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CAPITULO I
 

MARCO GENERAL DEL PROBLEMA
 

Por Affonso de los Ileros
 

1. Introducci6n 

"El mundo del trabajo se encuentra frente a retos sin precedente a rafz del profundo y quizhs 

inigualado proceso de cambios cstructuralcs provocados por las nucvas manifestaciones y 

experiencias econ6micas, tecnol6gicas ysociales que sacuden de distinta manera todas las naciones 

No cabe ia menor duda de que es indispensable fortalecer la capacidad de didlogo constructivo 

si deseamos dominar los problemas que van surgiendo y lograr que se afiance el progreso social." 

(Francis Blanchard, 1985). 

(...) 


Estas palabras con las que inici6 su Memoria el Director General de la Organizaci6n 

Internacional del Trabajo adquieren particular importancia en las circunstancias actuales del Perni. 

Desde la ddcada de los 60 el Per i ha experimentado una creciente y arbitraria intervencifn 

del Estado en los distintos dtmbitos de la economfa. Los resultados negativos de esta iendencia son 

claros, tanto en cl Ambito econ6mico, como cn las variables sociales. S61o en Lrminos dc creci­

miento econ6mico, es ilustrativo recordar quc el PBI per d pita del Pern a fines de 1990 habfa 

retrocedido hasta los niveles de 1960. 

La consecuencia principal de las polfticas econ6micas seguidas durante los tiltimos treinta 

aflos ha sido un grave deterioro de los niveles en ]a calidad de vida dc los peruanos. Segiin el 

Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), el 71% de los habitantes del pals se 

encuentran en situaci6n de pobreza. 

En cuanto a la situaci6n del emplco, conviene indicar que las remuneraciones reales de los 

trabajadores de las diferentes categorfas ocupacionales muestran una contracci6n global entre 1985 

y 1990. Durante este periodo, el poder adquisitivo del Ingreso Mfnimo Legal se redujo en 50%; 

Mds adelante (Capftulo II) se muestran las cifras del mercado de trabajo. 

2. El Ajuste Econ6mico 

A partir de agosto de 1990 se ha puesto en ejecuci6n un programa diseflado para revertir la 

tendencia negativa de la economfa peruana. 

En su primera fase este programa estA orientado hacia la recuperaci6n de los equ~ibrios 

macroecon6micos fundamentales y, desde 1991, a la creaci6n de la legislaci6n que desbloquee 

la producci6n y la inversi6n privadas, para que sea el mercado el que asigne los recursos produc­

tivos. Los dos momentos del programa son ]a estabilizaci6n econ6mica y el ajuste estuuctural para 

crear las condiciones que permitan el funcionarniento de una economfa de mercado. 



Un programa con esta orientaci6n pasa por un sustantivo redimensionamiento de la actividad 

empresarial del Estado (privatizaci6n) y de su intcrvenci6n cn la vida econ6mica (desregulaci6n) 

La acividad estatal en la economfa dcbc concentrarse cn crcar las condicioncs que permitan generar 

igualdad de oportunidades para todos los peruanos. 

El actual Gobiemo ha decidido explfcitamente adoptar como incentvo bAsico para la 

reforma estructural el mecanismo de mercado. Polfticas particulares que distorsionen dicho 

mecanismo serfan contradictorias con el esquema general. 

La decisi6n de adoptar elmecanismo de mercado como eje de la transformaci6n estrctural, 

sin embargo, no es suficiente. La eficacia en la adopci6n del nuevo esquema de desarrollo depende 

de la relaci6n entre las medidas de estabilizaci6n y la reforma estructural. Tal como indica un 

estudio de la OIT sobre reestructuraci6n econ6mica en America Latina y el Caribe ',la experiencia 

de los 80 sugiere tres puntos claves: 

a) 	 Las polfticas asociadas a la estabilizaci6n tienen un costo, pero a su vez las medidas 

de reforma estructural adoptadas resultan en efectos positivos posteriores. Los pafses 

que mrs han avanzado en el proceso de reformas o que han alcanzado ciertos 

equilibrios macroecon6micos pre-sentan un mejor resultado en tdrminos de crecimien­

to y evoluci6n de los indicadores laborales, como desempleo e informalidad. 

b) 	 Los parses que han registrado los mayores avances en la aplicaci6n de reformas 

estructurales coinciden con aquellos que han tenido mayor dxito en el logro de la 

estabilidad macroecon6mica en el corto plazo. 

c) 	 En general, el proceso de ajuste es mts r~pido cuanto mayor es la flexibilidad de las 

variables econ6micas, principalmente precios y salarios. 

A su vez, es evidente, a partir de la experfencia de los '80. que los factores socio-polfticos 

son cruciales para cl avance de los programas de estabilizaci6n y reforma estructural. Dichos 

tactores dependen pnncipalmente de las expectativas de la poblaci6n acerca del avance del 

programa econ6mico, la direcci6n del mismo y los futures niveles de bienestar. En ese sentido, los 

costos iniciales de la estabilizaci6n y la reforma estructural deben ser compensados en la medida 

en que comprometan el avance de los programas mismos. 

El Gobiemo peruano inicio en 1991 una renovaci6n de la institucionalidad laboral que, 

respetando los derechos fundamentacs del trabajador y complementando los esfuerzos por 

mantener la estabilidad y el equilibrio de las variables macro-ccon6micas, pretendfa impulsar una 

libertad de acci6n que produzca una mayor colaboraci6n entre los principales agentes productivos 

para generar mds empleo. 

1 OIT; "Politica de Empleo en la Reestructuraci6n Econ6mica en Amfica Latina y el Caribe"; 1991; 

2 pg. 51 



La reformulaci6n de la institucionalidad laboral, entonces, no s6lo era necesaria para 

compciir mejor en la cconomfa mundial sino tambidn para que mAs pcruanos tengan un cmpleo 

digno. 

Segtin algunos analistas, al finalizar el presente siglo nuestra poblaci6n ser, de 33 millones 

de habitantes, aproximadamente, y nuestra fuerza laboral de alrededor de 14 millones de trabaja­

dores. Ello configura el ieto de crear casi un mill6n de empleos anuales, en lo que falta de la ddcada, 

para satisfacer la demanda que existird en el 2000. 

Entrc otras accioncs tal reto exige crear las condicioncs para que exista un mcrcado de trabajo 

dindmico, eficaz y mAs pr6ximo a las necesidades reales del pals. Ello exige tambidn un nuevo 

enfoque en varios rmbitos si se quiere que mds peruanos tengan un puesto de trabajo y asf la 

posibilidad de tn ingreso que permita, por lo menos, saisfacer sus necesidades vitales. 

Resultaba imperativo crear, en el marco de la estabilizaci6n econ6mica yel ajuste estructural, 

una nueva institucionalidad laboral que peimita una eficiente reestructuraci6n productiva, con 

equidad, que facilite la real promoci6n del empleo. 

La experiencia intcmacional permite constatar que los aspectos sociales ypoifticos tiene un 

ml crucial en cl dxito de los programas de estabilizaci6n y ajuste. En este sentido, resulta esencial 

que los gobiemos empeflados en programas de reforma econ6mica logren convocar el mAs amplo 

apoyo popular a su dccisi6n de corregir las distorsiones que entorpccen el progreso. 

S61o una coalici6n social io mAs ampliamente extendida puede garantizar avances signifi­

cativos en la reestructuraci6n econ6mica. El ajuste no puede ser un proyecto de los menos que se 

impone a los ms, sino el esfuerzo de toda una sociedad que toma conciencia de la necesidad de 

realizar sacrificios en aras de un futuro mejor. 

Porello resulta particularmente imponante tomaren cuenta el impacto social de los procesos 

de estabilizaci6n y ajuste. El lnstituto de Desarrollo Econ6mico del Banco Mundial seflala: "No 

es posible ignorar mts las consecuencias sociales de las polfticas pasadas. Muchos miernbros de 

la clase trabajadora se han visto empobrecidos mientras que las clases medias han experimentado 

deterioro en sus niveles de vida. Dichas pdrdidas tiencn que ser detenidas o revertidas en futures 

programas de ajuste. Tienen que planearse medidas que mitiguen los efectos sociales del ajuste y 

que compensen a los sectores mrs vulnerables. En orden a obtener este objetivo, los partidos 

gobemantes deberan forjar nuevas alianzas polfticas". 2 

3. Flexibilizaci6n Laboral 

En los tiltiraos aflos ha sido frecuente escuchar a los especialistas en materia laboral, hablar 

de una criis del concepto cldsico del Derecho del Trabajo o tambidn de un Derecho del Trabajo 

de la crisis o de la emergencia, como consecuencia de la crisis econ6mica. 

Eguren, A. ; "Adjustment with Growth in Latin America; The World Bank; Washington D.C. 
(EE.UU.); 1990; prg. 16.) 
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El Derecho del Trabajo rfgidamente protector tal como lo hemos conocido en el Peri de los 

iltimos vcinic aflos, sc empcz6 a desplomar con la crisis econ6mica quecs inici6 en la segunda 

mitad dcl quinquenio 1980-1985. 

Paulatinamente, dejaron de funcionar racionalmente los sistemas de reajuste salarial y se 

dejaba en manos del Estado la soluci6n del corflicto laboral, lo que di6 lugar en muchos casos a 

soluciones mediatizadas o polfficas. Poco a poco se fud tomando en diffcil y a veces en imposible 

para muchas empresas cumplir lo pactado, con la consiguiente frustracifn de los trabajadores. 

Llcg6 un momento en que los trabajadores dejaron d. exigirnuevos derechos, pues los tenfan 

todos en el papel ys6lo atinaban adefenderse para conservarlos devaluados derechos conquistados. 

La desocupaci6n en aumento y la violencia han venido lamando a la puerta, no s6lo alos sucesivos 

gobiemos de esta ddcada, sino tambidn a las fuerzas vivas de nuestra economfa. 

El ilustre ius laboralista Antonio Vdzquez Vialard, dice que "no ver la realidad tal como es, 

normalmente significa no comprenderla y,por lo tanto, no distinguir entre los factores permanen­
tes, medulares, esenciales de la vida social, y los mudables." 

Puede decirse, que no ver la crisis econ6mica, no percibir la relaci6n entre economfa y 

trabajo, entre inversi6n y empleo y entre rigidez laboral y sub empleo, es no entender la realidad. 

Sin embargo, tambidn es importante entender que ]a relaci6n laboral es una relaci6n humana 

y no instrumentl, por lo cual cualquier soluci6n debe situarse en un equilibrio que se fundamente 

en un "sano realismo que sepa distinguir entre Jo permanente y Jo mutable en la historia de las 

relaciones jurfdicas", no siendo factiblk "un sistema de relaciones de trabajo en la historia, como 

si fuese el tinico posible, cuando la caracterfstica de aqudUa es su mutabilidad, lo que plantea 

situaciones diversas en las distintas dpocas", tal como termina diciendo el mismo Vdzquez Vialard. 

En el bienio 1990-1992 se le presenta al Peni una opci6n entre una protecci6n rfgida, que 

impide el empleo, que se aleja de la productividad, que no incentiva la capacitaci6n y una sustancial 

modificaci6n de esa rigidez que Ueve a la legislaci6n laboral a una posici6n racional para revertir 

tales situaciones negativas. 

Por eUo, en estos dos ilimos aflos ha sido necesario aplicar con el ajuste econ6mico la 

moderaci6n salarial y abrir legislativamente el paso a una mayor libertad de negociaci6n colectiva, 

introduciendo conceptos de capacitaci6n y productividad, disminuyendo el excesivo protagonismo 

del Estado caracterfstico de nuestro sistema laboral de las iltimas dos ddcadas. 

Es asf que se concibe un nuevo esquem a laboral que descansa en conceptos de flexibilizaci6n 

que tienen por objeto hacer mds racional la relaci6n individual de trabajo, alejdndose de los 

extremos de la desprotecci6n previa a 1970 y de la fosilizaci6n de la estabilidad absoluta de los 

fltimos anos. En la relaci6n colectiva de trabajo, se op[6 por um esquema simple de libertad y 

pluralismo sindical, negociaci6n colectiva abieria sin la permanente intervencifn del Estado, y 

reglamentaci6n realista de la huelga que contemplara los intereses de la sociedad, incluyendo el 

derecho a la seguridad, la vida y la salud, entre otros, frente a los legftimos aunque particulares 
derechos del grupo labor, , ;reto. 



Este esquema general mAs libre y mAs dinimico, contiene un mensaje muy claro para los 

trabajadores yel empresariado: el trabajador debe trabajar mas yci empresario dcbc hacerempresa. 

La nueva legislaci6n ha procurado evitar los rmores del pasado, pues un sistcm adc propiedad 

en el trabajo habfa demostrado ser excesivo yno se puede entender al desempleo como la pdrdida 

del trabajo solamente, sino tambidn y en especial como la imposibilidad de acceder a d1. 

Posiblemente ello ha llevado al tratadista Montoya Melgar adecirque el nuevo Derecho del Trabajo 

es el de aqud11os que no tienen empleo. 

El proyecto de capftulo sobre el Trabajo, aprobado por el Congreso Constituyente, viene a 

inscribitse dentro de las nuevas orientaciones sef'ladas. 

La polftica laboral, dcntiro del esquema descrito, debe ser coherente con los objetivos de 

fondo del programa econ6mico y contribuir a la eficacia en la adopci6n del nuevo esquerna de 

desarrollo. En ese sentido, la polftica laboral se encuentra restringida en cuanto al logro de su 

objetivos particulares por su contribuci6n al programa general del gobierno. Una polftica laboral 

eficiente puede, en ese sentido, definirse como una polftica que logre avanzar en sus objetivos 

particulares y contribuir a los objetivos generales del gobiemo, bajo la restricci6n del uso de 

instrumentos de polftica coherentes con el esquema econ6mico adoptado. 

Un mercado de trabajo flexible es un mercado en el que el exceso de oferta de mano de obra 

(descmpleo y subemplco) se refleja en una disminuci6n dcl costo dc la mano de obra, ]a cual, vfa 

el incentivo a la inversi6n en sectores intensivo en el uso de mano de obra y la adopci6n de 

tecnologfas mano de obra intensivas, genera una absorci6n automitica de dicho exceso de oferta. 

El paso clave en este mecanismo es la disminuci6n del costo de la mano de obra. 

El costo de la mano de obra no necesariamente equivale al salario real que recibe el 

trabajador, en tanto el costo efectivo para la empresa de contratar a un nuevo trabajador difiere del 

salario por una serie de factores. Es precisamente esa diferencia entre el costo efectivo de un 

trabajador adicional para la empresa y el salario real efectivo que percibe un trabajador la variable 

clave en la flexibilizaci6n del mercado de trabajo en un contexto en el que es polfticamente inviable 

la cafda del salario real. 

El incentivo pam la reestructuraci6n productiva que genera mayores niveles de empleo es, 

entonces, la disminuci6n del costo relativo de la mano de obra. Polfticas que afecten el salario real 

(polfticas de ingreso) no deben distorsionar la direcci6n que sefiala el incentivo (movimientos del 

costo de la mano de obra), en mercados de productos y factorms de producci6n competitivos. La 

coherencia de la polftica laboral con el programa econ6mico general se sustenta en el compromiso 

de no distorsionar ese mecanismo, sino mds bien agilizarlo. 

De otro lado, la experiencia de los programas de estabilizaci6n y reforma estructural 

emprendidos en Amdrica Latina en la ddcada de los '90 muestra que dichos procesos han estado 

asociados a elevados costos para agunos grupos de )apoblaci6n, en tdrminos de deterioro del nivul 

de vida en el corto plazo. En algunos casos, se ha constatado una regresividad distributiva 

consecuencia de dichos programas. Se accpta por ello la necesidad de introducir polfticas 5 



compcnsatorias en el ajustc, con el fin de protcger, de mancra temporal, a los grupos de poblaci6n 

mds afectados. 

La compensaci6n, sin embargo, debe estar oricntada aasegurar la continuidad de las polfticas 

emprendidas yno como reaparici6n de un esquema de estado benefactor. Asu vez, ella debe estar 

sustentada en la idea de que los costos de la estabilizaci6n y el ajuste son costos NECESARIOS, 

pues son prccisamente esos costos los que inducen el ajuste yla transformaci6n de la ecenomfa. La 

compensaci6n de parte de los costos debe emprenderse estrictamente en la medida en que permita 

asegurar un entomo polftico favorable a la aplicaci6n del programa general del Gobiemo. En la 

mcdida en que la compensaci6n exceda dicho Ifinite, sc estard retrasando cl ajuste y la reforma 

estructural. 

4. Areas de Acci6n. 

Teniendo en cuenta los objetivos generales del esquema de desarrollo como los objetivos 

especfficos de la polftica laboral, cinco son los puntos principales en los que debe concentrarse: 

a. Generaci6n de empleo. 

El rol de la polftica laboral en cuanto a generaci6n de empleo en el contexto de la 

liberalizaci6n de la economfa se debe centrar en la agilizaci6n del mecanismo de mercado 

mano de obra a las demandas a trav6s, bdicamentc, de la adecuaci6n de la oferta de 

especfficas que se generardn como consecuencia de las reformas estructurales. 

noLas cualidades necesarias de la mano de obra bajo el nuevo esquema de desarrollo 

necesariamente corresponderdn a las cualidades actuales de la oferta de mano de obra. Si 

bien el mecanismo de mercado tiende a generar automdticamente las condiciones para la 

adecuaci6n de ofertas y demandas, el proceso puede tomar algiin tiempo e implicar ciertos 

costos de ajuste. La polltica laboral puede asumir parte de dichos costos y, de esa manera, 

facilitar el ajuste. 

b. Capacitaci6n. 

La necesidad de capacitaci6n de la mano de obra es el espacio mis importante para la acci6n 

de una polftica laboral activa. Es en ese sentido hacia donde deben orientarse los mayores 

esfuerzos de la polftica laboral. 

Estudios recientes sobre la dindmica del desarrollo econ6mico indican como factor clave en 

dicho proceso la inversi6n en capital humano. La capacitaci6n de la mano de obra y, en 

general, la adecuaci6n de la calidad de la mano de obra al esquema general de desarrollo 

adoptado por un pafs son componentes fundamentales para explicar el dxito o fracaso en la 

adopci6n de nuevos esquemas de desarrollo, el dinamismo con que los etectos bendficos de 

los mismos se hacen sentir y la capacidad de acceso de la poblaci6n en general a dichos 

efectos bendficos. 
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La polftica laboral tiene en esc sentido tanto un rol directo quc cumplir, a travds de la 

organizaci6n de programas de capacitaci6n de mano de obra, como un rol indirecto, a travds 

de la coordinaci6n con el sector educaci6n para adecuar cl sislcma educativo dcl pals a los 

nuevos requerimicntos. En ambos casos, es neccsario tener cn cuenta quc ]a intervcnci6n 

estatal debe, en lo posible, evitar distorsionar la acci6n del mecanismo de mercado en los 

servicios educativos. Es clave el respeto del p:incipio de subsidiariedad. En los casos en que 

el sector privado est6 en capacidad de ofrecer un servicio de capacitaci6n, la acci6n del 

Estado debe limitarse a subvencionar, de una manera no distorsionante, la capacitaci6n de 

ciertos sectores de poblaci6n. 

La acci6n del Estado en programas de capacitaci6n debe dirigirse principalmente, por una 

cuesti6n de eficiencia en la inversi6n, a aquelos segmentos de la fuerza de trabajo con 

capacidad de incorporarse rdpidamcnte, ya un costo de capacitaci6n reducido, a sectores con 

ventajas comparativas claras. Es necesaria, en ese sentido, lz coordinaci6n con los 

ministerios de la producci6n. 

c. Informaci6n. 

La adecuaci6n de la oferta de trabajo en el contexto de un mercado de trabajo flexible implica 

un rol adicional muy importante para la acci6n de la polftica laboral: la oferta de informaci6n 

sobre las condiciones del mercado. Un mercado laboral bien informado es un mercado mrs 

flexible y eficiente. MAs akn, en tanto el costo de obtener informaci6n es un costo adicional 

que tanto demandantes como ofertantes de mano de obra deben asumir, la reducci6n de dicho 

costo a partir de la acci6n directa del Estado generarfa una reducci6n en el costo de la mano 

de obra que no distorsionarfa el mercado de trabajo. 

d. Sector informal. 

En el caso del sector de mediana empresa informal, su capacidad de generaci6n de 

empleo ha sido ya demostrada. Sin embargo, dadas sus caracterfsticas especiales, la 

reducci6n del nivel de crt.dito intemo producto de la inicial estabilizaci6n de la economfa 

tienc un efecto recesivo especialmente fuerte sobre este dinAmico sector. Programas de 

apoyo crediticio no subsidiado pueden asf considerarse pane de una polftica de generaci6n 

de empleo. 

El apoyo a dicho sector podrfa eventualmente ampliarse e incluirprogramas de acceso 

a mercados extemos e inform aci6n sobre cl mercado intemo. En el primer caso, es necesario 

que la polftica laboral se ocupe de plantear la consideraci6n del sector informal de punta en 

los mecanismos de promoci6n de exportaciones, que podrfan en caso contrario resultar 

monopolizados por las empresas formales. En el segundo caso, nuevamente podrfa 

considerarse el apoyo a la formaci6n privada de "bolsas de productos o servicios", que 

tendrfan como fin el centralizar informaci6n dispersa sobre la producci6n informal y la 

demanda por dicha producci6n. 
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No deben descartarse tampoco las ncccsidades de capacitaci6n de este sector. En estc caso, 
el apoyo a la capacitaci6n debe intentarse tambidn en el nivel de las organizaciones 
empresariales y sindicales. 

e. Politica Social 

Un campo adicional de acci6n para la polftica laboral se encuentra en la bdisqueda y el 
establecimiento de mecanismos eficientes para incrementar el bienestar social de los 
trabajadores sin distorsionar el mercado de trabajo. 

Un primer paso evidente en ese sentido es la reforma de la seguridad social. El reemplazo 

del sistema ptiblico de persiones por uno privado tiene como objetivo aligerar la carga del 
Estado y garantizar la libre competencia en ese campo, 1o que debe ilevar a la mejora en la 

eficiencia en los servicios de seguridad social. Nuevamente, se abre un campo de acci6n para 
la polftica laboral, en cuanto a asegurar y agilizar el mecanismo de mercado en el sector de 
seguridad social. La publicidad y capacitaci6n en cuanto al funcionamiento del nuevo 
mecanismo son fundamcntales. 

La coordinaci6n con otros sectores (educaci6n, salud) para la organizaci6n de mecanismos 
paralelos de incremento en el bieuiestar social, reforma del sector previsional (salud, 
vivienda) y el sector asistcncial (programas de leche para niflos o alimentos para los mds 
necesitados), forma pane de una polftica laboral pasiva. Es necesario enfatizar ]a necesidad 

de respetar siempre el principio de subsidiariedad. 

El gobiemo ha creado el Fondo Nacional de Compensaci6n y Desarrollo Social (FONCO-
DES) con el objetivo de ampliar y haccr mAs eficientes los programas de apoyo social, en 

especial en programas de empleo masivo, en obras sociales y de infraestructura. 

8/ 
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CAPITULO II
 

REGIMEN LEGAL VIGENTE
 

Por Alfonso de los Heros
 

1. 	 Introducci6n 

La reforma legal de 1991 ha modificado radicalmente el marco normativo en el que se ejerce 

la actividad econ6mica del pafs. La nueva legislaci6n ha liberalizado y desregulado la economfa 

peruana, con el objeto de recomponer la relaci6n entre los sectores privado y piblico, y revalorar 

el mercado y la competencia como elementos esenciales para la asignaci6n eficiente de recursos. 

la reforma normativa en material laboral tiene su eje en la Ley de Fomento del Empleo 

(Decreto Legislativo 728), del 12 de noviembre de 199 1). Ella busca superar el rfgido e ineficiente 

marco formal en quc se venfan desarrollando las relaciones laborales. Dicho marco constituy6 un 

verdadero obstdculo para que las mayorfas nacionales accedieran a un puesto de trabajo. 

El prop6sito central de la referida norma es la regulaci6n de un regimen de igualdad de 
1itil,oportunidades para participar en el mercado de trabajo ypromover el acceso a una ocupaci6n 

tal como lo ordena el artfculo 42 de nuestra Constituci6n Polftica. 

El Decreto Legislativo 728 recoge los principales objetivos de la polftica nacional de empleo, 

como son la generaci6n masiva del mismo, el mejoramiento de sus niveles, la estimulaci6n de la 

inversi6n productiva en el sector privado, la capacitaci6n laboral y el mejoramiento de la 

productividad. 

Por eUo contiene disposiciones ofientadas a: 

a) 	 Flexibilizar las modalidades y mecanismos de acceso al trabajo, cspecialmcnte para la 

generaci6n masiva de empleo en las franjas mAs ddbiles de la sociedad; 

b) 	 Regular lo concemiente a las relaciones previas al contrato de trabajo, es decir los contratos 

de formaci6n laboral, de prActica pre-profesional y de aprendizaje; 

c) 	 Defir el marco legal de la contrataci6n laboral individual y estimular la creaci6n de 

empresas y cooperativas de trabajadores, entre otras; 

d) 	 LrIcentivar la formalizaci6n de las pequeflas unidades de producci6n de bienes y servicios a 

travds de mecanismos legales que potencien su capacidad generadora de empleo; y 

e) 	 Propiciar y asegurar medios de capacitaci6n para yen el trabajo, incluyendo la productividad 

como uno de, los elementos fundamentales del desarrollo econ6mico. 
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Se ha dictado tambidn otras normas legales que dirccia o indirectamente plantean nuevas 

situacioncs yla consecucntc reforma del Dcrecho Laboral en cl Per. A nivel de Ley destacan, entre 

otras, las siguientes: 

a) 	 Decreto Legislativo 650: Ley de Compcnsaci6n por tiempo de servicios, que regula el 

refcrido beneficio social y establece reglas para su mejor aplicaci6n. 

b) 	 Decreto Legislativo 677: Ley de Participaci6n Laboral de las Empresas, que regula la 

participaci6n de los trabajadores en las utilidades, propiedad y gest6n en todas las empresas 

generadoras de rentas de tercera categorfa y que estdn sujetas al rdgimcn de la actividad 

privada. 

c) 	 Decreto Legislativo 688: Ley de Consolidaci6n de beneficios sociales, que uniformiza, 

aclara y da rango de ley a los beneficios de los trabajadores, que se encontraban regulados 

por normas dispares que daban tratamiento diferenciado a obreros y empleados, hombres y 

mujeres. Asf, se regula en detalle diversos aspectos del seguro de vida para los trabajadores 

que hayan cumplido cuatro afios de trabajo al servicio de un mismo empleador. 

e) 	 Decreto Legislativo 692 - Decreto Legislativo 713: Horarios de trabajo y descansos 

remunerados; estos decretos derogan normas que habfan cafdo en un desuso generalizado; 

ordena y uniformiza la dispersa legislaci6n sobre descansos remunerados, eliminando la 

discriminaci6n entre empleados y obrcros. 

f) 	 Decreto Legislativo 718: Esta norma elimina el monopolio del Instituto Peruano de 

Seguridad Social (IPSS) en la administraci6n de los sistemas de prestaciones de salud. Se 

dispone que las Organizaciones de Servicios de Salud (OSS) se constituird.n para administrar 

los sistemas privados de salud por lo que podr n optar los trabajadores. 

Decreto Ley 25897 :Esta norma termina con el monopolio del IPSS en la administraci6n deg) 
los fondos de pensiones. Se dispone que las Administradoras de Fo~ndos de Pensiones (AFP) 

se constituir-an como gestoras del sistema privado de pensiones, bajo la modalidad de cuentas 

de capacitaci6n individual. Las AFP prestardn obligatoriamente las pensiones dejubilaci6n, 

invalidez, sobrevivencia y todos los beneficios relacionados al r~gimen de pensiones. 

2. 	 Resumen de la Legislaci6n Laboral Peruana 

2.1 	 Capacitaci6n para eil trabajo.- D. Leg. 728, de 8-11-91, Rgto. D.S. N2 004-93-TR, de 24­

4-93. 

En los casos que seguidamente se mencionan no existe vfncula laboral. Trat~ndose de los 

numerales Iy 2,la subvenci6n econ6mica que se abona no se encuentra sujeta a ningdn pago 

de aportaciones o contribuciones sociales, estando ]a empresa obligada acontratar un seguro 

que cubra los riesgos de enfermedad y accidentes. 
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a. Formaci6n Laboral Juvenil 

Las empresas pueden celebrar convenios con j6vencs entre 16 y 21 aflos de edad con 

cl objeto dc brindarlcs capacitaci6n en una ocupaci6n espccffica. La duraci6n no 

puede ser mayor a 18 meses continuos o intermitentes, y el ntimero de j6venes en 

formaci6n no puede ser mayor del 15% de personal total de la empresa. 

b Prdcticas Pre-Profesionales 

Las empresas pueden celebrar convenios de pr~cticas pre-profesionaes con estudian­

tes de cualquier edad e institutos superiores, asf como de entidades que brinden 

formaci6n especializada o superior. No existe lfmite en el nimero de practicantes que 

pueden ser contratados. 

c Contrato de Aprendizaje.- Senati 

S61o es aplicable a lag empresas que desarrollan actividades productivas consideradas 

en La Gran Divisi6n 3 de la CIIU y las actividades industriales de instalaci6n, 

rcparaci6n y mantenimiento contenidas en las demds Grandes Divisiones de la CIIU. 

La finalidad del contrato es la formacin profesional del aprendiz en labores propias 

de las actividades antes indicadas. El aprendizaje puede Uevarse en dos modalidades: 

En el Senati o en la empresa y puede celebrarse con personas mayores de 14 y menores 

de 24 aflos, siempre que acrediten como mfnimo haber concluido sus estudios 

primarios. 

El aprendiz tiene dcrecho a una asignaci6n mensual no inferior al monto de la 

remuncraci6n mfnima vital. (actualmcnte S/. 72.00) y a seguro social. 

2.2 Contrato de Trabajo.- D. Leg. 728 de 8-11-91, Rgto. 004-93-TR, de 24-4-93. 

1. Duraci6n del contrato.- Norma general y formalidades 

El contrato de trabajo se presume a plazo indeterminado. Como excepci6n se permite 

la contrataci6n a pl.zo fijo o modal. 

El contrato a plazo indeterminado no requiere de formalidad, en cambio la contrata­

ci6n modal o a plazo debe celebrarse por escrito, y ser aprobado por la Autoridad 

Administrativa de Trabajo, la que puede ser automdtica. 

2. Contratos a tiempo parcial 

Se permite la contrataci6n de personal a tiempo parcial, sin ninguna limitaci6n. 
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3. Periodo de Prueba 

El periodo de prueba es de tres (3) meses acuyo tnrmino el trabajador contratado a 

plazo indeterminado alcanza el derecho a la estabilidad. Sin embargo esta previsto que 

las panes puedan pactar una duraci6n mayor, en el supuesto que las labores a 

desarrollarse requieran de un periodo de capacitaci6n o adaptaci6n o que por su 

naturaleza o grado de responsabilidad tal prolongaci6n pueda resultarjustificada. 

En tales casos la ampliaci6n debe constar por escrito y no podr- exceder en conjunto 

con el periodo inicial, de seis (6) meses en caso de trabajadores calificados y de un (1) 

aflo tratAndose de personal de direcci6n o que desempeflen cargos de confianza. 

En los contratos sujetos a modalidad (a plazo) si bien como norma general se establece 

que no existe periodo de prueba, se permite la estipulaci6n expresa en contrario dentri 

de los lfmites antes seflalados. 

4. Suspensi6n de la relaci6n laboral 

Sc puede suspender el contrato de trabajo cn los siguicntcs casos: invalidcz temporal; 

enfermedad y accidcnte comprobados; matemidad; descanso pre ypost natal; descan­

so vacacional; licencia para descmpefiar cargo cfvico y para cumplir con el servicio 

militar obligatorio; permiso y licencia para desempeflar cargos sindicales; sanci6n 

disciplinaria; el ejercicio del derecho de huelga; detenci6n del trabajador, salvo el caso 

de condena privativa de la libcntad; inhabilitaci6n administrativa o judicial por 

periodo no superior atres meses; permiso o licencia concedidos porel empleador caso 

fortuito o fuerza mayor, y cualquier otra suspensi6n que responda a situaciones 

extraordinarias por las que atraviese la empresa. 

5. Extinci6n de la Relaci6n Laboral 

Los casos de cxtinci6n de la relaci6n laboral son los siguientcs: 

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

b) La renuncia o retiro voluntario del trabajador, 

c) La terminaci6n de la obra o servicio, el cumplimiento de la condici6n resolu­

toria y el vencimiento del plazo de los contratos legalmente celebrados bajo 

modalidad. 

d) El mutuo disenso. Incluye a )a invitaci6n al retiro. 

e) La invalidez absoluta permanente. 

12 f) La jublaci6n 
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g) El despido en los casos y formas pcrmitidos por la Ley 

h) La sentencia judicial ejecutoriada. 

i) El cese colectivo por causa objetiva. 

De las causas de extirci6n debemos destacar las siguientes: 

a) Renuncia o retiro 

En estos casos el trabajador debe de dar aviso con treinta (30) dfas de 

an.icipaci6n. Sin embargo si el trabajador solicita exoncraci6n del plazo, tsta 

se entenderd aceptada si no es rechazada por el empleador porescrito dentro del 

tercer dfa. 

b) Jubilaci6n obligatoria 

Para que la jubilaci6n sea obligatoria deben concurrir copulativarnente los 

siguientes requisitos:
 

- Que el trabajador var6n cuente con 65 aflos de edad y si es mujer con 60;
 

- Que cuente con el nimero de aportaciones suficientes para alcanzar la
 

mdxima pensi6n que otorga el Instituto Peruano de Seguridad Social; y, 

- Que el empleador se obligue a cubrir la diferencia en dicha pensi6n hasta 

completar el 80% de su remuneraci6n ordinaria y a reajustarla peri6di­

camente en la misma proporci6n en que se reajuste la pensi6n otorgada 

por el Instituto Peruano de Seguridad Social. 

c) Despido 

El trabajador que labore cuatro (4) o mAs horas para un mismo empleador estA 

comprendido en la estabilidad laboral. Es decir que si presta servicios a mds 

empleadores tendrd estzbilidad si en cada caso cumple el requisito mfnimo de 

cuatro (4) horas diarias. 

* 'Causas Justas 

Se establece como causas justas para el despido las relacionadas con la 

capacidad o con la conducta del trabajador. 

Las causas de despido relacionadas con la capacidad del trabajador son: el 

detrimento de la facultad ffsica o mental o la ineptitud sobrevenida determinan­13 



te para el desempcflo de sus tareas; ci rendimiento deficiente en relaci6n con la 

capacidad del trabajador y con el rendimiento promedio en labores o bajo 

condiciones similares; y la nega'va injustificada del trabajador a someterse a 

examen mddico previamente convcnido o establecido por Ley, deteninante de 

la relaci6n laboral, o a cumplir las medidas profillcticas o curativas prescritas 

por el mddico para evitar efcrmedadcs o accidentes. 

En 1o que respecta a la causa justa de despido relacionada con la conducta del 

trabajador estn constituidas por la comisi6n de falta grave, la condena penal 

por delito doloso, la inhabilitaci6n del trabajador por Autoridad Judicial o 

Administrativa, si es por un pcriodo superior de tres meses o mis. 

Procedimiento dcl despido.- Acciones e indenizaciones 

- Derecho de defensa 

El empleador debe otorgar al trabajador antes del despido el derecho de 

defensa con un plazo no menor de seis dfas naturales. Ademds si se trata 

de un despido por causa relacionada con la capacidad del trabajador se 

le debe otorgar al trabajador un plazo razonable no menor de seis dfas 

naturales para que Uremuestre su capacidad o corrija sus deficiencias. 

- Formalidades de despido 

En cuanto a las formalidades de despido, dste debe ser comunicado por 

escrito, mediante carta en la que se indique de modo preciso la causa del 

mismo. Si cl trabajador se negara a recibirla ser- remitida por intei-nedio 

de notario o de juez de paz, o dc ]a policfa, a falta de aquellos. Antes las 

dos dinicas formas consistfan en la vfa notarial o la de juez de paz. 

. Propuesta de reposici6n durante el juicio 

Producido el despido el empleador puede proponer ]a reposici6n del 

trabajador durante el juicio, en tal caso el juez dictard resoluci6n 

cortando la secuela del procedimiemo y disponiendo que el trabajador 

opte por la resoluci6n o por la indemnizaci6n dentro de los ocho (8)dfas 

hAbiles de notificado. De no hacerlo se entenderd que opt6 por la 

indemnizaci6n. 

- Despido nulo 

La Ley ha previsto los casos en que el despido es nulo yestos son: cuando 

tcnga por motivo la afiliaci6n del trabajador a un sindicato o la partici­

paci6n en actividades sindicales; o ser candidato a representante de los 

trabajadores o actuar o haber actuado en esa calidad; presentar una queja 
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o participar en un procedimicn9o contra el emplcador, la discriminaci6n 
por raz6n dc sexo, raza, reiigi6n. opini6n o idioma; el embarazo, si el 

despido se produce dentrg de los noventa (90) dfas anteriores o posterio­

res al parto. 

En los casos de nulidad de despido el trabajador podid demandar que se 

declare dicha nulidad y sc proccda a su reposicifn cn el empleo. Si se 

declara fundada la demanda el trabajador serd repuesto. 

Una nota intercsante es que la nonna por scr de orden pdblico impide que 

el propio trabajador opte por ]a indemnizaci6n. La norma tutela en este 

caso no s6lo al trabajador sino a valores clementales de toda persona, 

consagrados en cl artfculo 2Q de la Constituci6n. 

Despido injustificado 

TratAndose de despido injustificado el trabajadorpuede demandar alter­

nativamente su reposici6n en el trabajo o cl pago de la indemnizaci6n. 

La demanda de reposici6n puede ser variada en cualquier estado de la 

causa poruna de indemnizaci6n. Del mismo modo eljuez podrd ordenar 

en la sentencia el pago de la indcmnizaci6n en vez de reposici6n cuando 

tsta resultara inconvenicnte dadas las circunstancias. 

En sfntesis s6lo en el caso de despido nulo procede inevitablemente la 

reposici6n. 

Respecto de la indcmnizacidn dsta es equivalente a una remuncraci6n 

mensual por cada aflo cumplido de servicios mis la fracci6n proporcio­

nal, con un mfnimo de tres remuneraciones y un mgximo de doce. 

Situaciones Especiales.- Personal de Direcci6n y Confianza; micro y 

pequefia empresas. 

Sc entiende que el personal es de direcci6n cuando ejerce la representa­

ci6n general del empleador frente a otros trabajadores o a terceros y que 

lo sustituye o que comparte con aqudl las funciones de administraci6n y 

contiol y de cuya actividad y grado de responsabilidad depende el 

resultado de la actividad empresarial. 

Trabaj adores de confianza son aquellos que laboran en contacto personal 

y directo con el empleador o con el personal de direcci6n, teniendo 

acceso a secretos industriales, comerciales o profesionales y, en general, 

a informaci6n de cardcter reservado. Asimismo aquelos cuyas opinio­

nes o informaci6n son presentadas directamente ad personal de direcci6n, 
contribuyendo a ]a formaci6n de las decisiones empresariales. 
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Los trabajadores dc dirccci6n y dc confianza asf como los que prcstan 

servicios en emprcsas quq cucntcn hasra con veinte (20) trabajadorcs 

(micro empresas y pcqueflas cmpresas) s61o pucdcri accionar para el 

pago dc la indemnizaci6n mas no para su rcposici6ri. 

Caducidad de las acciones 

El plazo de caducidad para el inicio de las acciones impugnatorias es de 

treinta (30) dfas. 

d) 	 Cese colectivo por causas objetivas 

Las causas objetivas previstas en la Ley son: el caso fortuito y la fuerza mayor, 

los motivos econ6micos, tecnol6gicos, estructurales y andlogos; la disoluci6n 

y liquidaci6n de la empresa y la quiebra; y las necesidades de funcionamiento 

de la empresa. 

6. 	 Facultades del empleador.- D.L. 25921 de 3-12-92. 

Se refiere esta norma alasuspensi6n de labores y la disminuci6n de turnos, dfas uhoras 

de trabajo y permite: 

1. 	 Modificar tumos, dias u horas de trabajo y suspender la relaci6n laboral. 

2. 	 Modificar, suspender o sustituir prestaciones econ6micas y condiciones de 

trabajo. Se reficre esta facultad a situaciones vinculadas a ia capacidad 

financiera de la empresa, su posici6n en el mercado u otras causas que 

impliquen la necesidad de suspender los mencionados beneficios temporal­

mente. 
Estas facultades implican por pare del empleador cumplir con algunos requi­

sitos como indicar las modificaciones propuestas en forma especffica, justificar 

las causas de las mismas y ofrecer altemativas para evitarlas, si fuera el caso. 

Esta norma permite las pcricias de pane efectuadas por profesionales colegia­

dos o por el sector correspondiente. 

Procedimiento. 

a) 	 En primer lugar, no se le da participaci6n al Estado desde el inicio. 

Primero negocian las Panes: empleador y trabajadores, previa justifica­

ci6n escrita de aqud1. 

b) 	 En caso de negarse los trabajadores a negociar o a la falta de acuerdo, se 

recurre al Ministerio de Trabajo que debe resolver en quince dfas h~biles 

pudiendo flamar a conciliaci6n dentro de los primeros diez dfas, si lo 
considera convenicnte. 16 



Hay que anotar quc en la prdlctica estc plazo ha sido aumentado po" lo 
mcnos en cinco dfas por cl artfculo 9 del Decreto Supremo NQ 001-93-

TR, referido a las instancias administrativas cn quc se cstablece el plazo 

pcrentorio sefalado, sc computa a partir de la notificaci6n del auto 
admisorio yque c, mismo dcbt expedirse dentro de los cinco dfas h,"biles 
de prescntada la solicitud, bajo responsabilidad. 

c) 	 Vencido el plazo, de no mcdiar resoluci6n se tiene por aprobada la 

solicitud, pudiendo apelarse de la resoluciu6n expresa o ficta dentro de 
tres dfas y tcnicndo la Autoridad cinco dfas paa resolver, vendidos los 
cuales sin que se haya expedido resoluci6n se tendrd por confirmada la 

resoluci6n recurrida. Procede contra este resultado la acci6n contencio­

so administrativa. 

2.3 	 Contratos de Trabajo sujetos a Modalidad.- D. Leg. 728 de 8-11-91, Rgto. 004-93-TR, 

de 24-4-93. 

Los contratos de trabajo sujetos a modalidad pueden celebrarse cuando asf lo cxija la 

naturaleza temporal o accidental del servicios que se va a prestar o de la obra que se va 

a ejecutar, excepto los contratos de trabajo intermitente que por su naturaleza pueden ser 

permanentes. 

1) 	 Contratos de Naturaleza Temporal 

a) 	 Contrato por Inicio o Incremento de Actividad 

Es aqudl celebrado entre un empleador y un trabajador originado por el inicio 

de una nueva actividad empresarial. 

Se entiende como nueva actividad tanto el inicio de la actividad productiva, 

como la posterior instalaci6n o apertura de nuevos establecimientos o merca­
dos, asf como el inicio de nuevas actividades o el incremento de las ya existentes 

dentro de la misma. Su duraci6n mdxima es de tres (3) aflos. 

b) 	 Contrato por necesidades de mercado 

Es aqudl que se celebra entre un empleador y un trabajador con el objeto de 

atender incrementos coyunturalcs de la producci6n originado por variaciones 
sustanciales de la demanda en el mercado , ain cuando se trate de labores 

ordinarias que formen pane de la actividad normal de ]a empresa y que no 
pueden ser satisfechas con personal permanente. 

En este tipo de contratos debcr-d constar la causa objetiva que justifique la 

en un incremento temporal e
contrataci6n temporal. Esta deberd sustentarse 17 



imprcvisible del ritmo normal de iaactividad productiva con exclusi6n de las 
variaciones de cardctcr cfclico o de temporada que se producen en algunas 

actividades productivas de cardGtcr estacional. La duraci6n mixima de este 

contrato es de scis meses al ailo. 

c) Contrato por reconversi6n empresarial 

Es el celebrado en virtud a la sustituci6n, ampliaci6n, o modificaci6n de las 

actividades desarrolladas en la empresa, yen general toda variaci6n de car:cter 

tecnol6gico en las maquinarias, equipos, instalaciones, medios de producci6n, 

sistemas, mdtodos y procedimientos productivos y administrativos. Su dUra­

ci6n mixima es de dos aflos. 

2) Contratos de naturaleza accidental 

a) Contrato Ocasional 

Tiene por objeto atender necesidades transitorias, distintas a las habituales del 

centro de trabajo. Su duraci6n mIxima es de scis (6)meses al aflo. 

b) Contrato de Suplencia 

El contrato accidental de suplencia es aqu6l celebrado entre un empleador yun 

trabajador con el objeto que dste sustituya a un trabajadorestable de la empresa, 

cuyo vfnculo laboral se encuentra suspcndido por alguna causa justificada 

prevista en Ialegislaci6n vigente, o por efecto de disposiciones convencionales 

aplicables en, :1centro de trabajo. 

Este es uno de los casos en que no se prev un plazo de duraci6n ya que este 

responderd a la naturaleza del evento que origin6 la suspensi6n de la relaci6n 

laboral con el titular del puesto. 

c) Contrato de Emergencia 

Es cl que se celebra para cubrir las necesidades promovidas por caso fortuito o 

fuerza mayor. Su duraci6n no podri exceder de un (1)afio.El anteriorr gimen 

era de dos (2) alos. 

3) Contratos para Obra o Servicio 

a) Contrato para Obra Determinada o Servicio Especifico 

Son aquclios celebrados entre un empleador y un trabajador con objeto 

previamente establecido yde duraci6n determinada. Este es el segundo caso en 

que la duraci6n del cont'ato serd ]a que resulte necesaria. 



b) Contrato Intermitente 

Es aqudl celebrado entre un empicador y un trabajador para cubrir las necesi­

dades dc las actividades de la empresa quc por su naturalcza son pcrmancntcs 

pero discontinuas. 

c) Contrato de Temporada 

Es aqudl celebrado entre un empresario y un trabajador con el objeto de atender 

necesidades propias del giro de la empresa o establecimiento, que se cumplen 

s61o en determinadas dpocas del aflo yque estAn sujctas a repetirse en periodos 

equivalentes en cada ciclo en funci6n a la naturaleza de la actividad productiva. 

Finalmente se asimila al rdgimen de contrato de temporada a los incrementos 

regulares o peri6dicos dcl nivel de la actividad normal de la empresa, a 

consccuencia de un aumento sustancial de la demanda durante una pane del 

aflo. Igualmcnte se asimila a cstc rdgimen las actividades feriales. 

4) Otros contratos sujetos a modalidad 

a) Rgimen de Exportaci6n de Productos No Tradicionales 

Respecto del rdgimen de exportaci6n de productos no tradicionales a que se 

refiere el D.L. 22342, la contrataci6n a plazo fijo se regula por sus propias 

normas; sin embargo le son aplicables las disposiciones del Decreto Legislativo 

728 sobre aprobaci6n de los mismos. 

b) Zonas Francas y otros Regimenes Especiales 

Los contratos de trabajo temporales que se ejecuten en las zonas francas asf 

como en cualquier otro rdgimen especial se regulan por sus propias normas. 

c) Otros contratos no previstos 

Cualquier otra clase de servicios sujeto a modalidad no contemplada especffi­

camente, podrd contratarse siempre que su objeto sea de naturaleza temporal y 

por una duraci6n adecuada al servicio que debe prestarse. 

2.4 Promoci6n del Empleo Aut6nomo 

Las empresas y sus trabajadores dentro del marco del procedimicnto de negociaci6n 

colectiva y a travds de ]a negociaci6n individual con sus respectivos trabajadores podr 'n 

establecer programas de incentivos y ayudas que fomenten la constituci6n de nuevas 

empresas por parne de los trabajadores que en forma voluntaria opten por retirarse de la 

empresa. 19 



Otro aspecto importante es que se ratifica que las Coopcrativas de Trabajadores organizadas 
conforme al Decreto Legislativo 85, debidamente inscritas en los Registros Ptiblicos, pueden 
prestar servicios a otras empresas dcnominadas usuarias, sicmpre y cuando scan los socios 
trabajadores quienes presten el scrvicio en ]a empresa usuaria. 

2.5 	 Empresas Especiales 

Empresas de Servicios Temporales 

Son aquellas que contratan la prestaci6n de servicios con terceros beneficiarios (empresas 
usuarias) para colaborar temporalmente en el desarrollo de sus actividades mediante la labor 
desarrollada por personas naturales, contratadas directamente por la empresa de servicios 
temporales, la cual tiene con respecto de dstas el carcter de empleador. 

Los servicios tcmporalcs que puedcn cubrirse a travds dc las empresas de servicios son los 
mismos que pcrmitcn la contrataci&'i sujcta a modalidad a que nos hemos referido en el 
numeral 4, siempre que no excedan del 20% del total de trabajadores de la empresa usuaria. 

Las exigencias que establece la Ley para el funcionamiento de este tipo de empresas son las 

siguientes: 

a) 	 Su objeto social debe ser exclusivamente el dc brindar personal para servicios 
tcmporalcs; 

b) 	 Acredite un capital social pagado igual o superior a cinco (5) UIT vigentes en el 
momento de su constituci6n. 

c) 	 Contratar un seguro con una compaflfa de seguros por un monto no inferior adiez (10) 
UIT vigentes al 31 de Dicicmbre de cada aflo para asegurar salarios, prestaciones 
sociales e indcmnizaciones laborales de los trabajadores, en caso de iliquidez de la 
empresa y, 

d) 	 Contar con la autorizaci6n del Ministerio de Trabajo y Promoci6n Social. 

Empresas de Servicios Complementarios 

Son aquellas cuya actividad principal es la de poner a disposici6n de otras empresas 
(usuarias) actividades complemcntarias de mantenimiento, personal para realizar limpieza, 
vigilancia, seguridad y otras de cardcter especializado. 

Un aspecto importante es que a dstas cmpresas se Ics exige para su funcionamiento los 
mismos requisitos que a las empresas de scrvicios temporales. 
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2.6 Descansos Remunerados.- D.Leg. 713 de 7-11-91, Rgto. D.S. 012-92-TR de 2-12-92. 

Los descansos remuncrados son trcs: El dcscanso scmanal, el descanso en dfas feriados no 

laborables y las vacaciones anualcs. 

Descanso semanal 

El descanso semanal a que tiene derecho el trabajador es de 24 horas consecutivas 

como mfnimo en cada semana, debicndo otorgarse preferentcmente en dfa domingo. 

Cuando los requerimientos de la producci6n lo hagan indispensable, el empleador 

podrd establecer regfmcnes altemativos o acumulativos de jornadas de trabajo y 

descansos respetando la debida proporci6n, o designar como dfa de descanso uno 

distinto al domingo, determinando el dfa en que los trabajadores disfrutardn del 

descanso sustitutorio en forma individual ocolectiva. 

Si se trabajara en el dfa de descanso semanal sin quc se le otorgue descanso sustitutorio 

el trabajador tendr- derecho al pago dc la retribuci6n correspondiente a la labor 

efectuada mds una sobretasa del 100%. 

Sin embargo tanto para los trabajadores obreros como para empleados se establece que 

la remuneraci6n por el dfa de descanso semanal se abonar-A en forma directamente 

proporcional al ndimero de dfas efectivanente trabajados, de tal manera que, de 

producirse inasistcncias se perderd la parte proporcional de la remuneraci6n del dfa 

de descanso semanal. 

2 .-eriados 

Los aspectos mds importaites sobre el descanso en feriados son los siguientes: 

a) Salvo los feriados de Aflto Nuevo, Jueves y Viemes Santo, Dfa del Trabajo, 

Fiestas Patrias yNavidad dcl Seflor, que se celebran en las fechas respectivas, 

los demis feriados (San Pedro y San Pablo, Santa Rosa de Lima, Combate de 

Angamos, Todos los Santos e Inmaculada Concepci6n), asf como cualquier 

otro feriado no laborable de dmbito no nacional o gremial se harfan efectivos el 

dfa luncs inmediato posterior a la fecha, atin cuando coincida con el de descanso 

del trabajador. 

b) Las reglas sobre percepci6n de la remuncraci6n correspondiente al dfa feriado 

o de trabajo en este dfa sin descanso sustitutorio, son las mismas que las del 

descanso semanal. 
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3 Vacaciones anuales 

El trabajador ticne derecho a Ircinta (30) dfas calendario de descanso vacacional, por 

cada aflo de servicios, sicmpre que en cl mismo cumpla unajomada ordinaria mfnima 

de cuatro horas diarias y haya alcanzado el record respectivo. 

Record 

Se cntiende por record vacacional, el numero mfnimo de dfas efectivos de trabajo que 

el servidor debe acumular por cada aflo de servicios, para toncr dervcho at descanso 

vacacional. 

Dependiendo de la jomada laboral del trabajador el record vacacional varfa como 

sigue: 

- Para trabajadorcs cuya jomada ordinaria que es de 6 dfas a la semana: haber 

prestado labor efectiva por 1o menos 260 dfas; 

- Los trabajadores cuyajornada ordinaria es de 5dfas a la semana: haberprestado 

labor efectiva por 1o menos 210 dfas; 

En los casos en que el plan de trabajo sc desarroUe en s6lo 4 o 3 dfas a la scmana 

o sufra paralizaciones temporales autorizadas por la Autoridad Administrativa 

dc Trabajo, los trabaja6ores tendrdn derecho al goce vacacional, siempre que 

sus faltas injustificadas no cxcedan de 10 cn dicho periodo. Sc consideran faltas 

injustificadas las ausencias no computables para el record. 

Continuidad del descanso 

El trabajador debe disfntar del descanso vacacional en forma ininterrumpida; sin 

embargo, a solicitud escrita del trabajador, el empleador podri autorizar el goce 

vacacional cn periodos que no podr-n ser inferiores a siete dfas naturales. 

Oportunidad del descanso 

Le corresponde disfrutar del descanso vacacional dentro del aho siguiente de aqudl en 

que se adquierc el derecho. La opornunidad del mismo, serA fijada de comtin acuerdo 

entre empleador y trabajador, teniendo en cuenta las necesidades de funcionarniento 

de la emprcsa y los intereses propios del trabajador. A falta de acuerdo, decidird el 

empleador en uso de su facultad dirvctriz. 

Acumulaci6n de vacaciones 

El trabajador puede convenir por escrito con su empleador en acumular hasta dos 

descansos consecutivos, siempre que dcspuds de un aflo de servicios continuo disfrute 22 



por lo menos de un dcscanso de sicte dfas naturales. que son deducibles del periodo 

vacacional acumulado. 

TratAndose dc trabajadores contratados en el extranjcro, podr~n convenir por escrito 

la acumulaci6n de periodos vacacionales por dos o mds ahos. 

Reduccion del periodo vacacional 

El descanso vacacional puede reducirse de treinta a quince dfas con al respectiva 

compensaci6n de quince dfas dc rcmuncraci6n. El acuerdo de reducci6n debe constar 

por escrito. 

Remuneraci6n vacacional - Oportunidad de pago 

La remuneraci6n vacacional es equivalente a ]a que el trabajador hubiera percibido 

habitual y regularmente en caso de haber coninuado trabajando. Debe abonarse antes 

del inicio del descanso. 

Consecuencias de la falta de goce vacacional 

Los trabajadores, en caso de no disfrutar de descanso vacacional dcntro del aflo 

siguientc a aqudl en cl que adquicrcn cl 	derecho, pcrcibirdn lo siguiente: 

a) 	 Una remuncraci6n por cl trabajo realizado. 

b) 	 Una rcmuncraci6n por el dcrecho al dcscanso vacacional adquirido y no 

gozado. 

c) 	 Una indemnizaci6n equivalente auna rcmuncraci6n porno haberdisfrutado del 

descanso. Esta indemnizaci6n no estA sujeta a pago de retenci6n de ninguna 

aportaci6n, contribuci6n o tributo. 

El monto de las remuncraciones indicadas seM la que se encuentre percibiendo el 

trabajador en la oportunidad en que se efectic el pago. 

La indemnizaci6n no alcanza a los gercntcs o representantes de la empresa que hayan 

decidido no hacer uso del descanso vacacional. 

2.7 	 Horarios de Trabajo.- D. Leg. 692 de 5.11-91 y D.Leg. 25921 

Coniorme a los dispositivos del rubro los empleadores que requieran introducir modifica­

ciones sustanciales en los horarios de trabajo vigente. en los rcspectivos centros de trabajo, 

en caso que tales modificacioncs tcngan 	car.icter colectivo, si ]a mayorfa de trabajadores 

estuviera en desacuerdo con la medida 	acudirdn a la Autoridad de Trabajo para que se 

a los argumentos y evidencias propuestas por las 
pronuncie sobre su procedencia en base 23 
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partes. Si la modificaci6ri tienc car.ctcr individual, ]a impugnaci6n de ]a medida por el 
trabajador se efectuard ante el juzgado rcspcctivo. 

2.8 	 Ley de Consolidaci6n de Beneficios Sociales.- Seguro de Vida y Bonificaci6n por 
Tiempo de Servicios.- Compensaci6n por Tiempo de Servicios.- D. Legs. 688 DE 4-11­
91 y 650 de 23-7-91, D.L. 25460 de 27-4-92 y Rglo. D.S. 034-91-TR de 5-11-91. 

Seguro de Vida 

El beneficio consiste en tomar un seguro cn favor dc los trabajadores, por el cual se 
abona a sus beneficiarios, una vez producido su fallecimiento, un capital equivalente 
adiecisdis (16) remuneraciones reales, si el fallecimiento es natural o treintaid6s (32) 
remuneraciones reales si ocurre por accidente. 

Los beneficiarios del seguro de vida son: el c6nyuge, o conviviente a que se refiere el 
arfculo 326 del C6digo Civil y los descendicntes; s6lo a falta de dstos corresponde a 
los ascendientes y hermanos menores de 18 afIos. 

En caso de accidentc que invalidc pcrmancntcmcnte al trabajador, tiene derecho aque 
se le abone directamente treintaid6s (32) remuneraciones reales. A su fallecimiento 
no genera pago de nuevo capital. 

La prima que tiene que pagar el empleador es del 0.53% de ]a remuneraci6n si se trata 
de empleados y0.71% de la remuncraci6n que perciba mensualmente cada trabajador 
obrero, la misma que se eleva al 1.46% en caso se desarrollen actividades de alto 
riesgo. 

2 	 Bonificaci6n por tiempo de servicios 

Tienen derecho a la bonificaci6n por tiempo de servicios, los trabajadores empleados 
u obreros comprendidos en el ngimen laboral de la actividad privada que acrediten 
treinta (30) anos dc servicios al mismo empleador. En tal caso la bonificaci6n es igual 
al 30%, que se calculard exclusi vamente sobre la rcmuncraci6n bdsica y la de horas 
extras. 

3 	 Compensaci6n por Tiempo de Servicios 

a) 	 Generalidades 

Este bcr'eficio se regula por el D. Leg. 650 de 23-7-91 y por el D.S. 034-91 -TR 
de 4-11-91 y por el Decreto Ley 25460 de 27-4-92. 

La compensaci6n por tiempo de servicios tiene la calidad de beneficio social de 
previsi6n de las contingencias que origina el cese en el trabajo y de promoci6n 

24 	 del trabajador y su familia. 
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Este bcneficio es de cargo dcl emplcador, quien debe dcpositarlo semestral­

mente por dozavos y trcintavos (scgtin corresponda, en la instituci6n elegida 

porel trabajador. Los dcp6sitos asf cfcctuados cxtingucn la obligaci6n respecto 

del periodo por el quc se cfcctu6 cl pago. 

La compcnsaci6n por tiempo dc scrvicios sc dcvcnga dcsdc el primer mcs. 

Cumplido este requisito, toda fracci6n se computa por treintavos. 

b) Trabajadores comprendidos 

Estdn comprendidos los trabajadores sujetos al rdgimen labo:al de la actividad 

privada, siempre que cumplan una jomada mfnima de cuptro horas diarias, 

salvo Icy que no lo exija. Sc entiende cumplido este requisito en los casos que 

la jomada semanal del trabajador, dividida entre cinco o seis dfas, segtin 

corresponda, resulte en proncdio no menor de cuatro horas diarias. 

Si lajomada semanal es menor a cinco dfas, se considera cumplido el requisito, 

si cl trabajador cumple una labor no mcnor dc cuatro horas diarias. 

c) Tiempo de servicios computable 

S61o se toma en cuenta el tiempo dc servicios efectivamente prestado. En 

consecuencia los dfas de inasistcncia injustificada, asf como aquellos que sin 

serlo, no rcsulten computables (licencias sin goce de remuneraci6n, huelga 

ilegal, etc.), se deduciran del tiempo de servicios, a raz6n de un treintavo por 

cada uno de estos dfas. 

d) Remuneraci6n computable 

Son remuncraci6n computable, la b~sica y todas las cantidades que regularmen­

te perciba el trabajador en dincro o en especie, como contraprestaci6n de su 

labor, cualquiera sea la denominaci6n que se les dd, siempre que scan de su libre 

disposici6n, incluydndose en este concepto el valor de )a alimentaci6n princi­

pal. Se excluyen, dinicamente, los conceptos contemplados por la Ley. 

e) Dep6sitos semestrales 

La compensaci6n por tiempo de servicios debe pagarse por semestres. Para tal 

efecto los empleadores deben dcpositar dcntro de los primeros quince dfas 

naturales de los meses de mayo y noviembre de cada aflo, un dozavo de la 

remuneraci6n computable percibida por el trabajador al vencimiento del 

semestre anterior, es decir, en los mescs dc abril yoctubre, respectivamente, por 

cada mes completo en su record laboral. 
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Cuando el bcncficio corresponda por fracciones de mcs, se dcpositar, por 

treintavas parnes. 

El dep6sito debe ser cfectuado por el empleador anombre del trabajador, en 

moneda nacional o extranjera, scgtin lo dccida el trabajador. La cuenta puede 

ser mixta. 

El trabajador, en cualquier momento, puede disponerel cambio de depositario. 

Si el empleador no cumple con efectuar el dep6sito, quedarS automdticamnen­

te obligado &Ipago de los intereses que hubiera generado de haberse efectuado 

oportunamcntc, y en su caso aasumir la diferencia de cambio, sin perjuicio de 

las demds responsabilidades en que pueda incurrir (civiles y penales) y de ]a 

multa administrativa correspondicnte. 

f) 	 Dep6sitos acargo del empleador 

A solicitud del trabajador y s6lo por convenio individual, que serd puesto en 

conocirmiento de ]a Autoridad Administrativa de Trabajo, se puede sustituir 

total oparcialmente los dep6sitos que se puedan irdevengando, porun dep6sito 

que quedard en poder del empleador. El plazo de duraci6n del convenio es de 

dos aflos como mdximo. 

Concluida la duraci6n del convenio individual sin que haya sido materia de 

pr6rroga, el empleador dcbe transferir al dcpositario clegido por el rabajador 

el monto del dep6sito y sus intereses, dentro de las 48 horas de vencido el 

convenio. 

g) 	 Retiro del dep6sito al cese 

Producido el ccsc del trabajador, el emplcador cntregard al trabajador, dentro 

de las 48 horas, la constancia de cese, por cuyo s6lo mdrito cl depositario 

efectuari la entrega de la sumas depositadas, con sus respectivos intereses. La 

Ley prevd mccanismos en caso el empleador no cumpla con entregarla indicada 

constancia, asf como en caso de fallecimiento del trabajador ode retenci6n del 

bcneficio por comisi6n de falta grave que ha originado perjuicio al empleador. 

2.9 	 Contrataci6n de Extranjeros.- D.Leg. N9 689 dE 4-11-91, Rgto. D.S. 014-92-TR de 21­

12-92. 

Las reglas fundamentales son las siguientes: 

1) 	 Los trabaj adores oextranjeros estdn sujetos al rdgimen laboral de la actividad privada. 
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2) 	 Las empresas pucdcn contratar personal cxtranjcro en una proporci6n de hasta 20% 
del ntimcro tatal de sus trabajadores empleados y obreros nacionales. Sus remuncra­
ciones no podr1n exccdcr del 30% dcl 'total de la planilla de sucidos y salarios. Con 
la legislaci6n anterior el porccntaje mdiximo era de un 20% que disminufa a 10% 
despuds de cumplidos tres (3) aflos de funcionamiento de la empresa. 

3) 	 Los contratos de trabajo scr,1n por plazo dctemiinado no mayor a tres aflos, pudiendo 
prorrogarse por plazos no mayores que aqucl. Antes se permittfa m/tximo una pr6rroga. 

4) 	 La solicitud dc aprobaci6n contcndr una declaraci6n jurada en el scntido que el 
trabajador se encuentra dentro dc los porcentajes limitativos antes mencionados o que 
no excede de ellos. Ala solicitud se acompa/hard el contrato de trabajo escrito, el tftulo 
profesional y los certificados correspondienics, asf como fotocopia legalizada del 
pasaje o billete de transporte del trabajador extranjero ysu farnilia qte garanticen una 
vez concluido el conTato, el retomo a su pals de origen o al que convengan. 

El contrato de trabajo se consideran aprobado a la presentaci6n de la solicitud con los 
indicados documemos, sin pejuicio de fiscalizaci6n posterior. 

5) 	 En cuanto a los casos de exclusi6n de los porcentajes limitativos (extranjeros que se 
consideran como pcruanos) se han agregado a los ya existentes el caso de los 
ascendientes yhem,zros peruanos del trabajador extranjero; el extranjero con visa de 
inmigrante; el extranjeio con cuyo pals de origen exista convenio de reciprocidad 
laboral o de doble nacionalidad; al personal extranjero que labore en las empresas dc 
servicios multinacionalcs o bancos multinacionales sujetos a las normas legales 
dictadas para estos casos especfficos; al inversionista extranjero haya ono renunciado 
a la exportaci6n del capital y utilidades de su inversi6n siempre que dsta tenga un 
monto permanente durante la vigencia del contrato no menor de 5 UIT. I 

El personal cxcluido no esid sujcto al trimite dc aprobaci6n de su contrato de trabajo. 
Antes toda contrataci6n debfa ser aprobada por cl Ministerio para que se pudiera 
comenzar a trabajar. 

6) 	 Los empleadores serin sancionados con multa, cuando omilan el trd.mite de aproba­
ci6n del contrato cuando corresponda, o cuando cometan fraude en la d-claraci6n 
jurada o en la documentaci6n que se acompania, o en caso de incumplimiento en la 
ejecuci6n de los contrato, ola aprobaci6n del contrato; tambidn en caso de incumpli­
miento del compromiso de capacitar al personal nacional cuando corresponda o de 
cualquier otra obligaci6n prevista en la Ley y su Reglamento. 

7) 	 La aplicaci6n de este dispositivo regir, sin perjuicio de los tratados intemacionales 
sobre ]a materia. 

27 3 UIT= Unidad Impositiva Tributaria. Actualmente una UIT es equivalente a S1. 1,350.00 
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2.10 Zonas Francas, Zonas de Tratamiento Especial, Cornercial y Zonas Es?'" -.. L'. -

arrollo.- D. Leg. 704 DE 5-1 1-91 

Las Zonas Francas gozan de un rdgirnen especial en maitcria laboral quc con-r' jq,2! Izs 

emprcsas estin facultadas a contratar pcrsonal cn forrna temporal y cn la j r,: '!5'i q'.c 

requieran, pudiendo cclcbrarsc los contratos a plazo y ser renovados succsiv"', I 

En cuanto a remuncracioncs y condiciones de trabajo, se paclan libremcnte. F;,- n. la 

empresa establccida en las Zonas Francas en raz6n de su especial natu. - qu'an 

excluidas de aplicar los regfmcnes de participaci6n en las utilidades, gesti6n'' i ' .!' 

la empresa privada establccidas en el D. Leg. 677. 

Las normas expcdidas o que se expidan en materia laboral no serdn aplicallc. 's zo,.?s 

francas, salvo que aquellas impliquen el establccimiento de un r6gimen m.s t -''c q'iz 

el fijado por dichas zonas por sus normas especiales. 

TratIndose de Zonas Especiales de Dcsarrollo por Decreto Supremo podd L , 

sean aplicables cualquiera de los bcneficios establecidos para las Zonas Fr" -. 

2.11 Participaci6n de los Trabajadores en la Utilidad, Gesti6n y Propiedad de! ,' 

Mcdiante D. Leg. 677 de 2-10-91, sc regula ]a panlicipaci6n en la uti!i0-1. "?,A y 

propiedad de los trabajadores de las empresas que desarrollan actividades 'e 

r 
Cia) 

rentas de tercera categorfa y que estdn sujctos al rtgimen laboral de la acii ,' " .da. 

1. Participaci6n de las utilidades 

< Los trabajadores participan cn las utilidades de las empresas mediante I ':.)Iuci6i 

por parte de dsta de un porcentaje de la renta anual antes de impucsto,-, c ' 3 siquc: 

> Empresas Mineras 8% 
C"- Empresas pesqucras 10% 

iF - Empresas industriales 10% 

C - Empresas de comunicaciones 10% 

0 - Empresas que realicen 

"i otras actividades 5% 

Los porcentajes antes indicados sc distribuyen en la siguiente for.": 

- Un 50% del • ionto de la participaci6n a prrrrata entIe l...' 

divididndos, -u monto entre ]a suma total de . 1fas laboradoc 3 

trabajadc y el resultado que se obtenga se n., :9lica porel "': 

labx :r cada !-abajador. 
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El otro 50% cn proporci6n a las rcmuncraciones personalcs b"sicas, divididn­

dolo enire la suma total dc las rcmuncracioncs bisicas pcrcibidas cn cl cjcrcicio 

por todos los trabajadores. 

El rcsultado obtenido se multiplica por cl total dc las remuncraciones b.sicas 

percibidas por cada trabajador. 

Las participaciones deberdn ser abonadas dentro de los treinta dfas naturales siguien­

tes al vencimiento dcl plazo establecido por ]as disposiciones legales para la presen­

taci6n del balance del ejcrcicio respcctivo. Vencido el plazo la participaci6n que no 

se haya entregado generar el interds compensatorio, con la tasa de ahorros vigente en 

el periodo transcurrido desde el vencimiento del plazo hasta la fecha de entrega 

correspond iente. 

2. Participaci6n en la gesti6n. 

Los trabajadores participan en ]a gesti6n de la empresa a travds de Comitds destinados 

a mejorar la producci6n y productividad de la empresa. 

La integraci6n y funcionamiento de dichos comitds serA determinado porel reglamen­

to de la Ley debiendo estar integrados por lo menos por dos representantes de la 

empresa y un representante de los trabajadores. 

3. 	 Participaci6n en la propiedad de las empresas. 

aumentos de capital por suscripci6nCuando las sociedades an6nimas cfccttien 

ptiblica, estln obligadas aofreccr a sus trabajadores la primcra opci6n en la suscrip­

ci6n de acciones en no menos del 10% del aumento de capital. 

4. 	 Exclusiones. 

De la participaci6n en las utilidades: las Cooperativas, las empresas autogestio­

narias, las sociedades civiles, ylas empresas que no exceden de 20 trabajadores. 

De la participaci6n en la gesti6n. las empresas autogestionarias cooperativas y-

comerciales, las individuales, las sociedades civiles y todas aquellas que no 

cxccden de 20 trabajadores. 

- De la participaci6n en la propiedad: las sociedades an6nimas quc cuentan con 

20 o mcnos trabajadores. 

5. Asignaci6n sustitutoria de la participaci6n en las utilidades. 

La asignaci6n del rubro establecida por la Ley 11672 continuar, aplicdndose exclu­

sivamente a los trabajadores no comprendidos en la participaci6n en las utilidades de 
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la cmprcsa. La asignaci6n fluctija entre 25% y 10% dc ]a rcmuncraci6n dc los 

cmpicados, dc acuerdo al tiempo de scrvicios y de 3 a 15 jomalcs en caso dc obreros. 

2.12 Relaciones Colectivas de Trabajo 

Ambito. 

Por D.L. 25593 de 26-6-92 y su Reglamento Decreto Supremo 01 1-92-TR de 14-10-92 se 

regula, en conjuno, l.s'ts rn,,bitTs dc !.-r, rlaciones colectivas de trabajo: la libertad 

sindical o sindicaizaci6n, la ncgociaci6n colectiva y la huclga. 

Los trabajadores de empresas pcrtenecicntes a la actividad del Estado quedan comprendidos 

en el D.L. siempre que no se oponga a normas especfficas previstas para dichos trabajadores. 

1. Sindicalizaci6n - Libertad Sindical 

La Icy reconoce el derecho de los trabajadores a sindicalizarse sin autorizaci6n previa 

y la afldiaci6n es libre y voluntaria. 

Clases de sindicatos - Representaci6n. 

Los sindicatos pueden ser de empresa, de actividad, de gremio o de oficios varios. 

Respecto dcl ,mbito de representaci6n de los sindicatos se entiende por dmbito los niveles 

de empresa, o los de una categorfa, secci6n o establccimiento determinado de aquela. Por 

extensi6n los sindicatos que afilien a la mayorfa absoluta de los trabajadores de su dmbito 

representan tambidn a los trabajadores no afiliados de dicho d.mbito. 

Nimero minimo de adherentes. 

Los sindicatos de empresa requieren dc veinte trabajadores cuando menos, existiendo 

libertad para constituir el nimero de sindicatos que los trabajadores consideren convenientc, 

siempre que se cumpla tal requisito. 

Si no se alcanza el ndmero requerido los trabajadores podrdn elegir dos delegados que los 

representen ante su emplcador y la Autoridad de Trabajo, sin que puedan ser considerados 

en dicha elecci6n el personal de direcci6n y de confianza. 

Tratndose de sindicatos de actividad, de gremio o de oficios vatios, se requiere no menos 

de cien trabajadores. 

Organismos de grado superior. 

Para constituir una fedcraci6n se requicre no menos de dos sindicatos registrados de la misma 
clase o actividad. 30 



Requisitos de afiliacion.
 

Para constituir una confcderaci6n se requierc de no menos de dos federacioncs registradas.
 

Constituci6n de sindicalos - Registro.
 

Para scr miembro dcl sindicato, se requicre ser trabajadorde la empresa, actividad, profesi6n 

u oficio que corresponda scon el tipo de sindicato; no tener calidad de personal de direcci6n 

o de confianza, salvo que el estatuto expresamentc lo admita; debe haL-erse superado el 

periodo de prueba y no dcbe estar afiliado a otro sindicato. 

La constituci6n del sindicato se hard constar en acta refrendada por notario Ptiblico o Juez 

de Paz a falta de Notario. 

El registro del sindicato en el Ministerio de Trabajo no es constitutivo; sin embargo procede 

la cancelaci6n del registro por disoluci6n, fusi6n, absorci6n o pdrdida de alguno de los 

requisitos para su constituci6n o subsistencia. En este caso pierde su personerfa gremial, 

subsisiendo para otros efectos hasta su eventual disoluci6n. Cualquier persona natural o 

jurfdica que tenga interds legftimo estS en capacidad de solicitar la cancelaci6n antes 

mencionada. 

Cumplido cl tr-dmite de registro los sindicatos podrdn por dsc solo mdriLo inscribirse en cl 

Registro de Asociaciones de los Registros Nblicos. 

Para ser miembro de la Junta Directiva se requiere ser mayor de edad, miembro activo del 

sindicato y tencr una antigUedad no menor dc un aflo al servicios de la empresa. 

Fuero sindical. 

Se establece el fucro sindical que garantiza a determinados trabajadores no ser despedidos 

ni trasladados a otros establecimientos de la misma empresa sin ]a jutla causa debidamente 

demostrada. Estos trabajadorL., son los miembros de los sindicatos en formaci6n, quienes 

gozan del fucro sindical desde )a pruscntaci6n de ]a solicitud de registro y hasta tres meses 

dcspuds; y los miembros de la Junta Dircctiva dc los sindicatos, o en su caso de los delegados 

de los trabajadores. 

Licencia sindical. 

Se regula las licencias sindicales que s6lo pueden ser establecidas por convenio. En 

consecuencia queda prohibido su otorgamiento por acto administrativo o laudo arbitral. El 

lfmite de las licencias pagadas por el empleador por cada dirigente cs de treinta (30) dfas por 

aflo calendario. 

El reglamento precisa que para efectos laborales "licencias" o "permisos" son sin6nimos y 

favorable para el trabajador prevalece dste 
que en caso exista convenio colectivo ms 

respccto al lfmitc de treinta dfas calcndario antes seflalado.
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En caso no cxista convcnio el permiso dc treinta dfas s61o alcanza al sccretario general, 

sccretario adjunto, sccrctario de dcfcnsa, y secrctafio dc organizaci6n. Cuando el sindicato 

agrupc cnire vcintc y cincuenta afiliados cl prmiso sc rcstringc al secretario general yal dc 

defensa. 

Finalmcntc no es computable dentro del Ifmite de treinta dfas la asistcncia de los dirigentes 

quc scan miembros de la comisi6n ncgociadora del pliego dc reclamos. 

Disoluci6n. 

La disoluci6n del sindicato se produce por fusi6n o absorci6n; por acuerdo de la mayorfa 

absoluta de sus miembros; porcumplirse cualesquiera de los eventos previstos porel estatuto 

para este efecto o por resoluci6n de la Corte Suprema. 

2. Negociaci6n Colectiva 

Definici6n, duraci6n, ,mbito y representaci6n. 

Convcnci6n colcctiva es el acuerdo quc regula las remuncracioncs, condiciones de 

trabajo y productividad y demds, concemientes a las relaciones entre trabajadores y 

empleadores. 

La convenci6n colectiva caduca automAticamente al vencimiento de su plazo, salvo 

en aqueUo que se haya pactado con cardcter permawente. 

La convcnci6n colcctiva tcndra aplicaci6n dentro dcl I.rnbito que las pailes acucerdcn; 

de empresa, de rama de actividad o de gremio. 

Si no existc previamente una convenci6n colectiva en cuaiquier nivel, las panes 

decidirdn de comdin acuerdo el nivel en que se entablar-I la primera convenci6n. A falta 

de acucrdo se llevard a nivel de empresa. 

Para cclcbrar una convenci6n colcctiva por actividad o gremio se requiere que la 

organizaci6n sindical u organizacioncs sindicales representen a ]a inayorfa de las 

empresas o trabajadores de la actividad o gremio respectivo a nivel local, regional o 

nacional y que sean convocadas directa o indircctamente todas las empresas respec­

tivas. 

Pliego de reclamos. 

La negociaci6n colectiva se inicia con la presentaci6n de un pliego que debe contener 

un proyecto de conenci6n colectiva. 

El pliego de ser presentado no mds de sescnta ni menos de treinta dfas antes de la fecha 

de caducidad de la convenci6n vigente. 32 



Derecho a la informaci6n - Asesoramiento. 

Sc establece el derccho de los trabajadorcs a contar con la informaci6n necesaria 

sobrc la situaci6n econ6mica, financicra y social de la cmpresa, ]a misma que podrd 

solicitarsc dentro de los noventa dfas naturalcs antcriores a ia fecha de caducidad de 

la convenci6n vigente. Ello permitird a los trabajadores plantear su pliego petitorio 

con conocimiento de causa, de modo tal que sea razenable y responda a la realidad y 

posibilidades de la empresa. 

Si no existe acuerdo sobre la documentaci6n a prescntarse, la establcce la Autoridad 

de Trabajo. Existe obligaci6n de guardar reserva sobre el contenido de esta informa­

ci6n. 

Las partes pueden ser asesoradas en cualquicr ctapa del proceso por abogados y 

profesionalcs colegiados, asf como pordiigentes de organizacioncs de nivel superior. 

Los asesores limitar±n su intcrvcnci6n a la esfera de su actividad profesional y no 

pueden sustituir a las panes en la negociaci6n ni en la toma de decisiones. 

Negociaci6n. 

colectiva debe iniciarse dentro de los diez dfas calendario deLa negociaci6n 
presentado el pliego. 

El emplcador o empleadores podrdn proponer clusulas nuevas o sustitutorias de las 

establecidas en convenciones anteriorcs. 

Las panes informarin a la Autoridad dc Trabajo dc la terminaci6n de la ncgociaci6n 

sin acuerdo. pudiendo simultAncamentc solicitar cl inicio de un procedimiento de 

conciliaci6n. Dentro de la conciliaci6n, si las partes 1o autorizan, el conciliador puede 

actuar como mediador, presentando propuestas a las panes. 

Arbitraje. 

Si no se Uega a un acuerdo en negociaci6n directa o en conciliaci6n, cualquiera de las 

panes podrd someter el diferendo a arbitraje, salvo que los trabajadores opten por 

ejercer altemativamente cl derecho de huelga. 

El arbitraje puede estar a cargo de un ,rbitro unipersonal, un tribunal ad-hoc una 

instituci6n representativa, la propia Autoridad de Trabajo o cualquier otra modalidad 

quc las panes acuerden. A falta de acucrdo se constituirA de oficio un tribunal tripartito 

integrado por un Arbitro que deberd designar cada parte y un presidente designado por 

ambos ,rbitros, o, a faita de acuerdo, por la Autoridad de Trabajo. 

En ningtin caso podran ser drbitros los abogados, asesores, representantes, apoderados 

o en general las personas que tengan rclaci6n con las panes, o interds directo en el 

resultado. 



Una vcz elegidos los drbitros y accplado el encargo sc inicia el proccso arbitral. La 

accptaci6n dcbt haccrse en prescncia de las panes, constando por acta y en el mismo 

acto cada una dc las parcs dcbcrd entrcgar al Arbitro su propuesta final por escrito y 

en forma de proyecto dc convcnci6n colectiva. Dentro de los cinco dfas hibiles las 

pancs podr,1n formular las observaciones debidamenle sustentadas quC tuvieran 

respccto dcl proyecto dc f6rmula final presentado porla otra pane. El .rbitro otribunal 

arbitral tienen absoluta libertad para ordcnar o requcrir la actuaci6n o entrega de toda 

clase de pruebas, incluidas investigaciones, pericias, infornes, documentos ptiblicos 

y privados de propiedad oen posesi6n de las panes o de terceros, y en general obtener 

todos los elementos de juicio necesarios de instituciones uorganismos cuya opini6n 

resulte conveniente para poder resolver el conflicto, todo ello denitro de un plazo 

mdximo de treinta (30) dfas naturales contados desde la fecha de iniciaci6n formal del 

procedimiento ar itral. 

Concluida esta etapa y dcntro de los cinco (5)dfas hdbiles siguientes, el Arbitro o 

tribunal convocard las partes a fin de darles a conocer el laudo que pone fin al 

procedimiento arbitral. 

El laudo no podrA establecer una soluci6n distinta alas propuestas finales de las panes 

ni combinar planteamientos de una y otra. 

El laudo recogerd en su integridad la propuesta final de una de las panes. 

Este mecanismo obligard a las panes aser transparentes y razonabies en su negocia­

ci6n y aacercarse lo mdximo posible cn sus planteamientos, ya que de lo contrario el 

laudo escogerd una de las dos propuestas. 

Contra el laudo arbitral s6lo puede recurrirse en apclaci6n ala Sala Laboral de la Corte 

Superior, por raz6n de nulidad opor establecer menores derechos de los contemplados 

por ley en favor de los trabajadores. 

3. Huelga 

Es la suspensi6n colectiva del tr2bajo acordada mayoritariamente y realizada en forma 

voluntaria y pacffica por los trabajadores, con abandono del centro de trabajo. 

Requisitos. 

La ley establece los requisitos para la dcclaraci6n de la huelga; entre eos que la 

decisi6n sea adoptada por mds de la mitad de los trabajadores reunidos en asamblea 

y mediante votaci6n universal, individual, directa y secreta. El acta debe ser refren­

dada por Notario Pfiblico. La decisi6n corresponde a los trabajadores sindicalizados 

ono. En la votaci6n no participan los trabajadores de direcci6n y de confianza. 
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El ejercicio dcl derecho de huelga supone habcr agotado previamente la negociaci6n 

directa entre las pafles. 

La huelga pucdc ser declarada por ticr-po dctcrminado o indefinido. 

Efectos. 

Entre otros efectos de la huelga lcgalmente ejercitada, est, el hccho de ]a abstenci6n 

del trabajo por todos los !rabajadores, con cxcepci6n dc los trabajadores de direcci6n 

o confianza. Esto significa que adin los trabajadores que votaron cn contra dcbcrdin 

acatar la decisi6n mayoritaria. El empleadorno podri contratar personal de reemplazo 

para realizar las actividades de los trabajadores en huelga. Se trata en consecuencia de 

una norma contra "el amarillaje". 

Se exceptdia de la suspensi6n de actividades las labores indispensables cuya paraliza­

ci6n ponga en pcligro a las personas, la seguridad o la conservaci6n de los bienes o 

impidan la reanudaci6n itunediata de la actividad ordinaria de la empresa una vez 

conclufda la huelga. 

Modalidades irregulares. 

No cstdn amparadas las paralizacioncs intempcstivas, paralizaci6n de zonas oseccio­

nes neurdlgicas de la empresa, trabajo a desgano, a ritmo lento o a reglamento, 

reducci6n deliberada del rendimiento ocualquierparalizaci6n en que los trabajadores 

permanezcan en el centro de trabajo uobstruyan el ingreso aeste. 

Servicios escenciales. 

En ellos, los trabajadores deben garantizar su conuinuidad con el ntimero de personas 

que sea nccesario. El incumplimiento de esta obligaci6n, constituye falta grave. 

Las divergencias sobre el ntimero y ocupaciones involucrados en estos servicios, las 

resuelve la Autoridad de Trabajo. 

Se considera servicios esenciales, los sanitarios y de salubridad, limpieza y sanea­

miento, electricidad, agua, desaguc, gas y combustible, sepelios, inhumaciones y 

necropcias, establecimientos penalcs, comunicaciones y ttlecomunicaciones, trans­

porte, servicios de naturaleza estratdgica oque se vinculen con ]a defensa oseguiidad 

nacionales, admrnistraci6n de justicia por declaraci6n de la Corte Suprema de la 

Reptiblica y aqud1Ios cuya interrupci6n core riesgo grave einminente para personas 

o bienes. 

Improcedencia eilegalidad de la huelga. 

La huelga es improcedente cuando no sc cumplen los requisitos para acordarla. 35 



Es ilcgal si se declara no obstante habcr sido declarada imrpoccdcntc, si sc ejcrce 

violencia sobre bicnes o personas, si sc trata de modalidadcs irrcgularcs, si no sc 

mantienen los scrvicios mfnimos en los casos de labores indispensablcs para garan­

tizar la continuidad de la empresa y en los servicios esencialcs, por no scr levantada 

despu6s de notificado cl laudo o resolucon que ponga tIdmino a la controversia. 

Terminaci6n de la huelga. 

La huelga concluye por acuerdo dc las panes en conflicto, por decisi6n de los 

trabajadores, por declaraci6n de ilegalidad y por Resoluci6n Sup,'ema cuando se trate 

de huelga prolongada cuya mignitud requiere de la intervenci6n del Poder Ejecutivo. 
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PAGOS POR SERVICIOS PERSONALES - TRIBUTOS APLICABLES
 

PAGO 

- Sueldos y salarios, comisiones a 

empleados, horas extras, premios 

por ventas 

- Anticipos de aumentos 

- Asignaciones
 
- familiar (por esposa-hijos) 

- por alimentos (en efectivo, es­

pecie o a trav6s de concesiona­

rios) 
- por fallecimiento del trabajador 

o sus familiares, nacimiento de 

un hijo, por matrimonio o ayuda 

escolar 2 
- vacacional 
- Bonificaciones 

- por desgaste de herramientas 

- por producci6n, por altura, por 

turno, segfin pacto o contrato 

- por riesgo de caja 

- por tiempo de servicios de 30% 

y 25% (Ley 24504, D. Leg. 688) 

- por tiempo de servicios por pactos 
- Clusulas de salvaguarda 

- Gratificaciones 
- ordinarias (Julio y Diciembre) 

- otras ordinarias 
- extraordinarias 2 

- Honorarios fijos a profesionales 

con asistencia al centro de trabajo 

- Honorarios a profesionales de la 

Ley 15132 (D.S. 57 de 17-3-62-

Wase numeral 1/5) 

- Inter6s legal y por mora en el 

pago de remuneraciones y benefi­

cios sociales 
- Licencias con goce de haber 

- Movilidad, viditicos y gastos de 

representaci6n 3 

- Participaci6n lfquida en las uti­

lidades y asignaci6n sustitutoria 2 

37 - Refrigerio en caso de trabajo en 

caso de horas extras 2 

FONAVI 

sf 
sf 

sf 

si 1 

no 
sf 

no 

sf 
no 

no 
sf 
sf 

no 
sf 
no 

sf 

no 

no 
si 

no 

no 

no 

IPSS SENATI 

sf sf 

sf si 

Sf sf 

sf sf 1 

no no 
Sf sf 

no no 

sf sf 

no no 

sf sf 

sf sf 

sf sf 

sf sf 

sf no 

no no 

sf sf 

sf no 

no no 
sf sf 

no no 

no no 

no no 



PAG(O 	 FONAVI IPSS SENATI 

- Vacacioncs 
- ordinarias y 2da. remuneraci6n 

en caso de vacaciones trabajadas sf sf sf 

- 3ra. remuneraci6n en caso de va­
caciones trabajadas (indemniza­

ci6n) no no no 

Pagos derivados del cese 

- Compensaci6n por tiempo de servi­

cios y sus adelantos no no no 

- Gratificaci6n al cese o despuds 

de 61 (D.Leg 650, art. 60) no no no 

- Incentivo por renuncia no no no 

- Indemnizaciones especiales 

- por resoluci6n intempestiva­

profesionales Ley 15132 (art. 

28 Rgto. Ley 4916) no no no 

- por despedida injustificada no no no 

- Rdcord trunco vacacional 4 Sf sf sf 

- Salarios o sueldos caidos por re­

soluci6n de contrato a plazo fijo 5 no 	 no no 

Pagos por servicios sin relaci6n (inafectos) 

- Comisiones mercantiles 6 

- Dietas y participaciones de directores 7 

- Honorarios a profesionales por iocaci6n de servicios no comprendidos en las Leyes 13937 

y 15132 8 
- Pagos por servicios eventuales de pequefios contratistas (gasfiteros, electricista, etc.) y otros 

tercems sin relaci6n laboral (ej. modelos) 

- Pagos por transporte de personal o mercadcrfa. 

1. 	 No esti afecto el pago en especie. 
2. 	 Estos pagos no constituyc nremuncraci6n para ningdn efecto legal, conforme al art. 40 del D.Leg. 728. 
3. 	 En cuanto resulten justificados por las funciones del servidor y no constituyan una remuneraci6n 

indirecta. 
4. 	 Esie pago ha adquirido car cter remunerativo d,.sde que su abono es independiente del motivo del cese 

del servidor conforrme al D.S. 11-90-TR de 7-3-90. 
5. 	 El D. Leg. 728, art- 119, otorga a estos pagos car-Acter indemnizatorio. 
6. 	 RTF 22380 de 12-5-89(IPSS); RTF 22408 de 23-5-89 (FONAVI) 
7. 	 RTF 22380 de 12-5-89 y 22833 de 26-10-89 (IPSS) 

El art. 8 del D.S. 113-79-EF (FONAVI) considera remuneraci6n las participaciones, honorarios y 
dietas de los directores. Esta norma excede lo dispucsto por cl D.L. 222591,art. 23, que s61o contempla 
como recursos del FONAV I,entre otros, la contribuc i6n obligatoria de los trabajadores yempleadores. 

8. 	 RTF 22833 de 26-10-89 y 22877 de 16-11-89 (IPSS) 
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CAPITULO III
 
LA PERSPECTIVA DEL NWERCADO DE TRABAJO
 

Por: Ernesto Kritz
 

1.La Estabilidad Laboral 

Un argumento central -y recurrente- del debate econ6mico en el Peni es que el mercado 

laboral es el menos sensible al ajuste en las condicioncs de funcionamiento, tanto propias como de 

los dem,1s mercados. Ello scrfa cl resultado dc dos tipos de razoncs convergentcs: 

Pcrun lado, ]a cultura corprativa dc sindicatos yempresarios, favorecida porun largo 

perfodo de economfa cerrada y por la segmentaci6n estructural, habrfa hecho que el 

mercado de trabajo est6 Ueno de prdcticas restrictivas, y quc el sistcma de fijaci6n de 

salarios tienda a suprimirlos diferenciales de remuneraciones y aobstaculizarel ajuste 

de dstas a los cambios en las condiciones del mercado. 

Por otro lado, ]a estabilidad laboral. al impedir la movilidad de la mano de obra, 

dctermina una rigidez en ]a asignaci6n de recursos yhace poco menos que imposible 

introducir innovaciones tecnol6gicas uorganizacionales para mejorar la competitivi­

dad. 

Es di ffcil ncgar que ambos factores han estado preseraies durante muchos aflos en el proceso 

econ6mico peruano; mis adn, es posible pensar que en m~s de un sentido siguen presentes no 

obstante las rcformas emprendidas desde 1990. Es imponante, sin embargo, establecer su 

verdadera significaci6n. Etlo no s6lo porque ese conocimiento es necesario para un diseflo 

adecuado de la polftica econ6mica ydel ordenamientojurfdico-laboral; tambidn porque el grado 

de sensibilidad del mercado de trabajo al ajuste en las condiciones de funcionamiento es 

obviamente m.s relevante en una economfa abierta como la actual que en una economfa cerrada 

como la del pasado. 

1.1. La extensi6n de la estabilidad laboral en el mercado de trabajo peruano 

Dcbc convenirse que las distorsiones a que hace referencia el argumento, se producen 

principalmente dentro del sector empresarial- formal. Considerando el mercado en su conjunto y 

al sector empresarial-formal viAis cl sector no estructurado-informal, parece que los diferencia­

les de remuncraciones (y mucho mAs los diferenciales en el costo laboral) para clases comparables 

de trabajadores son muy significativos; en el sector informal los salarios son k sensibles a 

los cambios en las condiciones del mercado. 

Pero tambidn es preciso reconocer que cuando la recesi6n es muy intensa y prolongada, esa 

sensibilidad se hace extensiva al sector estructurado; en los aflos ochenta el mercado laboral formal 

se mostr6 bastante mds flexible que lo que sugicre una versi6n cruda de la hip6tesis. Con todo, es 

posible que ain bajo esas condiciones -bien que antes de las reformas legales y la apertura de la 

economfa- los sectores mds protegidos lograran mantener ciertos privilegios corporativos, dificul­

tando el proceso de ajuste de corto plazo. Probablcmente esto ahond6 la segmentaci6n del mercado. 



Dc un modo scmcjante a la posibilidad dc cjcrccr prcticas rcstrictivas, yen rigor explicando 

la Iimitaci6n de Ia PEA involucrada en dstas, Cs nolorio que la estabilidad laboral es un derecho que 
en la pr.ictica cst, circunscripto a los asalariados dcl sectorempresarial- formal y a la administracifn 
del estado. Para quienes cjcrcen actividades informalcs por cucnta propia o cn las microempresas 
(en Lima un clevadfsimo 56% dc la poblaci6n ocupada); para los campesinos (un 33% de la fuerza 
de trabajo del pafs); para las empleadas de los hogares particulares (un 4.5% de la ocupaci6n 
urbana); en suma, para los que trabajan cin los vastos sectores no estructurados dc la ciudad y el 
campo, se trata de un derecho te6rico e irrelevante a todos los efectos pricticos. 

Por consiguicntc, cuando se habla de pricticas rcstrictivas odc protecci6n, sc estA hacicndo 

referencia a una proporci6n seguramente alta de 1%:actividad econ6mica, pero a una parte pequefia 

de la poblaci6n econ6micarnente activa. Lo probable es que a nivel nacional no mas de un puinto 
de dsta esi6 protegida por ]a Cstabilidad laboral (vdase cl cuadio 1), como se verd mis adelante, una 
fracci6n bastanic menor todavfa tiene una capacidad de negociaci6n institucional con los empre­

sarios formales. 

La porci6n protegida de la PEA no s6lo es baja; tambidn parece haber experimentado un 
marcado descenso en los tiempos recientes. En efecto, las cifras del cuadro 2sugieren que en Lima 

Metropolitana, dondc obviamente ]a estabilidad es mayor que para el pmmedio del pars, dsta habrfa 

disminuido del 43% en 1989 a no mds de 26% en 1992. Ello es consecuencia de dos factores: de 
una pane, la fuerte cafda del empleo en los sectores empresarial-formal y en ]a administraci6n 
ptiblica que, relativa ala ocupaci6n total, alcanz6 nada mcnos que 14 punlos porcentuales entre los 
ailos indicados; de la otra, la reducci6n del cmpleo protegido al interior del scgmento empresarial­
formal (vdase el cuadro 2). 
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CUADRO 1
 

PERU: Estimaci6n de la poblaci6n ocupada protegida
 
por la estabilidad laboral 1/
 

(en %)
 

Estable No estable
Sector 


Total 20.3 79.7 

Agricola 2/ 10.0 90.0 

No agricola 3/ 25.9 74.1 

. sector empresarial 4/ 
* administraci6n piblica 5/ 
•sectcr informal 6/ 
* servicio dom~stico 

53.7 
80.0 
5.0 
-

46.3 
20.0 
95.0 

100.0 

patrones y los profesionales
1/ 	 Excluidos los 


independientes.
 

2/ 	 Nacional. La distribuci6n es estimada.
 

2/ 	 Segn las ponderaciones de Lima Metropolitana.
 

4/ 	 Incluye las empresas pfiblicas.
 

a no
5/ 	 Distribuci6n estimada. La proporci6n asignada 


estables se refiere a los funcionarios de confianza y a
 

los agentes con contratos de duraci6n determinada.
 

6/ 	 Trabajadores independientes y empresas que ocupan hasta
 

9 personas. La mayoria de los trabajadores 'rotegidos
 
por la estabilidad laboral en este segmento co.7responden
 
al tramo de 5-9 ocupados.
 

Fuente: Elaboraci6n propia en base a datos del Instituto
 
Nacional de Estadistica e Informdtica y de la
 

de Empleo y Formaci6n
Direcci6n Nacional 

Profesional del Ministerio de Trabajo y Promoci6n
 
Social.
 

, 
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CUADRO 2
 

Lima Metropolitana: Estimaci6n de la evoluci6n de la
 

pcblaci6n ocupada protegida por la estabilidad
 
laboral, 19B9 y 1992
 

Proporci6n de trabajadores protegidos
 

Segmento 1989 	 1992
 

pond. % s/ pond. % s/
 

% s cada del total % s/cada del total
 

segmento segm. ocup. segmento seg. ocup.
 

IL 2/ 	 1L L 

26.4
42.6
Total 


. Empresarial 3/ 75.2 38.7 29.1 53.7 28.7 15.4
 

14.2 	 80.0 
. Adm. P~iblica 80.0 11.4 	 10.2 8.2
 

* No 	estructurado
 
2.1 5.0 56.6 2.8
(informal) 4/ 5.0 42.2 


- 4.5 ­
- 4.9 ­* Serv. dom~stico 


1/ 	 Importancia relativa (peso porcentual) de cada segmento en la
 

ocupaci6n total.
 

Excluidos los patrones y los profesionales independientes.
2/ 


.2/ Incluye las empresas piblicas.
 

A/ Trabajadores independientes y empresas que emplean hasta 9
 

personas.
 

Fuente: Elaboracidn propia en base a tabulados especiales de la
 
encuesta de
encuesta de niveles de empleo y de la 


mensual del empleo en
seguimiento de la variaci6n 

empresas de 100 y mcs trabajadores, de la Direcci6n
 

Nacional de Empleo y Formaci6n Profesional del Ministerio
 

de Trabajo y Promoci6n Social.
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El primer factor es sugerente de que en este perfodo convergicron un intcnso ajuste dc cono 
plazo destinado a recuperarcl equilibrio macroccon6mico, con cl comienzo de una reforna de largo 
plazo en iaadministraci6n y las empresas ptiblicas., Tanto en la crisis como en la transici6n hacia 
un nuevo modelo econ6mico, el segmento estructurado-formal reaccion6 de un modo similar al de 
los pafses desarrollados, es decir con una disminuci6n muy acentuada dcl nivel de ocupaci6n, y 
tambidn con una roducci6n de los salarios realcs, muy notoria en cl caso dcl sector ptiblico, pcro 
tambidn scnsible en las empresas privadas; pero por otro lado, la carencia de redes de seguridad 
social como las que existen en esas economfas, dej6 desprotegidos a los desplazados de los sectores 
estructurados. Una panc importantc de dstos se vio compclida a buscar rcfugio en el segmento 
informal del mercado, engrosando sus ya abultadas filas e induciendo una reducci6n adicional de 
los ingresos de dste. Es posible, aunque debcfa probarse, quo tambidn haya presionado a la baja 
los salarios en el sector empresarial-formal. 

El segundo factor -la reducci6n del empleo protegido a] interior de ese iltimo segmento­
debe analizarse con particular cuidado. Como se indic6, la estabilidad laboral estS circunscripta 
a los sectores estructurados; para los dems, se dijo, es un derecho te6rico. Es posible postular. 
sin embargo. que ese derecho es italmente te6rico para una pane imponante de los asalariados 
de los propios sectores estructrados; clio, en un rango que va desde las pequeflas empresas hasta 
las mds grandes y que se extiendc a ]a administraci6n ptiblica. 

Aunque con diferencias de intensidad, las causas de esta restricci6n son comunes a todos los
 
estratos de tamaflo.
 

La mds importante do esas causas, que se examina en detalle en la tercera secci6n, es la 
ilegalidad de unia pane sustancial de los contratos do trabajo: cl 31% del cmpleo asalariado en el 
sector empresarial-formal en Lima, no estS registrado. Esta proporci6n se cleva al 43% en los 
establecimientos de menos de 20 ocupados -lo que quizds podfa esperarse- pero se encuentra en 
niveles semejantes, incluso tres puntos mds alto, en las firmas que empleani de 20 a 49 personas 
(vdase el cuadro 3). Resulta obvio que para estos trabajadores la estabilidad laboral no existe. 

Pero como se seflal6, esta situaci6n se verifica tambidn en los estratos formales de mayor 
tamatlo; aunque en proporciones no tan dram Sticas. hay en ellos un revelador empleo no registrado, 
que llega al 29% en las empresas do 50 a 99 trabajadores y al 25% en las de 100 a 500. 

Si bien el empleo clandestino no es una novedad, existe la seria presunci6n de que ha crecido 
mucho en los tiltimos tres aflos. En pane esto es una consecuencia de las inconsistencias entre la 
polftica de apertura yel marcojurfdico regulatorio de las relaciones laborales: la ilegalidad aparece 
como un poderoso e ineficiente mecanismo flexibilizador con secuelas negativas, tanto sociales 
como de fragmentaci6n del mercado laboral; ello sin mencionar las distorsiones que crea en las 
condiciones de competencia en el mercado de bienes. 

La segunda causa en impornancia, tambidn asociada a lo tiltimo, es el uso creciente -muchas 
veces forzando los dispositivos legales- de pricticas de contrataci6n eventuales o por tiempo 
determinado; dstas no son inferiores a] 12% de la plantilla de personal, proporci6n que, en el 
margen, sube a casi dos tercios de las incorporaciones brutas. 



El empleo de resquicios, o simplcmcntc la clandestinidad en la rclaci6n laboral cs, como se 

dijo, una consecuencia de la incoherencia entre la polrtica econ6mica y el marco normativo del 

mcrcado dc trabajo. Pero tambidn es sugcrcnic de una estrategia dc competitividad sustentada mds 

cl ajustc de la plantilla a lasen la reducci6n de los costos nominales de la mano de obra y en 

fluctuaciones de coto plazo, que en ganancias de productividad. Esta estrategia es defensiva y 

aunque comprensible en las circunsLancias, no parecc sostenibic en el largo plazo; su resultado 

previsible es un aumcnto de la scgmentaci6n yuna profundizaci6n dc ]a hctcrogcncidad tccnol6gica 

heredadas del modelo anterior. I 

La combinaci6n dce los factores mencionados, a los que habrfa que afladir otros de menor 

importancia como los familiares no remunerados y los practicantes, hace que cuatro ddcimos de los 

ocupados en las empresas estructuradas medianas-grandes y un quinto de los asalariados en las 

firmas grandes, carezca de estahilidad en cl empico. En los estratos form ales de menor tamaflo, esa 

situaci6n comprende mJs del 60% de la plantilla. 

Considcrando las pondcracioncs dc cada uno dc los estratos dc tamaflo, estas estimaciones 

indican quc para cerca de la mitad de los trabajadores de las empresas formales ese derecho es 

inexistente. 

La evidencia estadfstica sugiere que en 1989 la proporci6n de los trabajadores protegidos en 

el sector empresarial era del 75%. En otros tdrminos, esto indica que en el lapso de los Oltimos tres 

la milad de su nivel. Estamosafnos la cobertura real de la estabilidad laboral w reduio a casi 

hablando, conviene recordarlo, de un sector donde se supone que la estabilidad tiene vigencia 

absoluta. 

Algo semejante ocurre en la administraci6n ptdblica. De un lado, la reforma del sector 

ptiblico produjo un achicamiento sustancial de la planta: de 14.2% de la ocupaci6n urbana en 1989, 

a10.2% en 1992. Ello es el resultado, precisamcnte, de la suspcnsi6n virtual dc la estabilidad antes 

reconocida por un estatuto especial. Pero ademis, previo ala reforma, una fracci6n importante de 

se trata de los cargos de confianzalos empleados yobreros del sector ya estaban privados de ella: 

y de las contratacioncs por tiempo terminado, prictica ms o menos habitual para eludir las 

congclaciones de vacantes. Los primeros comprenden alrededor del 12% de la plantilla y las 

segundas diffcilmente son infcriores aun 7ti 8%. Fucde estimarse, por lo tanto, que cuando menos 

un quinto de los ocupados en la administraci6n pdiblica carecen de estabiiidad por estos conceptos. 

Parece razonable, entonces, postular quc la estabilidad laboral -y por consiguiente la 

discusi6n en tomo de ella- es una catcgorfa jurfdica y ccon6mica conceptualmente limitada a los 

sectores estructurados del mercado de trabajo, que en la prfctica se restringe auna pane decreciente 

de los asalariados en esos iltimos. 

4 Altemativamente, el resultado de una dcsregulaci6n del mercado de trabajo sin apertura y,lo que es 
igualmente imporlante, sin cambio en el modclo de relaciones industriales a] inteiior de la empresa 
serfa, mls bien, una afirmaci6n del sistcma taylorista de gcsti6n ycontrol de ]a fuerza de trabajo yuna 
redefinici6n de las reglas de distribuci6n del ingreso enie emplcadores ytrabajadores. El eje de tal 

44 redefinici6n seria la transecrencia dc la incertidumbre y el riesgo cmprcsario a los tiltimos. 



De lo anterior se deduce que desdc un punto de vista social, el argumento de que la estabilidad 

en el empleo por mandato legal es una condici6n para el bienestar de la mayorfa, no es correcto; 

mis bicn, parccc constituir una condici6n para la comservaci6n del status guo de los asalariados de 

las mcdianas y grandcs empresas quc, en adici6n a ser una minorfa, pcrcibcn ingresos 

sensiblemente m~s elevados que el promedio dc los trabajadores. I 

Pero por otro lado, precisamcntc por su cada vcz mAs reducida cxtcnsi6n, tampoco parece 
la
sostenible el argumento opuesto de quc la estabilidad laboral es la causa de la rigidcz en 

asignaci6n macroccon6mica de los recursos. Se trata, probablemcnte, de un problcma 'iRs.cco 

n6mico y de estructura nlema de las relaciones industriales -tanto del modelo de gesti6n, como de 

organizaci6n dcl trabajo- cuya importancia aumenta con la exposici6n a la competencia extema. 

Debe verse si una flexibilizaci6n cuantitativa, es decirla modulaci6nde la plantila mediante la fibre 

contrataci6n y despido, es suficiente para diseflar una estrategia de competitividad a largo plazo. 

1.2. La rotaci6n de la mano de obra en el sector protegido 

El examen de la tasa de romcifn de mano dc obra en los estratos medianos ygrandes del sector 

empresarial, proporciona una evidencia adicional dc que ]a igidcz del factor trabajo es menor de 

lo quc a vcccs se cree. Si estc fuera el caso, la rotaci6n scrfa muy baja. Sin embargo, no es asf. 

En efecto, los indicadores elaborados a partir de la encuesta de scguirmiento de la 

variaci6n mensual del emplco del Ministcrio dc Trabajo, muestran que, Iejos de ser escasa, ]a 

Esta encuesta, conviene seflalarlo, s6lorotaci6n es sumamente sip-ificativa (vdase el cuadro 4). 


se Ueva a cabo en empresas de mds de 100 trabajadores, por lo que es representativa del estrato en
 

que la estabilidad tiene mds vigencia.
 

5 Aun cuando no puede decirse lo mismo de los funcionarios pdiblicos, ello fue cierto hasta no hace 

muchos aflos, cuando scrempleado dcl Estado cra una posici6n deseada porque garantizabaestabilidad 
las bajas remuncraciones actuales, la a niveics comparativamente altos de salario. Pero ain con 

vis eel resto de la poblaci6n ocupada, ya que en losestabilidad funcionaria representa una ventaja vis 
hechos posibilita dedicarse a otras tareas -por lo general informales- sin dejar de percibir el salario y 

las prestaciones sociales; mientras qu een tales casos la remuncraci6n pasa aconstituir un subsidio que 

en promedio equivale ados ingresos minimos, las prestacioncs permiten desempeflar las actividades 
una situaci6n favorable eninformales con acceso a la Seguridad Social. Esto 61mo representa 

comparaci6n a los "verdaderos" informales, una de cuyas caracteristicas es, precisamente, la carencia 

45 de tales servicios. 
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CUADRO 3
 

Lima Metropolitana: Trabajadores del sector empresarial
 

segdn estdn o no protegidcs por la estabilidad laboral,
 

por tamailo de la empresa, 1992 (en %)
 

Tamafio del establecimiento (NQ ocup.)
 

Total
 
50-99 100-499 500+
10-19 20-49 


100.0 100.0 100.0
100.0 100.0
Total 1/ 100.0 


Protegidos por
 
la estabilidad
 

53.7 41.1 38.1 56.5 60.5 72.4

laboral 


No protegidos
 
por la estabil.
 39.5 27.6
46.3 58.9 61.9 43.5
laboral 


. Trabajadores
 
46.7 28.8 25.2 12.1
 

no registrados 31.3 43.4 


. Trabajadores
 
eventuales y
 
con contratos
 
de duraci6n
 

12.5 12.5 12.5 12.5

determinada 2/ 12.5 12.5 


" Trabajadores
 
familiares no
 -
-
1.8 ­0.6 0.8
remunerados 


2.2 1.8 3.0
1.9 2.2 0.9 
. Practicantes 


Excluidos los patrones y los profesionales independientes.
1/ 

Incluye las empresas pdblicas.
 

2/ Estimado en base a movimiento de mano de obra segdn tipo
 
supone que el
de contrato (hip6tesis de minima donde se 


stock de trabajadores en esta categoria es igual a la
 
la mano de obra de la tasa
incidencia especifica sobre 


anual de rotaci6n de esos contratos).
 

n t e
F u 

en base a tabulados especiales de la 
e 


Elaboraci6n propia 

de empleo (julio-agosto 1992), y de la
 

encuesta de niveles 

del empleo, de la Direcci6n
encuesta de variaci6n mensual 


Nacional de Empleo y Formaci6n Profesio- nal del Ministerio de
 

Trabajo y Promoci6n Social.
 

A6. 



CUADRO 4
 

Lima Metropolitana: Rotaci6n de la mano de obra en
 
establecimientos de 100 y m6s trabajadores, 1991-92
 

1991 	 1992
 

Tasa Acumu- Tasa Acumu
 
mens. 1/ lado 2/ mens. lado
 

Altas 	Bajas Altas Bajas Altas Bajas Altas Bajas
 

Enero 2.2 1.6 2.2 1.6 1.3 2.8 1.3 2.8
 
Febrero 2.0 2.4 4.2 4.0 2.1 3.3 3.4 6.1
 
Marzo 1.9 3.0 6.1 7.0 2.1 2.9 5.5 9.0
 
Abril 2.1 2.1 8.2 9.1 2.0 3.1 7.5 12.1
 
Mayo 1.7 3.0 9.9 12.1 1.8 2.0 9.3 14.1
 
Junio 1.7 2.4 11.6 14.5 1.2 2.3 10.5 16.4
 

Julio 2.4 3.0 14.0 17.5 1.3 2.0 11.8 18.4
 
Agosto 2.1 2.7 16.1 20.2 1.5 2.6 13.3 21.0
 

23.4 1.7 3.1 15.0 24.1
Setiembre 1.4 3.2 17.5 

19.3 26.4 1.2 1.6 16.2 25.7
Octubre 1.8 3.0 


Noviembre 1.4 2.7 20.7 29.1 1.4 2.7 17.6 28.4
 
Diciembre 1.9 1.9 22.6 31.0 2.4 2.6 20.0 31.0
 

1/ 	 La tasa de altas corresponde al cociente porcentual entre
 
el nmero de incorporaciones en el mes y la dotaci6n de
 
personal al inicio de ese mismo mes.
 

2/ 	 La tasa de balas es igual a]. cociente porcentual entre el
 
ntero de salidas en el mes y la dotaci6n de personal al
 
inicio de ese mismo mes.
 

Fuente: Elaboraci6n propia en base a la encuesta de seguimiento de
 
la variaci6n mensual del empleo en empresas de 100 y mds
 
trabajadores, de la Direcci6n Nacional de Empleo y
 
Formaci6n Profesional del Ministerio de Trabajo y
 
Promoci6n Social.
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Tanto en 1991 como en 1992 estas cmpresas tuvicmn una tasa dc bajas (salidas) del 31%, 

lo que arroja un promcdio de 2.6% mensual. Para tener una idea de su importancia, conviene 

recordar que en el Jap6n el fndicc de movimiento dc la mano dc obra es de 3.5% anualI; en los 

Estados Unidos, donde la libertad de contrataci6n y despido es absoluta, alcanza al 4% mensual, 

que sc divide en partes iguales entre los despidos y los redros para ocapar mejores empleos. 

Pero las empresas del sector formal efectuaron un doble movimiento: no s6lo renovaron su 

dotaci6n dc mano dc obra; tambidn 1. redujeron. En 1991, las incorporaciones brutas de personal 

fucron inferiores en un cuarto a las salidas, proporci6n qucen 1992, subi6 a un tercio. Esto explica, 

muy probablementc, una pane no despreciable del crecimiento del sector informal en el bienio. 

La comparaci6n de las cifras precedentes con las de los aflos anteriores, indica una tendencia 

creciente a la rotaci6n y reducci6n de la plantiHa en el sector empresarial. De acuerdo ala encuesta, 

en 1989 las empresas de mds de 100 ocupados habfan cambiado un quinto de su personal, 

proporci6n que subi6 a ccrca dc un cuarto en 1990; por su lado, en ambos aflos la tasa de 

incorporaciones habfa sido un 20% menor que la tasa de bajas. 

Toda vez que el ajuste del nivel de acdvidad econ6mica fuc mucho ms scvcro en 1989-90 

que en 1991-92, la intensificaci6n de ]a rotaci6n y la contracci6n del nivel de empleo parecerfa 

sugerir, como se dijo, que se trata de una pieza de la estrategia de competitividad de las empresas 

en el marco de la apertura. Para ello, las empresas no esperarun un cambio sustantivo de las normas 

legales que regulan la relaci6n laboral. 

1.3. 	 Los contratos laborales atfpicos 

El clevado fndicc de mtaci6n de la mano de obra estJ1 asociado a ]a existencia de rcgfmenes 

contractuales atfpicos que, lejos de constituir una excepci6n, crecientemente se van convirtiendo 

en la norma. La informaci6n detallada de las causas de las bajas y de las altas de personal asf lo 

confirma. 

Como puede apreciarse en el cuadro 5, casi dos tercios de las incorparaciones brutas 

corresponden a contratos atfpicos, en particular los de cargcter eventual y a plazo fijo. En muchos 

casos estos contratos tienen por objeto cubrir necesidades puntuales, peru otras veces se celebran 

apelando a artilugios legales o con la mediaci6n de agencias de personal temporario, para la 

realizaci6n de tareas habituales de la empresa. Cuando ocurre esto iltimo, la eventualidad o la 

temporalidad deben entenderse como precaiedad en la relaci6n de .abajo. Estos contratos 

explican la mitad de las incorporaciones. Otras modalidades de contrataci6n atfpica, como las 

campaflas peri6dicas, o los pedidos de exportaci6n dan cuenta de la diferencia hasta dos tercios de 

las altas de personal. 6 

6 	 Los convenios de formaci6n laboral juvenil y pre-profesional, que otorgan importantes exoneracio­
nes en las contribuciones de la Seguridad Social, casi no se utilizan. Esto es revelador de las dificul­

tades de los jovenes para acceder a puestos de trabajo en el sector cmpresarial-formal.48 



Mediante estos mccanismnos, las empresas grandes, donde se supone quc el factor trabajo es 

mis rfgido, cambian al aho alrededor del 12% de sH personal; se trata, porcicro, de una proporci6n 

no despreciablc incluso cn pafscs con rcgfmcncs mis flcxiblcs quc cl pcruano. 

Pero si los contratos estables rcprescntan poco m.s de un tercio de las incorporaciones brutas, 

constituyen bastante ms de la mitad dc las salidas: 56.7% en 1991 y 60.1% en 1992 (vdase el 

cuadro 6). En sv mayor parte se trata de retiros voluntarios, casi siempre cl resultado de arreglos 

entre los trabajadures ysus emplcadores, que son convalidados legalmente bajo )a figura del mutuo 

disenso. 

Esta composici6n de las bajas distinta de la composici6n de las incorporaciones significa que 

-al menos en el margen- las empresas estdn sustituyendo sus empleados estables por trabajadores 

precarios; mAs atn, en el Oiltimo bienio la totalidad de ]a reducci6n de la ocupaci6n en el sector 

empresarial corresoonde a la diferencia entre salidas e ingresos de asalariados estables. Esto 

refuerza la hip6tesis sobre el decrecimiento de la poblaci6n protegida en un contexto de disminu­

ci6n del empleo en los sectores estructurados. 
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CUADRO 5
 

Lima Metropolitana: Incorporaci6n bruta de mano de obra,
 

por tipo de contrato y causa, en establecimientos
 
de 100 y m6s trabajadores, 1991-1992
 

(en ,%)
 

Incidencia especifica
 
Composici6n de las sobre la tasa anual
 

de altas 1/
incorporaciones 


1991 1992 1991 1992
 

Total 100.0 100.0 22.6 20.1
 

14.1 12.3
Contratos atipicas 62.2 61.0 


.Contratos eventua­
11.5 10.1
les y a plazo fijo 50.9 50.4 


.Campahas peri6dicas 10.4 9.4 2.4 1.9
 
0.2 ­0.8 ­.Pedidos de export. 
 -
-
0.1 ­.PROEM 


.Convenios de forma­
ci6n laboral y pre­
profesional - 1.2 - 0.2
 

39.0 8.5 7.8
Contratos estables 37.8 


3.8 2.7
.Cobert. de vacantes 16.8 13.6 

.Aumento de produc. 13.7 19.9 3.1 4.0
 

1.6 1.1
.Otros motivos 7.3 5.5 


Equivale a !a incidencia especifica sobre la dotaci6vL de
1/ 

mano de obra.
 

Fuente: Elaboraci6n propia en base a la encuesta de seguimiento de
 
y mds
la variaci6n mensual del emplen en empresas de 100 


de Empleo y
trabajadores, de la Direcci6n Nacional 

Formaci6n Profesional del Ministerio de Trabajo y
 

Promoci6n Social.
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CUADRO 6
 

Lima Metropolitana: Salidas de mano de obra,
 
por tipo de contrato y causa, en establecimientos
 

de 100 y mns trabajadores, 1991-1992
 
(en %)
 

Incidencia especiLfica
 
Composici6n de las sobre la tasa anual
 

salidas de bajas I/
 

1991 1992 	 1991 1992
 

Total 	 100.0 100.0 31.0 31.0
 

Contratos atfpicos 43.3 39.9 	 13.4 12.4
 

.Contratos eventua­
les y a plazo fijo 31.6 34.1 9.8 10.6
 
.Campaias peri6dicas 10.9 5.4 3.4 1.7
 

-	 0.1 ­.PROEM 	 0.3 

.Convenios de forma­
ci6n laboral y pre­
profesional 0.5 0.4 0.1 0.1
 

Contratos estables 56.7 60.1 	 17.6 18.6
 

.Retiro voluntario 47.2 49.2 14.7 15.2
 

.Jubil./fallecim. 2.5 1.4 0.8 0.4
 

.Despidos 2.0 5.1 0.6 1.6
 

.Causas econ6micas 2/ 0.8 2.1 0.2 0.7
 

.Otros motivos 9.2 2.3 1.3 0.7
 

1/ Equivale a la incidencia especifica sobre la dotaci6n de
 
mano de obra.
 

2/ Falencia econ6mica, contracci6n del mercado,
 
reorganizaci6n de la empresa.
 

Fuente: 	Elaboraci6n propia en base a la encuesta de seguimiento de
 
la variaci6n mensual del empleo en empresas de 100 y mds
 
trabajadores, de la Direcci6n Nacional de Empleo y
 
Formaci6n Profesional del Ministerio de Trabajo y
 
Promoci6n Social.
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1.4. Remuneraciones y formas de negociaci6n salarial 

La sustituci6n de los contratos de trabajo estable porcontratos eventuales o a plazo lijo, tiene 

dos objetivos inmediatos: el ajuste de los costos y la modulaci6n cuantitativa de la plantilla, 

adecudndola a las fluctuaciones de la demanda. I 

El ajuste de costos, a su tumo, ticne dos componentes: de una parte las elevadas cargas de 

la seguridad social; de la otra, el nivel mismo de los salarios. 

Por supuesto, la reducci6n de los costos laborales no salariales es importante en la polftica 

de precios de la firma; sin embargo, es mds importante lograr una baja de la tasa de salarios. ' 

Si se admite como proxy dc las desigualdades salariales entre los trabajadores estables y no 

estables, las diferencias de remuneraciones entre los trabajadores con negociaci6n colectiva y sin 

negociaci6n colectiva, se comprender- la relevancia del tema. Scgdn se deduce del cuadro 7, esa 

diferencia es de 36% en el caso de los cmplcados mensualizados y de 34% en el de los obreros 

jomalizados. 

Es posible que los promedios estdn sesgados por la composici6n de las categorfas; pero es 

igualmente plausible que se mantengan diferencias salariales apreciables entre clases comparables 

de trabajadores. De allf el interds crecicnte de las empresas en desprenderse de los asalariados 

protegidos por la estabilidad laboral. 

7 Si el prop6sito principal fuera introducir innovaciones de largo plazo, se procuraria una flexibilizaci6n 
funcional intema, que no exigiria necesariamcnte una proporci6n cada vez mayor de trabajadores 
eventuales o a plazo fijo. Es m.ts, no scria convcnicnte ya que elevaria los costos de capacitaci6n o, lo 
que es peor, impediria quc dsta pudiera llcvarse a cabo. Sin embargo, no puede descartarse que esta sea 
la soluci6n para introducir canbios tccnol6gicos u organizacionales ante la persistencia de normas que 
sancionan la inamovilidad laboral. 

8 Adcmds, cn varias fonrnas de contrataci6n atipica la Icy obliga a efectuar las contribuciones de la 
Seguridad Social. Es tal vcz por ello quc una paric del empleo eventual o temporario Cs clandestino 
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_ _ _ _ 

CUADRO 7
 

Lima Metropolitana: Remuneraciones brutas en el sector
 
empresarial, segin categorla ocupacional, condici6n
 

de negociaci6n salarial y tamaflo de
 
la empresa, octubre de 1992
 

(en S/ corrientes)
 

Tamafio del establecimiento (NQ ocup.)

Total 	 _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _

10-49 
_ _ 

50-99 
 100-499 
 500+
 

Empleados 1/ 593.2 391.3 417.0 705.9 646.4
 

" Con negociaci6n
 
colectiva 714.0 466.4 479.1 855.0 686.6
 

. Sin negociaci.6n
 
colectiva 454.3 381.5 404.1 564.1 444.9
 

Obreros 2/ 	 10.8 8.1 11.3 10.4 14.5
 

" Con negociaci6n
 
colectiva 11.9 9.7 13.6 11.0 16.5
 

" Sin negociaci6n
 
colectiva 7.8 7.3 8.7 8.0 6.6
 

I/ Sueldo mensual.
 
./ Salario por dia.
 

Fuente: 	Direcci6n Nacional de Empleo y Formaci6n Profesional del
 
Ministerio de Trabajo y Promoci6n Social, Encuesta de
 
sueldos y salarios en Lima Metropolitana, octubre de 1992.
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1.5. La situaci6n dual en los mercados internos de trabajo 

La evidencia mostrada sugiere que en los hechos existe una mayor flexibilidad en el mercado 

de trabajo que la que parecerfa deducirse del ordcnamientojurfdico-laboral bdsico; al menos en 
el margen -y conviene recordar que dste inwolucra casi un tercio de la cotaci6n de personal- hay una 

posibilidad importante de modular la planti/la facilitada por instrumentos legales parciales y la 

amplitud de la autoridad administrativa. 

Sin embargo, si hay algdin punto en el cual los empicadores se manifiestan undnimes, es en 

la importancia que conceden a la derogaci6n de la estabilidad laboral. 

La rigidez mds importante que objctan, por supuesto, es la restricci6n legal para despedir a 

quienes no desean retener en sus empresas, ya sea por motivos econ6,nicos o de disciplina laboral. 

Esta limitaci6n explica que las bajas por despidos representen no mis del 5%del total de vfnculos 
laborales cesados; la incidencia especffica sobre la dotaci6n de mano de obra apenas supera el 1.5% 

al afo. 

El reclamoempresarial de una mayor flexibilidad en los contratos de trabajo admite al menos 

dos [(neas argumentales: la primera se refiere a ]a btisqueda de competitividad; la segunda, al 

control de la gesti6n y las reglas de la distfibuci6n del ingreso entre firmas y sectores sociales. 

Para los empleadores, la estabiliaad laboral introduce una situaci6n de segmentaci6n legal 

que, al elevar el costo de la mano de obra por sobre su productividad marginal, disminuye la 

competifividad externa de las empresas; al mismo tiempo y como resultado del encarecimiento de 

su precio relativo vis vis el del capital, induce una menor demanda de trabajo, con lo que el nivel 

de emplco es menor que el quc existirfa de no habcr interferencias institucionales. 

Para los defensores de la estabilidad, en cambio, lo que subyace tras el argumento "lela 

competitividad es la btisqueda de una mayor utilidad, pero no como resultado de una ganancia de 

productividad sustentada en la innovaci6n tecnol6gica, sino en el abaratamiento forzado del costo 

de la mano de obra. Se tratarfa, en esta hip6tesis, de un modelo de acumulaci6n reflido con la 

equidad social, pero tambidn con los fundamentos tdcnicos de la modemidad productiva; ademds 

dc obvias y primordiales razones dticas, esto tiltimo pondrfa en duda la posibilidad de sostener la 

competitividad a mediano plazo. 

Una tercera interpretaci6n enfatiza que la reducci6n del costo laboral y la modulaci6n 

permanente de la plantilla configuran una estrategia defensiva de las empresas locales para 

compensar la brecha externa de productividad al producirse la apertura de la economfa. Al mismo 

tiempo subraya la insuficiencia de esa estrategia para provocar una transformaci6n productiva. 9 

Lo probable es que en ]a realidad convivan las tres situaciones. 

9 	 En una economia abierta, la ti,ica posibilidad de competir dc esa mancra en cl largo plazo, es 
mantcnicndo una situaci6n de cxLrcrna pobrcza. ObviauncnLc, no es una opci6n descable. 54 



Por un lado, no puede desconocerse que, tras una apariencia de racionalidad, en muchos 

casos se oculta un modelo primitivo de explotaci6n; la extensi6n del empleo clandestino, entre 

otras, sugiere la persistencia de estas pr~cticas.10 De la misma manera, parece innegable que una 

reacci6n comtin ante la apertura de la economfa despuds de muchos aflos de una pioteeci6n casi 

infinita, es ]a reducci6n de los costos nominales de la mano de obra yel ajuste de ]a plIailla a las 

fluctuacioncs de )a demanda. 

Pero por otro lado, debe tambidn reconocerse que ]a factibilidad de introducir innovaciones 

tecnol6gicas o modemizar las rutinas de trabajo -Cs dccir, de encarar un proceso legftimo y 

sostenido de acumulaci6n- puede verse afectada por rigideces parciales, aunque con frecuencia 

localizadas en puntos crfticos de Iacadena productiva. Estas resultan de la existencia de unnticleo 

de asalariados, generamente anti guos y poco propensos al cambio, amparados por una estabilidad 

absoluta. 

La flexibilidad introducida por los contratos precarios tropieza con el techo del sector 

protegido. Al establecer un lfmite -o mIs precisamente una dificultad- a su avance, es probable que, 

iuo obstante su amplitud, la rotaci6n sea insuficiente para modificar de un modo sustantivo la 

estructura tdcnico-pmductiva de las empresas. Adicionalmcntc -y este no cs un asunto menor- ]a 

soluci6n de los contratos precarios es ineficiente desde un punto de vista econ6mico, ya que 

aumenta los costos de entrenamiento y obstaculiza una utilizaci6n 6ptima de las innovaciones. 

Lo anterior sugiere que ]a presencia de regfmcnes lcgales Queen esencia son contradictorios. 

determina una situaci6n dual en los mercados intemos de trabaio: una elevada rotaci6n de una parte 

del personal, coexistente con una fuerte inamovilidad en otr segmento dela dotaci6n dermano de 

obra de la misma empresa. Dependiendo de cual fracci6n sea la central al proceso de trabajo, serA 

o no posible la modemizaci6n tecnol6gica. 

2. La Sindicalizaci6n de ia Fuerza del Trabajo 

En las socicdades post-industriales, las transformnacioncs tccnol6gicas y de los procesos de 

trabajo, convergentes con los cambios en ]a estratificacidn y movilidad ocupacional, reducen cada 

vez mAs el espacio para la acci6n sindical. 

Pero al tiempo que las reformas estructurales en la economfa y la empresa modifican el rol 

y significaci6n de los sindicatos como actor social, tambidn parecen inducir una evoluci6n de sus 

actitudes frente a los empleadores y la comunidad. Temas como la protecci6n del empleo en los 

sistemas de producci6n flexible, las condiciones y el medio ambiente de trabajo, la adquisici6n de 

calificaciones polivalentes, o la gesti6n de la incorporaciGn dcl progres. tdcnico -para nombrarsdlo 

algunos- adquiercn cada vcz mayor significaci6n en la estrategia sindical de las sociedades post­

industriales; c1 reivindicacionismo M1ri¢n se dilu'e iunto con las transformaciones de largo plazo: 

]a confrontaci6n cede el paso a la negoci.ici~n. 

10 Adcmis, dstas son sirnultandas con pr~icticas dcslcalcs dc competcncia con las cmprcsas que cumplcn 
55 con sus trabajdorcs y con las obligacioncs fiscalcs. 
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El sistemajurfdico que regula las relacioncs laborales tiendc a acompaliar cstc proccso. En 

cualquicr caso, el cuerpo legal trata dc crear un nuevo cquilibrio cntre los criterios dicos dc equidad 

y la adaptaci6n a las rigurosas cxigencias de competitividad inhercntcs a ia globalizaci6n de la 

economfa. 

La realidad es bastante diferente en una sociedad en vfas de desarroUo, como la peruana. Ello 

se refiere no s6lo al plano de las ideas; antes adn, se trata del significado real, y como consecuencia 

de ello del rol, de los sindicatos en una economfa que presenta dos caracterfsticas principales: (a) 

es muy heterogdnea y segmentada, y (b) estd transitando r-pidamente desde un modelo cerrado y 

protegido a otro abierto y desregulado. 

Obviamcnte, este es un asunto de la mayor importancia para los trabajadores; pero lo es 

tambidn para los empleadores. 

En cl modelo ccrrado y protcgido quc prevalcci6 hasta hacc poco, la ocupaci6n y los salarios 

en el sector estructurado dependfan no s6lo de la productividad: a menudo, y muchas veces sobre 

todo, eran una funcidn de la transferencia de recursos dcl estado, sea porlos resultados del comerio 

exterior, el endeudamiento extemo o la rrecaudaci6n del impuesto inflacionario. Los empresarios 

y los sindicatos se vinculabar a partir de la presi6n polftica sobre el estado; mis que ]a relac.dn=y 

conflicto entre ellos. primaba la relaci~n v conflicto de cada uno con el tiimo. 

Distinta es la situaci6n en el nuevo contexto socioecon6mico. El agotamiento de las rentas 

cuasi-polfticas primero, y la inserci6n en la economfa mundial dcspuds, requieren que los actores 

sociales se vinculen entre sf y antes quc nada, como actores productivos, o sea en el marco de una 

relaci6n costos-productividad. S61o si se satisface esta condici6n puede determinarse un modo 

sustentable de regulaci6n y unas reglas de distribuci6n del ingreso entre los factores de la 

producci6n; al revds, una ecuaci6n costos-productividad competitiva necesita un modelo modemo 

y equitativo de relaciones laborales. 

Para que esto sea posible, ]a negociaci6n social debe respetar las demandas diferenciadas de 

un mercado heterogdneo como el discutido y no pretender, como en el pasado, introducir normas 

que en nombre de la homogenizaci6n de las condiciones sociales y de trabajo, imponen rigideces 

que traban el desarroUo de la economfa y de las empresas. Pewo como la prdcdica social requiere 

de una institucionalidad apropiada, la pregunta que primero debc responderse es en qud medida los 

sindicalos son efectivamenie un interlocutor social vflido en el Peil actual, 

2.1. La tasa de sindicalizaci6n de la fuerza de trabajo 

No existen registros administrativos confiables sobre el nivel de sindicalizaci6n de ia fuerza 

de trabajo. Aunque la proporci6n de trabajadores amparados por la negociaci6n colectiva 

constituye una aproximaci6n al tema, no refleja exactamente la dimensi6n de ia organizacin 

sindical. 
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Una altemauiva mciodol~g-ica par-aevitar iant los cu-t u-TY JO -r 

como los sesgos de los intcrescs sectorialcs, consistc cn cuantificar la sindicalizaci6n -tanto en lo 

que Pr.specta al ndimero de cotizantes, como en lo que se refiere a la presencia de los sindicatos en 

los centros de trabajo- a partir de la informaci6n proporcionada por los propios asalariados. 

Para ese ejcrcicio, se ha dispuesto de tabulacioncs espccialcs de la encuesta de hogares de 

Lima Mctropolitana realizada por la Direcci6n Nacional de Emplco y Formaci6n Profcsional del 

Ministeio de Trabajo. El cuestionario de csta cncuesta incluye preguntas sobre existencia de 

organizacioncs sindicales cn el ccntro de trabajo y pertenencia alas mismas. Como intcresa conocer 

no s6lo el nivel actual dc sindicalizaci6n, sino su cvoluci6n durante la transici6n dcl modclo cerrado 

y protegido al modelo abicrto y desregulado, el ejcrcicio se realiz6 para los afIos 1989 y 1992. 

ste 6fltimo aflo, muestran que skrbLos resultados que se aprccian en c cuadro 8,refcridos a 

un toal de casi 1'300.000 asalariados en Lima. poco mts de 200,000 -es decir s61o el 16%- esitdn 

la PEA ocupada, la proporci6n deafiliaclos a un sindicaLo. Medida como proporci6n de 

sindicalizados es de 8.5%. 

Defiida de esta manera, la capacidad de nuclcamiento de las organizaciones sindicales es 

muy limitada: elias convocan a uno de cada doce ocupados y lo que cs mis significativo, a uno dc 

cada scis asalariados. 

Pero quizds mds sugcrentc ain, csa capacidad sc ha reducido sensiblemcntc desde 1989. En 

efecto, ese aflo estaban sindicalizados uno de cada scis ocupados en la PEA y algo menos de uno 

ntmcro de afiliados a losde cada cuatro asalariados (vdase cl cuadro 9). Entre ese afno y 1992, cl 

sindicatos se redujo en un 25%: por su pane, la cantidad de representados disminuy6 en casi 22%. 

Esta reducida extensi6n de la sindicalizaci6n esti asociada, por un lado, a la segrnentacifn 

del mercado de trabajo y a la fragmcntaci6n de la estructura productiva que, como se vio, ha 

aumentado mucho sobre los ya clevados niveles pre-existentes (vdase el cuadro 2). 

Por el otro, esti asociada a ciertas resticcioncs impucstas por la legislaci6n que, aunque se 

liberaliz6 en relaci6n al rdgimen precedente, continua dejando fuera del universo sindicalizable a 

una proporci6n importante de los asalariados. 32 

Esta sc define como nimcro de asalariados en cuyo centro dc trabajo existe una organizaci6n sindical.11 
Se trata por ende de una cifra dc mixima. 

Hasta fincsde 1990, s6Io podian consUtuirse sindicatos cn cmpresas dc 20 trabajadoreso mis y siempre12 
queasilodecidiera rnds de la mitad de ellos. En dicicmbrc de 1990 se modific6 la norna,climinandosc 

esta dihima condici6n, aunque mantcnicado cl piso de 20 trabajadores. Por otra parte, cn el sector 

pfblico la Consbiuci6n Polfica del Estado cxcluye del derceho de sindicah,acj6n alos micnbros de 

las fuerzas armadas y policiales y a los funcionarios con poder dc decisi6n y/o que desempeflan cargos 
dc confianza. 



Sin embargo, lo destacable es qu esa ifmfitac-in se venlica tarnoen en el nuc. o capil 

de la economfa: el sector empresarial- formal, que comprende las firmas privadas estructuradas y 

las empresas ptiblicas sujetas a la negociaci6n colectiva. En este sector, en el que los asalariados 

constituyen casi el 90% de la fuerza de trabajo, solamente el 16.1% est.n afiliados a un sindicato 

y apenas el 34.5% trabaja en un lugar donde estA hay un sindicato. 
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CUADRO 8
 

Lima Metropolitana: Nivel de sindicalizaci6n segin sector
 

de inserci6n en el mercado de trabajo, 1992
 
(en miles de personas)
 

Sector em- Admin. Sector no
 
Total presarial pcbl. estruct. Hogares
 

.1/ 2/1 3/ A/
 

237.8 	 108.5
.PEA ocupada 2,403.1 692.0 	 1,364.8 

* 	Asalariados
 -
237.8 358.2
(total) 1,267.4 671.4 

. Asalariados
 
en establec.
 

549.2 237.8 ­de 20+ ocup. 787.0 

" Asalariados
 
"sindicali­

-
zables" 5/ 647.9 483.3 164.6 


" 	Afiliados a
 
sindicatos 206.0 108.4 94.4 3.2
 
Presencia
 

162.7 ­
sindical 6/ 394.0 231.3 


./ Empresas privadas de 10 y mds ocupados. Incluye las empresas
 

piblicas sujetas a negociaci6n colectiva.
 
2./ Incluye las fuerzas armadas y policiales.
 

Empresas de menos de 10 ocupados y trabajadores independientes.
3/ 

4/ 	 Servicio dom~stico. No se incluyen en asalariados.
 

Asalariados que gozan del derecho de sindicalizaci6n. Excluye
5/ 

armadas y policiales y los
los miembros de las fuerzas 


funcionarios p~blicos con poder de decisi6n y/o que desempefian
 

cargos de confianza, que carecen de ese derecho de acuerdo al
 
Se excluye tambi~n los empleados
art. 61 de la Constituci6n. 


jerdrquicos del sector empresarial. En las empresas de menos
 

de 20 trabajadores no pueden constituirse sindicatos, aunque
 

puede haber un delegado del personal elegido en votaci6n
 

secreta. Los afiliados a organizaciones sindicales en el
 
iltima figura.
sector no estructurado corresponden a esta 


sindicato.
6/ 	 Asalariados en cuyo centro de trabajo existe un 


en base a tabulados especiales de la
Fuente: Elaboraci6n propia 

encuesta de niveles de empleo de la Direcci6n Nacional de
 

Empleo y Formaci6n Profesional del Ministerio de Trabajo
 

y Promoci6n Social, julio-agosto de 1992.
 

59 



CUADRO 9
 

Lima Metropolitana: Evoluci6n de la tasa de sindicalizaci6n
 

de los asalariados, 1989 y 1992 (en%)
 

Sector em- Admininistr. 

Total presarial p~iblica. 

1989 1992 1989 1992 1989 1992 

. Tasa de sindicaliz.
 
respecto de! total
 

31.8 31.0 22.4 50.2 57.4
"sindicalizable" 1/ 35.7 


* Presencia sindical
 
respecto del total
 
"sindicalizable" 2/ 65.1 60.8 58.6 47.9 81.5 98.9
 

" Tasa de sindicaliz.
 
respecto del total
 
de asalariados en la
 
fuerza de trabajo 3/ 23.2 16.3 21.4 16.1 40.2 39.7
 

• Presencia sindical
 
respecto del total
 
de asalariados en la
 
fuerza de trabajo 4/ 42.3 31.1 40.1 34.5 69.2 68.4
 

* Afiliados/Presencia
 
52.9 46.9 58.0 58.0
sindical 54.8 52.2 


1/ Cociente porcentual entre el n~mero de afiliados a
 

organizaciones sindicales y el total de asalariados que califican
 
para agremiarse, segln se define en nota 5/ del cuadro 8.
 

2/ Cociente porcentual entre el numero de asalariados en cuyo
 

centro de trabajo existe un sindicato y el total de asalariados que
 

califican para agremiarse, seg~n se define en nota 5/ del cuadro 8.
 

3/ Cociente porcentual entre el nmero de afiliados a
 

organizaciones sindicales y el total de asalariados en el sector.
 

La columna de "total" incluye el sector no estructurado. 
4/ Cociente porcentual entre el namero de asalariados en cuyo 

centro de trabajo existe un sindicato y el total de asalariados en 

el sector. La columna de "total" incluye el sector no estructurado. 

a tabulados especiales de la
Fuente: Elaboraci6n propia en base 

encuesta de niveles de empleo de la Direcci6n Nacional de
 

Empleo y Formaci6n Profesional del Ministerio de Trabajo
 
y Promoci6n Social, 1989 y 1992.
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Si con arreglo a las disposiciones legales recidn mencionadas, el cdlculo se restringe a los 

asalariados"sindicalizables", Iaproporci6n de cotizantcs todavfa es muy baja: 22.4%. Porsu pane, 

la presencia sindical cs inferior a la mitad dc cse univcrso: 47.9%. 

Pero nose trata tan s61o de que la sindicalizaci6n en el setorempresarial-formal es reducida; 

tambidn es dccreciente. Entre 1989 v 1992 el nurmc dc sindicalizados en este sector se reduio en 

38% v!a presencia sindical en 30%. La reducci6n de la capacidad de convocatoria de los sindicatos 

en cl estrato mds estructurado del mercado, explica la casi totalidad (93%) del descenso en cl nivel 

de sindicalizaci6n de la fuerza de trabajo. Parece, por ende, que ademd.s de la fragmentaci6n 

creciente de la estructura productiva y de las restricciones legales, la progresiva debilidad sindical 

est.i asociada, sobre todo, aun problema politico-cultural de atracci6n sobre los trabajadores. 

S61o en la administracifn ptiblica la sindicalizaci6n es relativamente mds elevada. Si se 

excluye del cdlculo a los servidores que por disposici6n constitucional carecen del derecho a 

sindicalizarse, la tasa de afiliaci6n gremial Ilega al 57%, en tanto que la presencia sindical es del 

98%. , En tdrminos relativos al universo sindicalizable de la administraci6n ptiblica estos niveles 

son mds elevados que en 1989 (vdase el cuadro 9). No obstante, desde entonces la reforna del 

estado ha erosionado la base de sustentaciOn dc los sindicatos pdblicos, y es presumible que esa 

tendencia se acentie en el futuro. 

2.2. La presencia de las organizaciones sindicales 

La reducida capacidad de convocatoria de los sindicatos guarda una obvia relaci6n con su 

relativamente escasa presencia en los centros dc trabajo. Dcsde un punto de vista estiuctural, esta 

situaci6n refleja la segmcntacidn ylas restriccioncs legales antes seflaladas. En efecto, consideran­

doestos factores, la prcsencia sindical potnci al. es decirla proporci6n de trabajadores que califican 

para sindicalizarse, abarca apenas la mitad de los asalariados: 72% en el sector empresarial-formal 

y 69% en la administraci6n piblica, pcro nada en el sector no estructurado. Este, debe recordarse, 

incluye cerca de un tercio de los asalariados en Lima. 

Dicho de otro modo, la fragmentaci6n de ]a estructura productiva (en especial el crecimiento 

del sector no estructurado), convalidada por las normas restrictivas, explica que uno de cada dos 

asalariados no tenga el derecho o no califiquc funcionalmentc para constituir un sindicato. 

Sin embargo, esta es una explicaci6n parcial. La presencia sindical eJiva es ms limitada 

atn: slo el 60% de los asalariados que tienen cl derecho o califican funcionalmente para 

sindicalizarse trabajan en un centro laboral donde hay una representacifn gremial; ello no obstante 

que en la administraci6n ptiblica esa presencia es casi completa. 

En relaci6n al total de asalariados en la administraci6n pdblica, la tasa de sindicalizaci6n es de 57% 
y ]a presencia sindical de 68%. La diferencia tan marcada se debe, sobre todo al peso de las fuerzas 
armadas ypoliciales -carentes del derecho a sindicalizarse- que Ilega acasi un tercio del empleo total 

61 del sector. 
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La difcrencia con la cobertura potencial sefialada antes no puede comprenderse por la 

segmentaci6n olas restricciones legales; antes bien, esa diferencia se concentra en el nicleo mis 

capitalista del sector empresarial, donde los factores restrictivos objetivos son irrelevantes; en este 

iltimo sector menos de la mitad de los "sindicalizables" trabajan en un establecimicnto en el que 

hay un sindicato constituido. 

A su tumo, yreforzando la hip6tesis de quc cn una mcdida apreciab! ]a escasa implantaci6n 

sindical se relaciona con el atractivo que ejercen sobre los asalariados, dnde hay or*anizaciones 
r iles, mfs de ]a mitad no estin afiliados. Con la tinica excepci6n de aqucllas donde hay un 

peso muy grande de las cmpresas piiblicas, csta situaci6n se repite virtualmente en todas las ramas 

de actividad incluyendo la industria (vdase el cuadro 10). 

2.3. Sindicalizaci6n y estructura productiva 

Con todo, no puede desconocerse las causas estructurales para entender el reducido 

desarrollo sindical vis Avis la fuerza de trabajo. 

Por una parte, los asalariados representan s6lo el 52% de la PEA ocupada urbana. Las 

entre las cualcs se dcstacan los trabajadores indepcndientes y loscatcgorfas no asalariadas, 

familiares no remunerados, concentran una proporci6n superior al45% de la fuerza de trabajo. Por 

supuesto, esto es una exprcsi6n de la magnitud alcanzada por el sector informal que, en su mayor 

parte, cst, constituido por unidades econ6micas familiares; s6lo un cuaro de los ocupados en este 

sector son asalariados. 

Por otro lado, una fracci6n no despreciable de la fuerza laboral del propio sector empresarial 

est, concentrada en establecimientos pequeflos donde la inserci6n de la organizaci6n sindical es 

mis diffcil, oincluso est"ilegalmente impedida de constituirse. Ain en Lima, donde hay una mayor 

proporci6n de firmas medianas y grandes, casi un quinto de los asalariados del sector empresarial 

pertenece a empresas de menos de 20 personas (vdase cl cuadro 11). Esto explica que en este estrato 

de tamafto, la tasa de sindicalizaci6n y la presencia sindical scan casi inexistentes: 1.6% y 3.2% 

respectivamente. 

En una medida importante, la asociaci6n entre la fragmcntaci6n del mercado de trabajo ylas 

restricciones legales sc extiende al cstrato de 20 a 49 ocupados. EIlo porque al piso de 20 
comotrabajadores para formar un sindicato, la legislaci6n vigente hasta fines de 1990 afiladfa 

requisito para obtener cl registra sindical que 6stos se constituycran con el 50% de los asalariados. 

En la prictica, esto implica que ]a presencia sindical ha estado muchas veces vedada en las firmas 

de menos de 40 e incluso en las de menos de 50 trabajadores. 

En Lima, cl estrato dc 20 a 49 ocupados concentra casi e 23% de los asalariados del sector 

empresarial; sumados a los empleados en las pcqucias empresas de 10 a 19 personas, representan 

el 41% de esos asalariados (vdasc el cuadro II). Parece evidece quc la fragmcntaci6n del mercado 

laboral, que se extiende a una parte ,onsidcrable dcl sector estructurado, es un detcrminante 

significativo dcl escaso grado de sindicalizaci6n. 

62 



Sin embargo, como tambidn se dijo, la sindicalizaci6n cs reducida incluso en los estralos 

dondc, por cl tama'lo de las empresas, no hay impedimentos objetivos para constituir una 

organizaci6n gremial. Por ejemplo, cn las firmas quv ocupan de 50 a 99 trabajadorcs. es dccir en 

el segmento medio-alto del sector empresarial, s61o el 14% de los asadariados estdn sindicalizados; 

la presencia de los sindicatos, por su parne, se limita a un cuano de su cobertura potencial. 
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CUADRO 10
 

Lima Metropolitana: Tasa de sindicalizaci6n y de presencia
 
sindical por ramas de actividad econ6mica, 1992
 

(en %)
 

Tasa de sindicaliz. Tasa de pres. sind.
 
s/asal. s/asal.
 

Ramas s/total establ. s/total establ.
 
asal. 20+ oc. 
 asal. 20+ oc.
 

Total 	 16.3 26.2 34.5 50.0
 

26.2 46.6
" Ind. bs. consumo 11.8 20.9 

23.6 	 61.4
" Ind. bs. interm. 18.4 	 47.8 


" Ind. bs. de cap. 13.5 22.1 	 25.6 42.0
 
93.1 93.1
" Elect., gas y agua 69.3 69.3 

18.0 46.8
6.0 16.8
" Construcci6n 


" Comercio por mayor 14.4 20.8 	 16.7 24.0
 
7.0 	 8.1 25.3
" Comercio por menor 2.6 


8.9 27.0 	 9.9 30.3
" Rest. y hoteles 

" Transp., almac. y
 
comunicaciones 
 19.6 30.5 	 33.4 52.2
 

" Establ. fin., seg.,
 
bs. inm. y serv.
 

33.2 47.8
14.7 20.5 

" Serv. comunales,
 
sociales y recreat. 28.2 31.8 50.0 56.5
 

a empresas 


3.0 8.8
" Serv. personales 	 1.5 4.4 


j/ 	 Incluye el personal jercrquico del sector empresarial. En
 

"servicios comunales, sociales y recreativos" incluye personal
 

de las fuerzas armadas y policiales y funcionarios que carecen
 

del derecho de sindicaci6n. Por consiguiente, esta tasa es mds
 

baja que la que resultarla si. el cdlculo se efectuara sobre el
 
5 del cuadro
total definido como "sindicalizable" en la nota 


8. No se dispone de esa informaci6n por rama de actividad.
 

en base a tabulados especiales de la
Fuente: Elaboraci6n propia 

encuesta de niveles de empleo de la Direcci6n Narional de
 

Empleo y Formaci6n Profesional del Ministerio de Trabajo
 

y Promoci6n Social, julio-agosto 1992.
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Lima Metropoi1 ana: ie MA&­
asalariados en el sector empresarial, seg~in
 

tamafio del establecimiento, 1992
 

(en miles de personas)
 

Tamafio del establecimiento (NQ ocup.)
 
Total
 

10-19 20-49 50-99 100-499 500
 

.Asalariados 671.4 122.2 153.7 95.3 164.3 135.9
 

.Afiliados a
 
sindicatos 108.4 1.6 8.6 13.1 35.8 49.3
 

.Presencia
 
sindical 231.3 3.2 13.5 23.3 83.7 107.6
 

Fuente: 	Elaboraci6n propia en base a tabulados especiales de la
 
encuesta de niveles de empleo de la Direcci6n Nacional de
 
Empleo y Formaci6n Profesional del Ministerio de Trabajo
 
y Promoci6n Social, julio-agosto 1992.
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Atn en los establecimientos que emplean de 100 a 499 trabajadores, que en la escala de la 

economfa peruana pueden ser considerados grandes, apenas uno de cada cinco asalariados estA 

afiliado a un sindicato; la presencia de estos iiltimos, aunque mayor que en el caso anterior, cubre 

la mitad de la fuerza laboral sindicalizable. 

S61o en las firmas de mAs de 500 personas, existe una presencia sindical mayoritaria: 79%. 

Pero adn aquf la tasa de afiliaci6n es claramentc minoritaria: 36%. En cl "nicleo duro" del 

capitalismo. las organizaciones sindicales logran atraer a menos de la mitad del personal. Los 

afiliados de este "niicleo duro", uwvs 50.000. representan menos del 4% de los asalariados del Area 

metroplitana. 

Pero el otro indicador de la pdrdida de la capacidad de atracci6n de los sindicatos, es que 

es donde mds se ha debilitado el nivel deprecisamente en el estrato de las grandes empresas, 


sindicalizaci6n: entre 1992 y 1992, el n~mero de cotizantes a los sindicatos en estas firmas
 

disminuy6 en 55%. Un poco menos de la mitad de esa cafda se explica porla reducci6n del empleo
 

en el segmento y el resto (alrededor de scis ddcimos) por las desafl-diaciones. 1'
 

2.4. 	 El perfil de los trabajadores sindicalizados 

El poco interds que parecen mostrar los asalariados porlas organizaciones sindicales insinia 

que, al lado de los factores estructurales ,:. segmcntaci6n y las restricciones legales, existe un 

problema polftico-cultural dc atracci6n sobre los trabajadores. Este problema cobra mayor 

significaci6n cuando, como es el caso, hay una situaci6n de excedente de oferta en el mercado de 

trabajo. 

Ain cuando ]a influencia ,Cl sindicato no se mide s6lo por la tasa de af-diaci6n, su nivel 

relativo es sugerente del interds que despieria en los trabajadores; ese intcrds, parece obvio, 

dcpcnde de la forma en que ellos perciban su utilidad. 

Es posible que, para un dado discurso sindical, esa pcrcepci6n tenga que ver con ciertas 
En estecaractcrfsticas -sociales, demogrdficas, educativas. ocupacionales- de los asalariados. 


sentido, resulta ilustrativo comparar, cn relaci6n a esas caracterfsticas, los perfies de los trabaja­

dores sindicalizados y no sindicalizados. En el cuadro 13 se ofrece esa comparaci6n.
 

14 	 Si se hace abstracci6n de la reducci6n cn el cmplco, la baja de la tasa de sindicalizaci6n -es decir, la 

comparaci6n del cocientc entre cl ntimcro dc afiliados y dc asalariados en cada afio- alcanza al 23% 
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Lima Metropolitana: Evoluci6n de la tasa de sindicalizaci6n
 
en el sector empresarial, seg~n tamao del
 

establecimiento, 1989 y 1992
 

(en %)
 

Tamaho del establecimiento (NQ ocup.)
 
Total
 

10-19 20-49 50-99 100-499 500+
 

.	 Tasa de sindicaliz.
 

1989 	 24.6 5.5 6.3 18.6 20.8 46.9
 
1992 	 16.1 1.3 5.6 13.7 21.8 36.3
 

.	 Tasa de presencia
 
sindical
 

1989 	 46.0 7.0 14.9 34.4 52.0 79.3
 
1992 	 34.5 2.6 8.8 24.4 50.9 79.2
 

" 	Afiliados/Presencia
 
sindical
 

1989 	 53.5 78.6 42.3 54.1 40.0 59.1
 
1992 	 46.7 50.0 63.6 56.1 42.8 45.8
 

Fuente: Elaboraci6n propia en base a tabulados especiales de la
 
encuesta de niveles de empleo de la Direcci6n Nacional de
 
Empleo y Formaci6n Profesional del Ministerio de Trabajo
 
y Promoci6n Social, 1989 y 1992.
 

67 



CUADRO 13
 

Lima Metropolitana: Perfil comparativo de los asalariados
 
en el sector empresarial, sindicalizados y
 

no sindicalizados, 1992
 

No afiliados
 
Afiliados pero con No hay sindicato
 

a un sindicato en en la empresa
 
sindicato la empresa <20 oc. 20+ oc.
 

Edad
 
Promedio 40 35 33 32
 
Mediana 40 33 30 30
 

G~nero
 
Proporci6n que
 
corresponde a
 
las mujeres 14.7 24.0 39.6 29.3
 

Nivel educativo
 
Proporci6n que
 
no ha superado
 
la escuela pri­
maria (%) 17.0 4.6 10.3 7.8
 

AntiqUedad en la
 
empresa (en afios)
 
Promedio 11.8 7.2 4.1 4.7
 
Mediana 9.2 3.3 1.0 1.2
 

. Subempleo
 
Proporci6n que
 
sufre subempleo
 
agudo por ingr. 6.8 19.1 34.9 33.7
 

Ingreso total
 
por trabaio
 
(en S/ de set.
 
de 1992)
 
Promedio 382 669 323 398
 
Mediana 320 365 213 277
 

Fuente: 	Elaboraci6n-propia en base a tabulado3 especiales de la
 
encuesca de niveles de empleo de la Direcci6n Nacional de
 
Empleo y Formaci6n Profesional del Ministerio de Trabajo
 
y Promoci6n Social, julio-agosto 1992.
 



Como surge de ese cuadro, los trabajadores afiliados alos sindicatos son sensiblemente m~s 

viejos, mds antiguos y menos educados que los no afiliados. Puesto de otra manera, el discurso 

sindical parece poco atractivo para los m~s j6venes, los mds educados y los mds expuestos a la 

precarizaci6n; a estas caracterfsticas debe agregarse su escaso alcance sobre las mujeres. 

En esta diferencia de perf'les subyace, probablemente, una explicaci6n principal de la ddbil 

inserci6n de los sindicatos en el sector emprcsarial. Es intercsante analizar este punto con mds 

detalle: 

Entre los sindicalizados la edad media es de 40 aflos, mientras que enntre los no sindicali­

zados de los mismos establecimientos liega a 33 aflos; en las empiesas del sector empresarial 

donde no hay presencia sindical, la edad promedio de los asalariados es de 30 aflos. Esto 

sugiere la existencia de un cone generacional en el interds que suscitan los sindicatos. 

D.e igual manera, parece haber tambidn un cone por gdneros: nada mAs que el 15% de los 

sindicalizados son mujeres, mientras que entre los no afiliados con sindicato en la empresa, 

la participaci6n femenina alcanza al 24%; por su lado, en las firmas donde no hay sindicato, 

la proporci6n es de 29% en el segmcnto de mds de 20 ocupados yde casi el 40% en el de menor 

tanaflo. Este ditimo dato puede scr interpretado, tarnbidn, como indicativo de barreras para 

la contrataci6n de mujeres cuando existe la posibilidad de un control gremial. 

La antigUedad en el empleo es muchfsimo m~s clevada entre los sindicalizados: en su caso, 

la mediana es de 9.2 aflos, mientras que aL-anza a 3.3 aflos entre los no sindicalizados de las 

mismas empresas y a s6lo I aflo en las firmas donde no hay un sindicato constituido. I5 

Aunque en algt~n sentido estas disparidades reflejan las diferencias de edades; sin embargo 

son lo suficientemente elevadas como demandar otra explicaci6n. La hip6tesis m s 

plausible al respecto, es que el nivel de afiliaci6n -o a] vez de atracci6n del discurso sindical­

estd asociado al grado dc estabilidad laboral. Toda vcz que 6sta cubre una proporci6n 

minoritaria ydecreciente de la fuerza de trabajo, no deberfa sorprender que la sindicalizaci6n 

siga un curso semejante; un mercado laboral con excedente de ofena de mano de obra y la 

sustituci6n de empleos permancntes por contrataciones atfpicas, erosionan el espacio para 

la acci6n colectiva de la organizaci6n sindical y el interds que dsta pueda despertar en los 

trabajadores no estables. 

QuizIs relacionado con el hecho de que son mAs viejos, pero en cualquier caso igualmente 

significativo, el nivel educativo de los afiliados a un sindicato es bastante mds bajo que cl de 

los no afiliados: un 17% de los primeros no han supcrado la escuela primaria, proporci6n 

que es inferior al 5%entre los tilimos. Entre los asalariados de las- ?resas donde no hay 

sindicato, la cifra es de 8%er ci segmento de mi de 20 ocupado. yde 10% en cl de 10-19 

15 Incidcntalmentc, vale la pena mencionar que esus cifras son mucho mis bajas que las que cxistian en 
1989. En ese momcnto, la mediana dc la antigucdad en cl empleo era de 14 aflos entrc los afiliados a 
un sindicato, 4 aflos cntrc los no afiliados de las empresas con presencia sindical y 2 aflos entre ,-); 
asalariados dc las firmas sin sindicato. La disminuci6n dc los niveles medianos de anUguedad en el 

69 pcriodo 1989- 1992 constuye otro indicador de la rotac i6n dc la mano dc obra cn cl sector cmpresarial 



personas. La diferencia es demasiado grande como atribuirla solamente a la composici6n 

por edades de cada grupo; parece razonable pensar, por ende, que el discurso sindical pierde 

atractivo amedida que aumenta el nivel de educaci6n. 

Estas observaciones tienden aconfirmar que existe un problema polffico-cultural que, en un 

mercado excedentario, limita cada vez mds ]a inserci6n efectiva de las organizaciones sindicales 

entre los trabajadores. Podrfa argumentarse, sin embargo, que la influencia del sindicato no se 

evaltia por la tasa de af'diaci6n sino por sus resultados en la defcnsa de los intereses de los 

trabajadores. 

Si esos resultados se miden por el indicador mds elemental de esos intereses, como son las 

remuneraciones, el argumento no carece de validez. En efecto, no obstante la diferencia en la 

educaci6n, el ingreso mediano de los trabajadores sindicalizados es semejante al de los no afiliados 

de esas mismas firmas. "6Pero al mismo tiempo, es sensiblemente mayor que el de los asalariados 

de las empresas donde no hay sindicato; la diferencia salarial con estos tiltimos es de 16% cuando 

se compara con firmas de ms dc 20 ocupados y de 50% cuando la relaci6n sc hace con las de 10­

19 trabajadores. 

Por cierto, estas disparidades cn los ingresos del trabajo segiln quc exista ono un sindicato 

en la empresa, en parte se explican por el peso que la edad y la antiguedad en el empleo tienen en 

la determinaci6n del salario; tambidn influye el hecho de que los sindicatos estln mis implantados 

en empresas de mayor tamafio y presumiblemente de mayor productividad. Pero, adn si se 

considera estos factores, parece plausible que la presencia sindical aumenta la capacidad de 

negociaci6n de los trabajadores, con la consiguiente influencia sobre los niveles salariales, tanto 

para los af'diados como para los que no estLn afiliados ala organizaci6n. Esta posibilidad de obtener 

ventajas sin necesidad de cotizar al sindicato, puede explicar ina parte -si bien difcilmente 

decisiva- del escaso nivel de afiliaci6n donde dstos existen. 

Con .o,4" , la Ifnea argumental que enfatiza la importancia de los aspectos polftico-culturales 

en un marco de excedente de oferta de mano de obra cn cl mercado dc trabajo, parece conservar su 

vigencia. No se entenderfa, de otro modo, por qu6 ]a presencia gremial es d6bil en los segmentos 

empresariales medio-altos e incluso altos, donde no hay dificultades legales o estructurales para 

constituir un sindicato; etlo sin mencionar que, donde se han formado, el reducido nivel de 

afiliaci6n conspira contra un desarrollo mds amplio de la capacidad de negociaci6n. 

3. El Empleo no Registrado en el Sector Einpresarial. 

3.1 Los asalariados no registrados en las empresas formales. 

Es sabido que las empresas formalcs subcontratan una pane de sus procesos de trabajo en 

microempresas informales. Este mccanismo ticne tres ventajas principales : en primer lugar, 

permitc flexibilizar la organizaci6n de la producci6n y ajustarla a las fluctuaciones de la demanda; 

16 Para csta comparaci6n la mediana cs ms t61 quc el promedio, ya que evita el sesgo quc introdu­
70 ccn los cxtremos de las pirimides ocupacionalcs rcspectvas. 



en segundo tdrmino, facilita la rcducci6n de los costos laborales salariales y no salariales; por 

dilimo, hace posible una flexibiiizaci6n de hecho dc la legislaci6n laboral, espccialmentc la 

estabilidad en el empleo. 

Pero ademds, existen evidencias sugerentes de que, al parecer de una manera creciente, un 

ndimero de empresas formales incurren directamente en prcticas informales y no legales de 

contrataci6n laboral. Las cifras del cuadro 14 son indicativas de este fen6meno. 

Como Sc aprccia en ese cuadro casi un tcrcio de los asalariados dc Lima que trabajan en 

emprvsas formaics, parece no estar rcgistrado legalmente. Estos trabajadores en ncgro son cerca 

de 215,000. 

La evidencia de esta situaci6n surge dc que ninguno de ellos est6 asegurado en el Instituto 

Peruano de Seguridad Social. Como es obvio, esta informaci6n no proviene de los registros 

administrativos de las empresas, sino de una pregunta especffica hecha a los trabajadores en la 

encuesta de hogares del Ministerio de Trabajo. 

Por supuesto, la intensidad del empleo no registrado es inveriamcnte proporcional al tamaflo 

del establecimiento. En los m1s pequeflos cerca de ia mitad de los asalariados trabajan en negro; 

pero lo destacable es que la proporci6n es tambin muy importante en los segmentos de mayor 

tamafho, incluyendo las medianas y atin las grandes empresas. Como se ve en el cuadro 

mencionado, no csti asegurado en el IPSS el 29% de los asalariados de los establecimicntos de 50 

a99 personas y e; 25% de los ocupados en firmas de 100 a 500 trabajadores. S61o en las empresas 

de mds de 500 personas el fcn6meno parecc menos significativo. 

Las diferencias en el coeficiente de asalariados no registrados que se encuentran entre ramas 

de actividad econ6mica, reflejan la mayor o menor fragmentaci6n de cada una: en sectores 

relatvamente mds concentrados, como el de ]a industria de bienes de capital, por ejemplo, ese 

coeficiente es sensiblemente menor a la media; pcro en cambio, en ramas muy atomizadas como 

el comercio al por menor, o los restaurantes, estA por encima de la misma (vdase el cuadro 15). 

Adcmds del tamaflo, parece haber una relaci6n bastante marcada con el nivel de sindicali­

zaci6n. En efecto, entre los afiliados a un sindicato, la proporci6n de 'rabajadores no registrados 

es de s6lo 7.1%, mientras que entre los no afiliados per con un sindicato en. la empresa es el doble 

:15.3% Per en las firmas donde no existe un sindicato, ]a intensidad del fen6meno es sustwicial­

men'e mayor: casi un 42% en cl segmento de m,1s de 20 ocupados y 46% cn cl de 10 a 19 personas 

(vd:a. cl cuadro 16). 

Lo expuesto sugiere que con la excepci6n relativa de las empresas m,'s grandes, donde 

adcm's de los controles estatales hay una mayor presencia sindical, el empleo no registrado 

constituye una prictica generalizada en cl sector estructurado. Al parecer la informalidad en el 
mercado de trabajo no se limita a los trabajadores aut6nomos o las microempresas, sino que invade 

el ambito de las relaciones laborales en cl sector formal. 
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3.2 El perfil de los trabajadores no registrados 

Como es de esperar, esta forTna de trabajo produce consecuencias negativas para los 

Ello se refiere no s61o a la faha de cobcrtura de la seguridad social;trabajadores involucrados. 

tambi6n que los salarios de bolsillo son extremadamente bajos, como lo siguiere laocurre 
comparaci6n de las medianas de ingresos de trabajadores registrados y no registrados: la de estos 

tiltimos Ics 45% mis baja que la de los primcros. No es sorprendente, por consiguiente, que la 

proporci6n de subempleados agudos sea 2.5 veces m~s alia entre los no registrados que entre los 

registrados (vdase el cuadro 17). 

Salvo porque los asalariados no registrados tiencn mas edad que los otros, no existen mayores 

razones para pcnsar que esta situaci6n se asocia con caracterfsticas de las personas; antes bien, en 

un nivel cducativo semejante y la composici6n por gdneros esambas catcgorfas se encuentra 

virtualmente la misma. Parece, por ende, que se trata de una consecuencia del estado excedentario 

del mercado laboral, que se combina con la bdisqueda de estrategias defensivas de las empresas para 

afrontar por el lado de los costos, mis que por cl de la productividad, un trdnsito r-pido hacia una 

economfa abierta. 
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CUADRO 14
 

Lima Metropolitana: Asalariados no registrados
 

en el sector empresarial, segQn tamao
 
del establecimiento, 1992 1/
 

(en %)
 

Tamafio del establecimiento (NQ ocup.)
 

Total
 
10-19 20-49 50-99 100-499 500+ 

Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 

Registrado 68.0 55.3 52.0 70.6 74.6 87.6 

No registrado 32.0 44.7 48.0 29.4 25.4 12.4 

Se utiliza como variable proxy la inscripci6n al IPSS. 
Por lo


I/ 
tanto, el empleo no registrado se define por la carencia 

de esa
 

inscripci6n.
 

en base a tabulados especiales de la
 
Fuente: Elaboraci6n propia 


encuesta de niveles de empleo de la Direcci6n Nacional 
de
 

Empleo y Formaci6n Profesional del Ministerio de Trabajc
 

y Promoci6n Social, julio-agosto 1992.
 



Lima Metropolitana: Proporci6n de asalariados no registrados en
 

el sector empresarial, segin ramas de
 
actividad econ6mica, 1992
 

(en %)
 

Ramas de actividad Empleo no registrado
 

32.0
Total 


" Ind. de bienes de consumo 35.4
 
" Ind. de bienes intermedios 26.6
 
" Ind. de bienes de capital 22.4
 

11.0
" Electricidad, gas y agua 

31.9
" Construcci6n 

32.0
" Comercio por mayor 

36.8
• Comercio por menor 


" Rest. y hoteles 47.0
 
" Transporte, almacenaje y
 

40.8
comunicaciones 

" Establecimientos financieros,
 
seguros, bs. inmuebles. y serv.
 
a las empresas 21.8
 

" Serv. comunales, sociales y
 
30.1
recreativos 


" Servicios persona)c. 41.7
 

er base a tabulados especiales de la
Fuente: Elaboracifn propia 

encuesta de niveles de empleo de la Direcci6n Nacional de
 

Empleo y Formaci6n Profesional del Ministerio de Trabajo
 

y Promoci6n Social, julio-agosto 1992.
 

74 



Lima Metropolitana : Empleo asalariado no registrado en el sector
 
empresarial, segqn nivel de sindicalizaci6n, 1992
 

(en %)
 

No afiliados 
Afiliados pero con No hay sindicato 

a un sindicato en en la empresa 
sindicato la empresa <20 oc. 20+ oc. 

Total 100.0 100.0 100.0 100.0 

Registrados 92.9 84.7 54.1 58.3 

No registrados 7.1 15.3 45.9 41.7 

Fuente: Elaboraci6n propia en base a tabulados especiales de la
 
encuesta de niveles de empleo de la Direcci6n Nacional de
 
Empleo y Formaci6n Profesional del Ministerio de Trabajo
 
y Promoci6n Social, julio-agosto 1992.
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CUADRO 17
 

Lima Metropolitana: Perfil comparativo de los asalariados
 

en el sector empresarial, registrados y
 
no registrados, 1992
 

Registrados No registrados
 

Edad (afios)
 
28
37
" Promedio 
 25
28
" Mediana 


G~nero (% s/cada sexo)
 
32.2
67.8
" Masculino 
 31.5
68.5
" Femenino 


Educaci6n
 11.5
12.3 
. Promedio de afios cursados 


Subempleo 
* Proporci6n que sufre 
subempleo agudo por 
ingresos 18.0 45.7 

Inqreso total por trabajo 
(en S/ de set. de 1992) 
" Promedio 
" Mediana 

480 
316 

330 
172 

en base a tabulados especiales de la
 
Fuente: Elaboraci6n propia 


encuesta de niveles de empleo de la Direcci6n Nacional de
 

Empleo y Formaci6n Profesional del Ministerio de Trabajo
 

y Promoci6n Social, julio-agosto 1992.
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CAPITULO IV
 
TEMAS PARA EL DIALOGO SOCIAL
 

EN EL NUEVO CONTEXTO SOCIOECONOMICO
 
Por: Ernesto Kritz
 

La necesidad de un cambio stistancial en el sistema de relaciones laborales parece fuera de 

dudas. En particular, en una situaci6n estructural dc inestabilidad de los mercados e intemacio­

nalizaci6n de la economfa, diffcilmente pueda avanzarse hacia modelos flexibles de organizaci6n 

industrial, capaces de competir, sin sustituir el rdgimen de relaciones laborales sustentado en el 

antiguo compromiso social keynesiano y cn el modelo de organizaci6n fordista-taylorista. 

Asumiendo que ese cambio noes hcter6nomo, debe reconocerse, sin embargo, que el espacio 

de ]a negociaci6n social estA encuadrado por los procesos de reconversi6n prodiuctiva. Los 

parlnetsros comunes de estos procesos son: 

la apertura al exterior para tomar mds compctiivas la cconomfa, reinserarla en los 

flujos de comercio intemacional e inducir su modemizaci6n; 

ml, en pane porel redimcnsionamiento del sector piblico y la redefinici6n de su 

razones de cficiencia, en pane para liberar los recursos para la reestructuraci6n del 

sector privado y en pane para gencrar el superdvit fiscal necesario para pagar los 

intereses de la deuda extema sin agravar las presiones inflacionarias; 

la restructuraci6n del sector privado por exposici6n a ia competencia -intema y 

extema- ypor la reasignaci6n de iccursos scgdn las se.nales del sistema de precios en 

unos mercados no intervenidos; 

el logro de compctitividad de las cmprcsas a travds de aurnentos en la productividad 

comopor reorganizaci6n, modemizaci6n dc la gesti6n e innovaci6n tecnol6gica, 

tambidn por cambios en la composici6n de la producci6n; 

reformas institucionales, dcsregulaci6n y flexibilizaci6n de los mercados -especial­

mente el laboral- para estimular la inversi6n de riesgo ylograr una mayor capacidad 

adaptativa de las empresas en un entorno cambiante. 

Es en estf contexto que, cualquiera sea su extcnri6n, debe darse el didlogo y la negociaci6n 

Por 00lo, y porque dtro dc ese cspacio puedcn plantcarse opcioncsentre los partfcipcs socialcs. 


con implicaciones diferentes sobre el bicnestar dc cada grupo social, resulta necesario identificar
 

los temas para el andlisis.
 

Asf planteado, el punto dc panida de un dilogo social fructffero consiste en formular las 

preguntas que, siendo relevantes para la ncgociaci6n, admitcn ms de una respuesta. Un invcntario 

de esas preguntas -quc por cierlo no cs exhauslivo- tiendc a rcforzar la hip6tesis de la existencia de 

'7
grados de libertad relativamcntc amplios en los procesos dc rcconversi6n productva. 

Asumido, dcsde lucgo cl equilibrio dc los agrcgados c:on6micos b.sicos. 17 



De allf el interds de identificar los interrogantes, y en definitiva las opciones, para la 

negociaci6n entre los interlocutores sociales. El resultado de ese ejercicio es el siguiente: 

1. 	 Condiciones ara un acuerdo social en una sociedad democ itica. en transici6n hacia 

una eonomIa abierLa 

ten qud mcdida un acuerdo social es compatible con una economfa de mercado? iLno 

impone distorsiones que afectan la asignaci6n de los recursos? 

* 	 ,qu es posible y qud no es posible concerar en el marco del ajuste estructural? 

1,quidncs dcbcn scr los actorcs de un acucrdn social cn una economfa heterogdnea con 

un mcrcado de trabajo scgmentado? La travds dc qud mccanismos de representaci6n?; 

en particular, Les posible incorporar a los sectores no estructurados? 

Len qud casos la negociaci6n social deberfa ser tripanita (oquizds pluripartiza) y en 

cudles deberfa restringirse a los partfcipes sociales privados? 
' 

iqud condicionamientos imponen estos "tradc-ofF' a la ncgociaci6n social cn una 

economfa abierta?: 

competitividad y umbrales de biencstar social;
 

competitividad y costos laboraics "fijos";
 

competitividad y rezago tccnol6gico;
 

aumcntos de productividad y homogencizaci6n salarial;
 

- preservaci6n del emplco c innovaci6n tecnol6gica; 

- flexibilizaci6n de los procesos de trabajo y compartimentaci6n de las categorfas 

ocupacionales. 

iLcudl dcbe scr el rol del estado cn cl dililogo y la negociaci6n social? ,debe ceder 

parcialmentc su autonomia de dccisi6n o la capacidad dc arbitrar entre los actores 

sociales? 

idebe existir un contrato por consenso o los actores sociales debcn adherir a las reglas 

bdsicas definidas por el estado? 

,qu6 condiciones dcbcn cumplirsE p,,ara que un acuerdo social no se traasforne en un 

pacto corporativo para la apropiaci6n dc rentas? 

iLes necesario articular cl acuerdo social con un acucrdo polftico? Lcudl antecede a 

cud]? 

i,cl acucrdo social debcrfa ser s6lo cualitativo o deberfa incluir metas L,antitativas?; 

de incluir mctas, , n qud areas? 
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cn un contexto de reform 2del estado y dc reestructuraci6n productiva, Lsc modifican 

s6lo los medios dc la polftica social o cambian los objctivos inismos? 

2. 	 La oolitica de ingresos v la fiiaci6n de los salarios en una economfa abierta oero tecno­

16,icamente heterogknea: 

deberfa garantizarse 


baci6n de las necesidades?
 

* 	 i, un ingreso mfnimo universal sin otra condici6n que la compro­

iLel salario mfnimo debe determinarse scgfin el costo dc una canasta bdsica de consumo 

que permita la satisfacci6n de ciertas necesidades?, to aim cuando no satisfaga ese 

rol social, debe subordinars- a la productividad media del trabajo para no afectar la 

competitividad de la cconomfa?; ycndo mis lcjos, Les posible pcnsar en una 

pluralidad de pisos salariales segirn nivelcs de productividad? 

si el piso de los salarios es muy bajo, y mis atn si se elimina el umbral general de la 

estructura salarial, /,no se estimula la subsistencia de empresas ineficientes que 

compiten sobre la base de mano de obra barata y no de aumentos genuinos de 

productividad? 

Lqud es lo que importa para ia compctitividad de las empresas?: Lel nivel nominal de 

los salarios y los costos laboralcs? to los costos reales unitarios de la mano dc obra 

que tienen en cuenta la productividad? 

Llos salarios profesionales deben establecerse scgdin criterios de satisfacci6n de 

consumo de un colectivo de trabajadores a nivel de rama?, ,o bien deben determinarse 

con arreglo a los rangos de productividad de: 

...la empresa?; 

el puesto de trabajo?;
 

...


...


el rendimiento individual del trabajador? 

,es deseable, yen tal caso posiblc, un r~gimcn de negociaci6n articulada sector-rama­

empresa que reconozra niveles salariales y condiciones laborales mfnimas comunes, 

pcro que incorpore los difcrenciales de productividad de ]a empresa y cl rendimiento 

individual del trabajador? 

en particular, jla gerencia de la cmprcsa dcberfa tenerla posibilidad de ofrecersalarios 

y beneficios mejores para atracr a la mano de obra a los sectores en expansi6n, sin 

necesidad de aumentar las remuncraciones de los dems trabajadores? 

Ldcberfa regularsc lcgalmentc la proporci6n en que, en un eventual "mix", entrarfa 

cada componcnte cn la formaci6n dcl salario? iopor el contrario, deberfa dejarse 

librada a la autonomfa dc las partcs? 
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si las prAcicas de indexaci6n de los salarios por la inflaci6n pasada se sustituyen por 

previsiones de cambios de precios: .,c6mo se reduce la incertidumbre e inseguridad 

de los ingresos de los trabajadores? ideberfan establecerse fondos para reajustes 
compensatorios en caso de que la tasa de inflaci6n real supere los niveles estimados? 
Lo definitivamente deberfan eliminarse los ajustes salariales en funci6n del movi­

miento de los precios yen cambio deberfan asociarse a las ganancias de productividad 
o a los bencficios de la empresa? 

*,los beneficios no salariales (seguro mddico, esquema de pensiones, vacaciones 

pagadas, etc.) deberfan jugar un ml crecicnte vis Avis los salarios monetarios? 

, sos beneficios deberfan contribuir a homogeneizar ]a estructura distributiva de los 

ingresos del trabajo? Lo por el contrario deberfan ser un instrumcnto de selectividad 
y diferenciaci6n en la polftica de remuneraciones? 

Ldeberfan acordarse mecanismos redistributivos que permitan a los asalariados de los 

sectores de menor pmductividad acceder a parte de las ganancias de productividad de 
los sectores mds modemos? 

* 

Lo altemativamente, deberfan admitirse -y atn estimularse- diferenciales salariales crecien­
tes que acttcn como scflalcs para la transfcrencia de recursos hacia las actividades mdS com­
petitivas? 

ic6mo dcbcrfan repartirse las ganancias de productividad entre los trabajadores ylos 

empleadores? Ldeberfan aumentarse los salarios y los beneficios distribuidos para 
mejorar los ingresos familiares? Lo bien deberfan trasladarse totalmente a bajas 

nominales de los prccios para mcjorar ]a compctitividad de los scores transablcs? 

desde el punto de vista dcl trabajador: iqu6 estimula mAs el rendimiento individual 

y el compromiso con la empresa: un umbral salarial adecuado, o un abanico amplio 

de remuncraciones con posibilidades de ascenso? 

3. La Dolitica de emoleo en un marco de reestructuraci6n oroductiva 

/,el estado deberfa tener un-- )olftica activa de gcncraci6n de empleo, o es un problema 

cuya soluci6n compete s6lo al mcrcado? 

iqu, dcbe cntendcrse por una poiftica activa dcempleo? ise trta del establecimiento 

de normas lcgalcs e incentivos fiscales ycrediticios? ,o para mitigarlos costos de la 
transici6n (yde la incapacidad dcl nicrcado para gcncrar suficicntcs empleos), deberfa 
incluir tambidn accioncs dircctas dc crcaci6n de pucstos de trabajo? 

cn el caso de las normas e inccntivos para ]a ptomoci6n del cmpleo: Ldeberfan 

establccersc rcgfmcncs gencratcs. o deberfan cstar dirigidos a grupos cspccfficos con 
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mayores dificultades de inserci6n en el mercado de trabajo (j6venes, mujeres, 

desplazados por los programas de reconversi6n, etc.)? 

iLes posible establecer incentivos fiscalcs y crediticios pata la promoci6n del empleo 

sin introducir distorsiones en los precios relativos de los factores? ic6mo se 

compatibiliza esto con una estrategia dc reasignaci6n de recursos que se basa en ]a 

eliminaci6n de las distorsiones? 

4. Los costos sociales de la reconversi6n oroductiva v las "redes de seguridad social" 

* jlos desplazamientos de mano de obra por razones de reconversi6n productiva son 

decisiones privativas de los empleadores, o deberfan concertarse con los otros actores 

sociales? en este tiltino caso, ideberfan ser acuerdos directos entre trabajadores y 

empleadores, o deberfa intervenir la autoridad administrativa? en el tiltimo supuesto, 

Lbajo qud modalidades? 

si, como es previsible, se opta por estimular la movilidad laboral hacia actividades y/ 

o procesos de trabajo de mayor productividad: Ldcberfan acordarse subsidios u otras 

prestaciones monetarias a los trabajadores afcctados? ide qud alcance y durante 

cudnto tiempo? 

* qud capas sociales se deberfa cscoger para darles un trato preferencial: los j6venes, 

los jefes de hogar, las mujercs, los mcnos calificados? 

,dcberfa habcr un rdgimen especial en el caso de los trabajadores del sector pfiblico 

desplazados por la reforma del estado y las privatizaciones? 

iLqu6 oportunidades y qud incentivos econ6micos deberfan arbitrarse para alentar el 

proceso dc reinserci6n? ,programas dc formaci6n y de readaptaci6n, btisqueda de 

empleo, informaci6n? 

i las prestaciones monetarias dcberfan estar condicionadas a la participaci6n de los 

beneficiarios en programas de formaci6n y readaptaci6n y a la btisqueda activa de 

empleo? 

Lc6mo debcrfa f-nanciarse este sistema y quidn deberfa administrarlo? ,deberfa 

establecerse un lfmite de costos? jcon qud criterios? 

en la hip6tesis de acciones diructas de crcaci6n de empleos de emergencia:* 

iquidn deberfa tcncr la rcsponsabilidad dc cstos programas? jdcbcrfa recacrs6lo en el sector 

ptiblico o deberfan participar los intcrlocutores sociales? ,quidncs reprentarfan a los 

grupos objetivo del programa, en especial cuando dstos pertenecen a sectores no estructu­
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,la gesti6n de los programas dcberfa dcsconccntrarse total o parcialmente, o porel contrario 
deberfa centralizarse?; en caso de que se opte por la desconcentraci6n de las responsabili­

dades, Les viable la descentralizaci6n hacia los gobiemos y comunidades locales? ,la 
ejecuci6n debe estar a cargo del sector ptiblico o debe entregarse a empresas privadas?; 

Lc6mo sc asegura cl trdnsito desde los puestos tcmporarios financiadds por el sector pdblico 
a ocupaciones (estables o no) sujctas a las reglas del mercado? Lque rol debe jugar en este 
sentido la formaci6n profesional? Les posible afin que sustituya los mifmos prograrnas de 

empleo temporal? 

5. El sistema de relaciiones laborales v la nueva comletitividad 

Les posible la reconvcrsi6n productiva sin un cambio sustantivo en el sistema de 

relaciones laborales?; cn particular, bajo condiciones de inestabilidad de los merca­

dos e intemacionalizaci6n de la economfa, .,puede avanzarse hacia modelos flexibles 

de organizaci6n industrial sin sustituir el rdgimen de relaciones laborales sustentado 
en un compromiso social keynesiano y un modelo de organizaci6n fordista-taylorista? 

desde la perspectiva de la polftica social (y de su congruencia con la polftica 

econ6mica): ,dehb. privilegiarse la estabilidad laboral o la estabilidad en el ingreso? 

jlas demandas de flexibilizaci6n laboral se deducen necesariamente de los requisitos 
de modemizaci6n yeficiencia productiva?/,o esti dirigidas aelevar el control de los 

empleadores en la gesti6n de las empresas y/o a establecer nuevas reglas de distribu­

ci6n del ingreso entre los factores de la producci6n? 

, 

asumiendo la necesidad de una flexibilizaci6n laboral: Ideberfa procurarse una 

flexibilidad cuantitativa modulando ]a plantilla mediante contrataci6n y despido? Lo 
bien deberfa buscarse una flexibilidad funcional en los mercados intemos de trabajo 
a travds de la polivalencia de los asalariados y la redistribuci6n del personal en los 
puestos? 

,jser- posible elevar la productividad del trabajo y la calidad del producto en un marco 

de menor comproniso laboral e inseguridad en cl empleo? 

jmejorarfan los costos globales si, aconsecuencia de una flexibilizaci6n cuantitativa, 

aumentan la rotaci6n dc mano de obra y los costos de iniciaci6n profesional en cl 
trabaju? 

, 

i,c6mo sc establccen los lfmites entre modalidades de trabajo flexible y aumento de 

la precarizaci6n? 
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a cambio de su coparicipaci6n en los ricsgos y las incertidumbres de los negocios: 

,qu.beneficios obticnen los trabajadores? 

para asegurar que la competitividad de las empresas no descanse s6lo sobre las 

remuneraciones y el nivel de empleo: ,deberfan negociarse mctas de innovaci6n 
tecnol6gica y formaci6n de recursos humanos asociadas a las pautas salariales y a la 
plantilla?; en tal caso, iaasociaci6n entre ambas categorfas deberfa ser voluntaria, 

o deberfan establecerse clAusulas de condicionalidad recfproca? 

6. 	 Los aspectos sociolaborales de los 1rocesos de integraci6n 

,
Lla nivelaci6n dc los costos reales de la mano de obra -globales o sectoriales- entre los 

pafses signatarios es una condici6n para un desarroHo equilibrado de los procesos de 
integraci6n? en tal caso, ,la nivclaci6n debcrfa buscarse por el lado de los costos 
laborales no salariales, o podrfa extenderve a los salarios? 

Zla tendencia a la igualaci6n dcbcrfa comprcndcr las condiciones de trabajo no 

salaiiales? 

,
Lqud aspectos principales -si alguno- dc la lcgislaci6n laboral de los pafscs signatarios 

deberfan armonizarse? a su tumo, ic6mo se asegurarfa que la eventual armonizaci6n 

sea compatible con las normas intcmacionales del trabajo? 

deberfan establecerse mccanismos ad hoc de resoluci6n de conflictos cuando en elos 

estdn involucrados emplcadores y irabajadores de dos omds pafscs signatarios? iesos 
eventuales mecanismos deberfan scr plurinacionales? 

4

* 	 ,dcbcrfa acordarse el librc tr-ansito dc trabajadores entre los pafscs signatarios? 

Lsujcto a cicrias restricciones o a ninguna? 

a travds de qu6 mecanismos -de seguridad social u otros- deberfa protegerse a los 

trabajadores migrantes dentte de la zona del tratado? 

7. 	 La ica de formaci6n rofesional ante la nueva comoeilividad 

i,la pvlftica re formaci6n profcsional dcbcrfa guiarsc por critcrios econ6micos de 

competitvidad empresarial, opor pautas de cquidad social e igualdad de oportunida­
des?; en otros tdrmi.nos, dadas las ncccsidades de ]a reconversi6n productiva, per 
tambidn los efectos sociales no dcscados dc 6sta y la existencia de amplios sectores 

atrasados: 

icl sistema de foimaci6n profcsional dcbcrfa ccntrarse cn cl desenvolvimiento dc 
pcrfilcs polivalcntcs y cn cl dcsarrollo dc aptitudcs te6rico-conccptualcs, scgdin los
modelos tccnol6gicos y de organizaci6n industrial modcmos? 



to porel contrario, deberfa dirigirse preferentemente a la promoci6n de esquemas de 

entrenamiento en calificaciones bdsicas para los sectores mds pobres y de mencr 

productividad de los estratos no estructurados? 

,o acaso deberfa dar prioridad a la reconversi6n ocupacional de los desplazados por 

la reconversi6n productiva y la reforma del estaeo? 

Ldeberfa estimularse la competencia cntre los servicios ptblicos de formaci6n 

profcsional y las empresas privadas de capacitaci6n? to altemativamente, cs posiblc 

pensar en una complementariedad de ambos sub-sistemas, el primero ocup~ndose de 

proveer condiciones de integraci6n a la oferta laboral de los sectores rezagados y el 

scgundo procurando mcjorar la eficiencia de los sectores mis modemos? 

*jdeberfa aceptarse que ]a capacitaci6n es una inversi6n reproductiva deducible de 

impuestos, o debe entenderse que es un gasto social al que deben contribuir todos? 

8. La oolitica de seguridad social: 

*cs convcnicnte y posiblc combinar la pol'tica de seguridad social con )a poliftica dc 

ingresos, cn particular con un ingreso mfnirno universal garantizado? 

bajo el supuesto de privatizaci6n de la gesti6n, ,deberfa acordarse un sistema dinico 

de seguridad social procurando uniw:.salizar la cobertura?; to la regulaci6n y 

obligatoriedad deberfan limitarse a las prestacioncs mfnimas?; en este diltimo caso, 

jla clecci6n de opciones debcrfa negociarse libremente entre las panes? ,o deberfa 

acordarse en forma tripartita un "mEnd" articulado con el rgirncn de prestaciones 
mfnimas? 

,jdebcrfa establccerse algtin rdgimcn especial de seguridad social para los trabajadores 

afectados por la reconversi6n productiva?; en tal caso, iscrfa posible establecer 

regfmcnes diferenciados scg6n las caracterfsticas de cada colcctivo? 

9. La particioaci6n de los Irabaiadores en la emoresa 

* j,hasta d6ndc es posible avanzar en: 

...la participaci6n accionaria? 

...la participaci6n en las utilidades? 

...la participaci6n en la gesti6n econ6mica? 

...la participaci6n, en la reconversi6n productiva? 

...la par'icipaci6n en las decisiones tecnol6gicas y do organizaci6n del Lrabajo? 

84 ...la panicipaci6n en la polftica de empleo y capacitaci6n de la empresa? 



Lcl acccso del sindicato a la informaci6n econ6mica de la firma es una condici6n 

necesaria para la negociaci6n a nivel de empresa? si la respuesta es negativa, ,c6mo 

pocirfan operacionalizarse las cldusulas de productividad en los arreglos salariales? 

10. Los mecanismos instilucionales del diIlogo social: 

* i, idebe inscribirse en un marco legal?c6mo hay organizarse para el dilogo social? 

,quidn debe determinarlo? 

Lc6mo, traclucir los acuerdos tripartitos (o bipartitos) en decisiones normativas y 

administrativas? 

Lc6mo debe intervenir el parlamento? Ldcbe convalidar los acuerdos o puede 

modificarlos seg-in sus propios criterios? 

c6mo asegurar la compatibilidad dc los acuerdos -y de los instrumentos legales- con 

las normas intemacionalcs del trabajo? 

* i, 

* ,cuAl debe scr cl ml del Ministerio de Trabajo? 

11. La operacionalizaci6n de los pactos: 

c6mo pasar de los acuerdos-ma."co, globales o scctoriales, a los arreglos contractua­

les a nivel de emprcsas? 

* i, 

* i, en este pasaje las organizaciones sindicales y empresariales dedeben participar 

segundo y tercer grado? icudles debcrfan ser los criterios de representatividad en los 

diferentes nivclcs de la negociaci6n? 

Lquidn debcrfa monitorcar el cumplimicnto de los acuerdos? Luna entidad tdcnica 

independiente o las panes acordantes?; en este contexto, jc6mo se resuelve el 

problem a de la medici6n de !aproductividad? 

deberfa existir un rdgimcn dc premios ycastigos ligado al cumplimiento o incumpli­

miento de los acucrdos? Zen qu6 consistirfa y cuAl serfa la autoridad de aplicaci6n? 

i, 
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CAPITULO V
 

UNA PROPUESTA DE ACUERDO LABORAL
 
Por Alfonso de los Heros
 

La concertaci6n social es un mecanismo id6nco para lograr niveles de consenso en tomo a 

los objetivos de la estabilizaci6n y la reforma estructural. La conceraci6n, como estrategia social, 
es uno de los mecanismos centralcs de la dcmocracia. Ella surge dc la convicci6n de que el didlogo 

y ]a participaci6n son el mejor camino para que las tensiones polficas y econ6micas entre los 

diferentes grupos sociales puedan tener una soluci6n no violenta. La concertaci6n, como 
instrumento para lograr la integraci6n en una sociedad dcmocr-Atica, busca no s6lo la superaci6n de 

conflictos sino que exige tambidn el desarrollo de cieio tipo de solidaridades. 

Tanto la Constituci6n de 1933 como la vigente rccogen el cspffitu de la concertaci6n social. 

En la prdctica los Consejos Nacionales de Trabajo de 1957 y 1972, los Consejos Consultivos de 

Planificaci6n de 1965 y 1979, la Comisi6n Nacional Tripartita de 1981 y el Consejo Nacional de 

Trabajo yConcertaci6n Social, recogido en la Ley Org~nica del Ministerio de Trabajo yPromoci6n 

Social soa antecedentes iftiles. 

Sin embargo, mds que repetir expcricncias antcriores de conccrtci6n social, se sugiere 

enfatizar mecanismos de concertaci6n bipartita con un contcnido espccffico y una metodologfa 

particular. El contrenido de la concertaci6n debcr, estar referido a las condiciones necesarias para 

la gcncraci6n de emplco productivo. La metodologfa dcbc dotar a proceso de concertaci6n de la 

fk'xibilidad que permita lograr consensos mfnimos, sin que desacuerdos en aspectos puntuales 

llevcn al fracaso la concertaci6n. 

A rafz de la reforma de 1991 se establecieron los siguientes objetivos de la polftica laboral: 

- Promover la gcneraci6n masiva de cmpleo. 

Alentar cl incremento de la producci6n y la productividad. 

El concepto de productividad deberfa constituirse en el eje para el didlogo entre empresarios 

y rabajadores a la lz de la reestructuraci6n productiva que dcbcr- producirse y como marco para 

que los incrementos de salarios se vincu!cn a los incrcmcntos en productividad. 

A su vez, la ,Iexibilizaci6n del mcrcado laboral es un mccanismo que pcrmitirA gencrar una 

estabilidad laboral basada en cl crecimicnto del mcrcado labora en forma pcrmanente y no 

distorsionante. La polftica laboral ticne como objetivo, entonces. apoyar el logro de la estabilidad 

entendida de csta mancra. 

El actual esqucrna dc desarrollo se sustcnta en la capacidad del pals para inscrtarse 

compctitivamcnec en ]a cconomfa mundial. Las cxpornacioncs serdn la base del futuro crecimiento 

econ6mico. En esc sentido, una de las razones dc rondo de 1,; rcforma estructural es establecer las 

condicioncs institucionales y estructurales que pcmiian i'icrcmentar la compcticividad de las 
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"La gran dcfinici6n es planicar para cl Peri una cconomfa abicria y orientada a la 

exportaci6n. Una economfa que se concentre en lo que mejor sabe hacer, y donde cuente con los 

recursos naturales y humanos que le permitan sobresalir y scr eficiente. " 

Para clio es necesario concertar. Si bien cl tripartismo es el marco natural para una polftica 

de conceriaci6n social, dsta puede aplicarse bajo esqucmas participativos diferentes. Una seria 

limitaci6n para el ,6xitode una concertaci6n tripartita en el Peni es la poca representatividad de las 

organizaciones sindicales. La poblaci6n sindicalizada, incluyendo el sector pdblico, apcnas Ilega 
al 10% de la PEA, segdn algunos estudios. Tambidn lo es Ia posici6n prescntc del Gobiemo en 
cuanto a p&dida de iniciativa en este campo. 

Los obreros y cmpleados no sindicalizados, los trabajadores indepcndientcs, el sector 

informal y buena parne del sector agrario no estin representados por los sindicatos existentes y 

tampoco estdln totalmentc integrados en las representaciones empresariales. Este datode la realidad 

evidencia un posiblc obst6culo para asegurar la eficacia de los 2,cuerdos que se adopten tripartita­

mente. 

Sin embargo. dado que cl acuerdo que se propone tiene un objetivo espccffico -la promoci6n 

del emplco productivo, especialmente en las zonas urbanas, que es donde se concentra la mayorfa 

de la poblaci6n nacional subempleada o desempleada- rcsultarA suficiente que el acuerdo sea 

suscrito l.-or los trabajadores, a trav6s de dclcgados de sus principales organizaciones sindicales, y 

los emplcadores, a uravds dt las principales instituciones quc los representan, incluyendo a las del 
sector no estructurado. 

La idea es proponer a empleadores ytrabajadores concertar para promover la productividad, 

el emplco y la capacitaci6n. Las medidas quc sc sugieran dcbcrdn responder a ia 16gica de una 

cconomfa en proceso de sinceramicnto y por ello buscar ]a flexibifizaci6n (de mercado laboral, las 

condiciones para promover la inversi6n privada. el apoyo a las nuevas iniciativas ,npresariales y 

Ia reforma del Estado en orden a la promoci6n del empleo productivo. 

En es'.. ,narco, se debe tender a los siguientes objeivos especfficos: 

a) 	 Apoyar al marco general de reformas para sentar las bases de la nueva forma de trabajar, 

producir y hacer empresa para que el Peri progrese. 

b) 	 Estabiccer un nivel de consenso sobre las medidas de orden laboral que deben regir las 

relaciones laborales (ingresos, emplco, productividad, formaci6n profesional) y eventual­

mente solicitar al Estado compromisos concretos en orden a la estabilizaci6n econ6mica y 

polfticas de empleo. 

18 Bolofia, Carlos, "Pcru: Perfil de una Politica, 1991-1995"; en "Bolofia y Buchi, Estrategas dcl 
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Sc Lratard de un acuerdo dc principios o acucrdo marco quc no recogcrdi mctas cuanitativas 

ni plazos fijos para su concreci6n, tcniendo en cuenta los lincamienos gencrales del proceso de 

estabilizaci6n econ6mica y ajuste estructural en marcha. 

Se subrayard que los esfuerzos materia del acuerdo no habrAn de contravenir las medidas 

tomadas ypor tomar conducentes a mcjorar la eficicncia de la economfa nacional, a travds de su 

sinceramiento. 

Se conccrtardn acciones en las ,rcas de ingreso, emplco y formaci6n que permitan mejorar 

las condiciones para realizarla tarea dc la reestructuraci6n productiva, entendida como instrumento 

para hacer frente al reto de elevar la compctitividad de ]a econemfa nacional. 

Como se ha seflalado, el referido acuerdo debtrA ser ncgociado en un primer momento, entre 
empresarios y trabajadores por separado. Para ello no se requerirA de ningtin marco institucional 

o de la creaci6n dc una instancia formal a trav6s dc una norma jurfdica. 

Una vez obtenido consenso el contenido del acuerdo marco y la metodologfa para ilegar a 

acuerdos espccfficos en las dreas dc trabajo planicadas. las pancs pueden, aliemativamcnte: 

a) 	 Proponcr al Estado incorporarsc al acuerdo, asumicndo sus compromisos poliftico-econ6mi­
cos de cmpleo yestabilizaci6n; o 

b) 	 Si clio no fuera posible por no contar con la adnesi6n del Estado, suscribir ambos 

ptiblicamente cl entendimiento oblig~ndose moralmente los firmantes ante la opini6n 

ptiblica. 

La incorporaci6n del Gobiemo al acuerdo, cvidcnciarfa ante la ciudadanfa ia preocupaci6n 

gubemamental por lograr la aplicaci6n de un programa de ajuste con equiciad. Colocar a la 

promoci6n del empleo productivo como una priondad en el cono y en el mediano plazos es 

responder a ia neccsidad mds sentida por las clases populares y medias del pals. 

La caracterfstica principista dcl documcnto no pcrmitir, quc sc crcen falsas cxpcctativas. Dc 

lo que se trata es que, ese asumirfa con el programa de cstabilizaci6n y ajuste, los agentes 

econ6micos eguen a acuerdos espccfficos que permitan mcjorar las polficas de ingreso, empleo 

y formaci6n para facilitar la reestructuraci6n product . joe necesita el pals. 

La metodologfa que se propone para complemcntar el acuerdo marco es la celebraci6n de 

acuerdos complementanos para cada medida cspccffica a cjecutarse en el contexto de acuerdo 

marco (cmpleo, ingresos yformaci6n) La metodologfa para liegar alos acuerdos complernentarios 

serfa la siguicntc: 

a) Propuesia i¢cni amentc sustentada y clab)rada quc se presenta en rcuniones privadas, 

conjuntas o por scparado de acuerdo a cada caso, a los firmantes del acuerdo, para que hagan 

Al cntrcgar el documcnto S suscribe
llcgr sus opinioucs por escrito cn un plaio acordado. 88 



un compromiso de no adelantar opiniones ptiblicas sobre la misma hasta cumplida esta 

primera etapa. La referida propuesta recoge las lfneas generales del presente trabajo. 

b) 	 La propuesta y los aportes recibidos en el plazo acordado, se condensan en un nuevo 

documento, en el que se acordard el plazo en que deberd someterse a opini6n ptiblica, y se 

nombrar-An los tdcnicos que elaborar.n los documentos finales. 

c) 	 La nueva propuesta es publicada fntegramente en el diario oficial y versiones resumidas en 

los principales medios de comunicaci6n social. En tal publicaci6n habr- de consignarse 

cudles de las instituciones han dccidido apoyar la discusi6n ptiblica de la medida. Por ello, 

a travds de las referidas publicaciones, Fe invita a organizaciones for-males o informales de 

empresarios y trabajadores quc no intcgrcn las instituciones suscriptoras del acuerdo marco 

a que hagan liegar sus opiniones por escrito. 

d) 	 Conclufdo el plazo de aportes, el grupo de tdcnicos reelaborar.1 la propuesta en base a los 

nuevos apornes. El nuevo documento debe ser aprobado por las panes y propuesto al Estado 

para su adhesi6n, antes de procederse a su suscripci6n ptiblica. 
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ANEXO 

ACUERDO PARA LA PROMOCION
 
DEL EMPLEO PRODUCTIVO
 

La hora presente que vive cl Peni exige el compromiso de los diferentes sectores 

sociales para construir ]a paz en democracia y cl desarrollo con equidad, que son objetivos que 

Ilevaran a los peruanos a una sociedad abicrta y a formas superiores de convivencia al servicio de 

la persona humana. 

Las entidades firmantes, representativas de los agentes productivos. conscientes del 

rol que a cada una corresponde en la realizaci6n de dichos compromisos para la promoci6n del 

desarrollo nacional: 

1.- Convenimos en la necesidad de llegar a acuerdos que permitan la promoci6n del 

empleo en cl pals, en un marco de estabilidad y libertad ccon6mica y equidad social. 

2.- Reconocemos que la crisis econ6mica imperantc en el pafs al finaliza. la dtdcada 

del '80, se ha traducido en la disminuci6n de la producci6n por habitante y en el empobrecimiento 

de la mayorfa de los peruanos, y ha hecho imperativo un programa de reacUvaci6n econ6mica en 

el cual debe resaltarse la impo ,tergable necesidad de promover la gencraci6n de oportuniddes de 

empleo productivo. 

3.- Aceptamos como naturales las diferencias entre los scctorcs laboral yempresarial; 

pcro creemos que dstas pucdcn encontrar alternativas de soluci6n a travds dcl didlogo en las 

empresas ytambidn entre los respectivos organismos representativos de ambos sectores. Didlogo 

serio, en un clima de respcto mutuo y de iguald. cntre las panes, que suponga la posibilidad de 

acuerdos yen el que empresarios ytrabajadores nos comprometemos a esforzamos en la btisqueda 

de entendimientos. 

4.- Concordamos en la nccesidad de impulsarel crecimiento econ6mico yel desarrolilo 

social del Peri, de modo quc en cl pals haya mAs riqueza y dsta se distribuya mdis equitatvamente; 

conscientes que la conipctitividad, la apertura a] exterior y la invcrsi6n nacional son instrumentos 

importantes en la estrategia dc recupcraci6n de los nivclcs de vida de los pcruanos. 

5.- Consideramos que cl sector empleador dcbc csforzarse por aumentar la competi­

tividad cmpresarial, a t-avds del fomento de ]a productividad, la inversi6n en tccnologra y la 

capacitaci6n t6cnica y profesional de los trabajadorcs. 

6.- Considcramos que el sector laboral dcbc compromctcrse con los objetivos de una 
"cultura dcl trabajo" fundada en la productividad. torialecer cl dilogo directo en el Atnbito del 

propio centro de trabajo y facilitar la competiuividad salari, i. 
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7.- Afirmamos que el crecimicnto y cl dcsarrollo del pals dcbc basarse cn un sistema 

econ6mico, caracterizado por la libre iniciaiva privada, la estabilidad monetaria, la justa recom­

pensa al trabajo y el deber del Estado de garantizar iguales oportunidades de progreso para todos 

los ciudadanos. Para cumplir con ese rol considcramos que el Estado dcbe adoptar una organ"zaci6n 

que permita realizar con eficiencia las funciones fundamentales que le son propias: seguridad, 

salud y educaci6n, entre las mds importantes. 

una agenda sobre emplco,8.- Coincidimos en la necesidad dc ]a preparacifn de 

productividad, capacitaci6n laboral, mejora de la seguridad social, condiciones y medio ambiente 

de trabajo - en funci6n dc la recstructuraci6n productiva que debe llcvar adelante el pals para 

en la economfa intemacional y para corregir las consecuencias deinsertarse competitvamente 

polfticas econ6micas y laborales artificiales -yde una metodologfa para la ncgociaci6n de acuerdos 

especfficos en los temas antes referidos. 

9.- Sc~alamos que corresponde al Estado oricntar la economfa nacional, proporcionar 

cl marco institucional y normativo que pcrmita alcanzar los objetivos de progreso y desarrollo con 

equidad; asf como procurar mantener la estabilidad y el cquilibrio de las variables macroecon6mi­

cas. 

10.- Se suscribe el presente Acuerdo entre los agentes productivos y se conviene 

invitar al Estado a que par-icipe en dl y se comprometa a cumplir las metas scfnaladas dentro del rol 

de su decisi6n, los agentes ccon6micos que Ic compete, sin pcrju~cio que, irrespectivamente 


firmantes contintien con la agenda pactada en cl punto 8 de este Acuerdo.
 

Suscrito en Lima a los ..... dfas del mes de ......... dc 1993.
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