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CAPITULO 1

MARCO GENERAL DEL PROBLEMA
Por Alfonso de los Heros

1. Introducci6n

*“El mundo del trabajo se encuentra frente a retos sin precedente a rafz del profundo y quizés
inigualado proceso de cambios cstruclurales provocados por las nucvas manifsstaciones y
experiencias econémicas, tecnolégicas y sociales que sacuden de distinta maneratodas 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 inicié su Memoria el Director General de la Organizacién
Intemnacional del Trabajo adquicren particular importancia en las circunstancias actuales del Peru.

Desde 1a década de los 60 el Peni ha expcrimentado una creciente y arbitraria intervencién
del Estado en los distintos 4mbitos de 1a economfa. Los resultados negativos de esta iendencia son
claros, tanto en ¢l 4mbito econémico, como cn las variables sociales. S6lo en términos de creci-
miento econémico, es ilustrativo recordar que el PBI per cépita del Peni a fines de 1990 habfa

retrocedido hasta los niveles de 1960.

La consecuencia principal de las polfticas econémicas seguidas durante los ultimos treinta
afios ha sido un grave deterioro de los niveles en la calidad de vida dc los peruanos. Segun el
Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), el 71% de los habitantes del pafs se
encuentran en situacién de pobreza.

En cuanto a la situacién del empleo, conviene indicar que las remuneraciones reales de los
trabajadores de las diferentes categorfas ocupacionales muestran una contraccién global entre 1985
y 1990. Durante este periodo, el poder adquisitivo del Ingreso Mfnimo Legal se redujo en 50%;
M4s adelante (Capftulo III) se muestran las cifras del mercado de trabajo.

2. El Ajuste Econémico

A partir de agosto de 1990 se ha puesto en ejecucién un programa disefiado para revertir 1a
tendencia negativa de la economfa peruana.

En su primera fase este programa estd orientado hacia la recuperacién de los equilibrios
macroeconémicos fundamentales y, desde 1991, ala creacién de lalegislacién que desbloquee
la produccién y la inversién privadas, para que sea el mercado el que asigne los recursos produc-
tivos. Los dos momentos del programa son la estabilizacién econémica y el ajuste esuuctural para
crear las condiciones que permitan el funcionamiento de una economfa de mercado.



Un programa con esta orientacién pasa por un sustantivo redimensionamiento de la actividad
emgpresarial del Estado (privatizacién) y dc su intervencién cn la vida econémica (desregulacién)
La actividad estatal en laeconomfa dcbe concentrarse en crear las condicioncs que permitan generar
igualdad de oportunidadcs para todos los pcruanos.

El actual Gobicmo ha decidido explfcitamente adoptar como incentivo basico para la
reforma estructural el mecanismo de mercado. Polfticas particulares que distorsionen dicho
mecanismo serfan contradictorias con el esquema general.

La decisién de adoptar el mecanismo de mercado como eje de la transformacién estructural,
sinembargo, no es suficiente. Laeficacia en la adopcién del nuevo esquema de desarrollo depende
de 1a relacién entre las medidas de estabilizacién y 1a reforma estructural. Tal como indica un
sstudio de la OIT sobre reestructuracién econémica en América Latinay el Caribe !, 1a experiencia
de los 80 sugiere tres puntos claves:

a)  Las polfticas asociadas a la estabilizacién tienen un costo, pero a su vez las medidas
de reforma estructural adoptadas resultan en efectos positivos posteriores. Los pafses
que m4s han avanzado en el proceso de reformas o que han alcanzado ciertos
equilibrios macroeconémicos prescntan un mejor resultado en términos de crecimien-
to y evolucién de los indicadores laborales, como desempleo e informalidad.

b)  Los pafses que han registrado los mayores avances cn la aplicacién de reformas
estructurales coinciden con aquellos que han tenido mayor éxito en el logro de la
estabilidad macroeconémica en el corno plazo.

¢)  En general, el proceso de ajuste es mds répido cuanto mayor es la flexibilidad de las
variables econ6micas, principalmente precios y salarios.

A su vez, es evidente, a partir de la experiencia de los '80, que los factores socio-polfticos
son cruciales para el avance de los programas de estabilizacion y reforma estructural. Dichos
tactores dependen principalmente de las expectativas de la poblacién acerca del avance del
programa econémico, ladireccién del mismo y los futuros 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 cl avance de los programas mismos.

El Gobiemo peruano inicio en 1991 una renovacién de la institucionalidad laboral que,
respctando los derechos fundamentales del trabajador y complementando los esfuerzos por
mantener la estabilidad y el equilibrio de las variables macro-econémicas, pretendfa impulsar una
libertad de acci6n que produzca una mayor colaboraci6n entre los principales agentes productivos
para gencrar més empleo.

1 OIT; "Politica de Empleo en la Reestructuracién Econémica en América Latina y el Caribe”; 1991;
p4g. 51



La reformulacién de la institucionalidad laboral, entonces, no s6lo era nccesaria para
compciir mejor en la cconomf{a mundial sino también para que mds pcruanos tengan un empleo
digno.

Segiin algunos analistas, al finalizar el presente siglo nuestra poblacién serd de 33 millones
de habitantes, aproximadamente, y nuestra fuerza laboral de alrededor de 14 millones de trabaja-
dores. Ello configura cl reto de crear casi unmillén de empleos anuales, enlo que falta de 1a década,
para satisfacer 1a demanda que existird en el 2000.

Entreotras acciones tal reto exige crear las condiciones para que exista un mercado de trabajo
dindmico, eficaz y més préximo a las necesidades reales del pafs. Ello exige también un nuevo
enfoque en varios 4mbitos si se quiere que mds peruanos tengan un puesto de trabajo y asf la
posibilidad de un ingreso que permita, por lo menos, satisfacer sus necesidades vitales.

Resultabaimperativo crear, en el marco de laestabilizacién econémica y el ajuste estructural,
una nueva institucionalidad laboral quec permita una eficiente reestructuracién productiva, con
equidad, que facilite la real promocién del empleo.

La experiencia internacional permite constatar que los aspcctos sociales y polfticos tiene un
rol crucial en ¢l éxito de los programas de estabilizacién y ajuste. En este sentido, resulta esencial
que los gobiemos empefiados en programas de reforma econémica logren convocar el mds amplio
apoyo popular a su dccisién de corregir las distorsiones que entorpecen el progreso.

Sélo una coalicién social lo méds ampliamente extendida puede garantizar avances signifi-
cativos en la reestructuracién econémica. El ajuste no puede ser un proyecto de los menos que se
impone a los m4s, sino el esfuerzo de toda una sociedad que toma conciencia de 1a necesidad de
realizar sacrificios en aras de un futuro mejor.

Porello resulta particularmente importante tomar en cuenta el impacto social de los procesos
de estabilizacién y ajuste. El Instituto de Desarrollo Econémico del Banco Mundial sefiala: “No
es posible ignorar mds las consecuencias sociales de las polfticas pasadas. Muchos miembros de
la clase trabajadora se han visto empobrecidos mientras que las clases medias han experimentado
deterioro en sus niveles de vida. Dichas pérdidas tiencn que ser detenidas o revertidas en futuros
programas de ajuste. Tienen que planearse medidas que mitiguen los 2fectos sociales del ajuste y
que compensen a los sectores més vulnerables. En orden a obtener este objetivo, los partidos
gobemantes deberén forjar nuevas alianzas polfticas™. ?

3. Flexibilizacién Laboral

En los ltinios afios ha sido frecuente escuchar a los especialistas en materia laboral, hablar
de una crisis del concepto cldsico del Derecho del Trabajo o también de un Derecho del Trabajo
de la crisis o de la emergencia, como consecuencia de la crisis econémica.

2 Eguren, A. ; "Adjustment with Growth in Latin America; The World Bank; Washington D.C.
(EE.UU.); 1990; pég. 16.)



El Derecho del Trabajo rfgidamente protector tal como lo hemos conocido en el Peni de los
ultimos veinte afios, sc empez6 a desplomar con la crisis econémica que sc inicié en 1a segunda
mitad dcl quinquenio 1980-1985.

Paulatinamentc, dcjaron de funcionar racionalmente los sistemas de reajuste salarial y se
dejaba en manos del Estado la solucién del conflicto laboral, lo que di6 lugar en muchos casos a
soluciones mediatizadas o polfticas. Poco a poco sc fué tomando en diffcil y a veces en imposible
para muchas empresas cumplir lo pactado, con la consiguicnte frustracién de los trabajadores.

Llegé un momento cn que los trabajadores dejaron de exigir nucvos derechos, pues los tenfan
todos enel papel y s6lo atinaban a defenderse para conservarlos devaluados derechos conquistados.
Ladesocupaciénen aumento y la violencia han venido llamando ala puerta, no sélo a los sucesivos
gobiemos de esta década, sino también 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.”

Puedec decirse, que no ver la crisis econémica, no percibir la relacién entre econom(a y
trabajo, entre inversién y empleo y entre rigidez laboral y sub empleo, es no entender la realidad.

Sin embargo, también es importante entender que la relacién laboral es una relacién humana
y no instrumental, por lo cual cualquier solucién debe situarse en un equilibrio que se fundamente
en un “sano realismo que sepa distinguir entre lo permanente y lo mutable en la historia de las
relaciones jurfdicas™, no siendo factible “‘un sistema de reiaciones de trabajo en la historia, como
si fuesc el tinico posible, cuando la caracterfstica de aquélla es su mutabilidad, lo que plantca
situaciones diversas en las distintas épocas”, tal como termina diciendo el mismo Vézquez Vialard.

En el bienio 1990-1992 se le presenta al Peni una opcién entre una proteccién rigida, que
impide el empleo, que se aleja de 1a productividad, que no incentivala capacitacién y una sustancial
modificacién de esa rigidez que lieve ala legislacién laboral a una posicién racional para revertir

tales situaciones negativas.

Por ello, en estos dos tiltimos afios ha sido necesario aplicar con el ajuste econémico la
moderaci6n salarial y abrir legislativamente el paso a unamayor libertad de negociacién colectiva,
introduciendo conceptos de capacitacién y productividad, disminuyendo el excesivo protagonismo
del Estado caracterfstico de nuestro sistema laboral de las \ltimas dos décadas.

Esasfque se concibe un nuevo esquema laboral que descansa en conceptos de flexibilizacién
que tienen por objeto hacer m4s racional la relacién individual de trabajo, alejindose de los
extremos de la desprotecci6n previa a 1970 y de la fosilizacién de la estabilidad absoluta de los
ultimos afios. En la relacién colectiva de trabajo, se opl6 por un esquema simple de libertad y
pluralismo sindical, negociacién colectiva abicrta sin la permanente intervencion del Estado, y
reglamentacién 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
dercchos del grupo labor- «  :reto.



Estc esquema general mds libre y mds dindmico, conticne un mensajc muy claro para los
trabajadores y el empresariado: el trabajador debc trabajar mas y cl empresario debe hacerempresa.

Lanucvalegislacién haprocurado evitarlos crrores del pasado, pues un sisicmade propicdad
en el trabajo habfa demostrado ser excesivo y no se puede entender al desempleo com:o la pérdida
del trabajo solamente, sino también y en especial como la imposibilidad de acceder a €l.
Posiblemente ello ha llevado al tratadista Montoya Mclgar a decir que el nuevo Derecho del Trabajo
es el de aquéllos que no ticnen emplco.

El proyecto de capftulo sobre el Trabajo, aprobado por €l Congreso Constituyente, viene a
inscribirse dentro de las nuevas orientaciones seflaladas.

La polftica laboral, dentro del esquema descrito, debe ser coherente con los objetivos de
fondo del programa econémico y contribuir a la eficacia en la adopci6n del nuevo esquema de
desarrollo. En ese sentido, la polftica laboral se encuentra restringida en cuanto al logro de su
objetivos particulares por su contribucién al programa gencral del gobiemo. Una polftica laboral
eficiente puede, en ese scntido, definirse como una polftica que logre avanzar en sus objetivos
particulares y contribuir a los objetivos gencrales del gobiemo, bajo la restriccién del uso de
instrumentos de polftica cohercntes con el esquema econémico adoptado.

Un mercado dc trabajo flexible es un mercado en ¢l que el exceso de oferta de mano de obra
(desempleo y subempleo) se reflcja en una disminucién del costo de la mano de obra, Ja cual, via
el incentivo a la inversién en sectores intensivo en el uso de mano de obra y la adopcién de
tecnologfas mano de obra intensivas, gencra una absorcién automdtica de dicho exceso de ofenta.
El paso clave en eslc mecanismo es la disminucién del costo de la mano de obra.

El costo de la mano de obra no necesariamenie equivale al salario real que recibe el
trabajador, en tanto el costo efectivo para la cmpresa 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 enla flexibilizacién del mercado de trabajo en un contexto en el que es politicamente invizble
la cafda del salario rcal.

El incentivo para la reestructuracién productiva que genera mayores niveles de empleo es,
entonces, Ja disminucién del costo relativo de 1a mano de obra. Polfticas que afecten el salario real
(polfticas de ingreso) no deben distorsionar la direccién quc sefiala el incentivo (movimientos del
costo de 1a mano de obra), en mercados de productos y factores de produccién competitivos. La
coherencia de 1a polftica laboral con el programa econémico general se sustenta en el compromiso
de no distorsionar ese mecanismo, sino mds bien agilizarlo.

De otro lado, la experiencia de los programas de estabilizacién y reforma estructural
emprendidos en América Latina en la década de lus "90 muestra que dichos procesos han estado
asociados a elevados costos para algunos grupos de la poblacién, en témminos de detcrioro del nivel
de vida en el corto plazo. En algunos casos, se ha constatado una regresividad distributiva
consecuencia de dichos programas. Se accpta por ello 1a nccesidad dc introducir polfticas



compcensatorias en cl ajustc, con el fin de proteger, dc manera temporal, a los grupos de poblaci6n
mds afectados.

La compensacién, sincmbargo, debe estar oricntadaa ascgurar la continuidad de las polfticas
emprendidas y no como reaparicién de un esquema de estado benefactor. A su vez, ella debe estar
sustentada cn la idea de que los costos de la estabilizacién y el ajuste son costos NECESARIOS,
pues son precisamente €sos costos los que inducen ¢l ajuste y la transformacién de la eccnomfa. La
compensacién de parte de los costos debe emprenderse cstrictamente en la medida enque permita
asegurar un entorno polftico favorable a la aplicacién del programa general del Gobiemo. Enla
medida en que la compensacién exceda dicho Ifmite, sc estard retrasando cl ajuste y la reforma

estructural.

4. Areas de Accion.

Teniendo en cuenta los objetivos generales del esquema de desarrollo como los objetivos
especificos de la polftica laboral, cinco son los puntos principales en los que debe concentrarse .

a. Generacién de empleo.

El rol de la polftica laboral en cuanto a generacién de empleo en el contexto de la
liberalizacién de la economfa se debe centrar en la 2gilizacion dcl mecanismo de mercado
a través, bdsicamente, de la adecuacién de la oferta de mano dc obra a las demandas
especificas que se generardn como consccuencia de las reformas estructurales.

Las cualidades necesarias de la mano dc obra bajo el nuevo esquema de desarrollo no
necesariamente corresponderan a las cualidades actuales de la oferta de mano de obra. Si
bicn el mecanismo de mercado tiende a generar autométicamente las condiciones para la
adecuacién de ofertas y demandas, el proceso puede tomar alguin tiempo e implicar ciertos
costos de ajuste. La polftica laboral puede asumir parte de dichos costos y, de esa manera,
facilitar el ajuste.

b.  Capacitacion.

La necesidad de capacitacién de la mano dc obraes cl espacio m4s importante para la accién
de una politica laboral activa. Esen ese sentido hacia donde deben orientarse los mayores

esfuerzos de la polftica laboral.

Estudios recientes sobre 1a dindmica del desarrollo econémico indican como factor clave en
dicho proceso la inversi6n en capital humano. La capacitacién de 1a mano de obra y, en
general, la adecuacién de la calidad de la mano de obra al csquema general de desarrollo
adoptado por un pafs son componentcs fundamentales para explicar el éxitc o fracasoenla
adopci6n de nuevos esquemas de desarrollo, el dinamismo con que los etectos benéficos de
los mismos se hacen sentir y la capacidad de acceso de la poblacién en general a dichos

efcclos benéficos.



La polftica laboral tienc en esc sentido tanto un rol dircclo que cumplir, a través de la
organizacién de programas de capacitacién de mano de obra, como un rol indirccto, a través
de 1a coordinacién con el sector educacién para adecuar cl sistema educativo del pafs a los
nucvos requerimientos. En ambos casos, ¢s necesario tener cn cuenta que la intervencién
estatal debe, en lo posible, evitar distorsionar la accién del mecanismo de mercado en los
servicios educativos. Esclave el respeto del principio de subsidiaricdad. Enlos casosen que
el scctor privado esté en capacidad de ofrecer un servicio de capacitacién, la accién del
Estado debe limitarse a subvencionar, de una manera no distorsionante, la capacitacién de

ciertos sectores de poblacion.

La accién de! Estado en programas de capacitacién debe dirigirse principalmente, por una
cuestién de eficiencia en la inversién, a aqucllos segmentos de la fuerza de trabajo con
capacidad de incorporarse rédpidanicnte, y a un costo de capacitacién reducido, a scctores con
ventajas comparativas claras. Es necesaria, en ese sentido, l2 coordinacién con los
ministerios de 1a produccién.

Informacion.

La adecuacion de la oferta de trabajo en el contexto de un mercado de trabajo flexible implica
un rol adicional muy importante para la accién de la polftica laboral: la oferta de informacién
sobre las condiciones del mercado. Un mercado laboral bien informado es un mercado més
flexible y eficiente. Mds aiin, en tanto el costo de obiener informacién es un costo adicional
que tanto demandantes como ofertantes de mano de obra deben asumir, la reducciénde dicho
costo a partir de la acci6n directa del Estado generarfa una reduccién en el costo de la mano
de obra que no distorsionarfa el mercado de trabajo.

Sector informal.

En el caso del sector de mediana empresa informal, su capacidad de generacién de
empleo ha sido ya demostrada. Sin embargo, dadas sus caracterfsticas especiales, la
reduccién del nivel de crédito interno producto de la inicial estabilizacién de 1a economfa
ticne un efecto recesivo especialmente fuerte sobre este dindmico sector. Programas de
apoyo crediticio no subsidiado pueden asf considerarse parte de una polftica de generacion
de empleo.

El apoyo a dicho sector podrfa cventualmente ampliarse e incluir pmgminas de acceso
amercados externos e informacién sobre ¢l mercado intemo. Encl primer caso, s necesario
que la polftica laboral se ocupe de plantear la consideracion del sector informal de punta en
los mecanismos de promocién de exportaciones, que podrfan en caso contrario resultar
monopo'izados por las empresas formales. En el segundo caso, nuevamente podria
considerarse el apoyo a la formacién privada de “bolsas de productos o servicios'', que
tendrfan como fin el centralizar informacién dispersa sobre la produccién informal y la
demanda por dicha produccion.



No deben descartarse tampoco las necesidades de capacitacion de este sector. Eneste caso,
el apoyo a la capacitacién debe intentarse también en el nivel de las organizaciones

empresariales y sindicales.

Politica Social

Un campo adicional de accién para la politica laboral se encuentra en la busqueda y el
establecimiento de mecanismos eficientes para incrementar el bicnestar 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 publico de pensiones por uno privado tiene como objetivo aligerar la carga del
Estado y garantizar la libre compctencia en ese campo, lo que debe llevar a la mejora en la
eficienciaenlos servicios de seguridad social. Nuevamente, se abre un campo de accién para
la polftica laboral, en cuanto a asegurar y agilizar el mecanismo de mercado en el sector de
seguridad social. La publicidad y capacitacién en cuanto al funcionamicnto de! nuevo
mecanismo son fundamentales.

La coordinacién con otros sectores (educacién, salud) para la organizacién de mecanismos
paralelos de incremento en el bienestar social, reforma del sector previsional (salud,
vivienda) y el scctor asistencial (programas de leche para nifios o alimentos para los més
nccesitados), forma parte de una polftica laboral pasiva. Es necesario enfatizar la necesidad

de respetar sicnipre el principio de subsidiaricdad.

El gobiemo ha creado el Fondo Nacional de Compensacién y Desarrollo Social (FONCO-
DES) con el objetivo de ampliar y hacer més eficientes los programas de apoyo social, en
especial en programas de empleo masivo, en obras sociales y de infraestructura.



CAPITULO 11

.

REGIMEN LEGAL VIGENTE
Por Alfonso de los Heros

1. Introduccién

La reforma legal de 1991 hamodificado radicalmente el marco normativo en el que se ejerce
1a actividad econémica del pafs. La nueva legislacién ha liberalizado y desregulado la economfa
peruana, con ¢l objeto de recomponer la relacién entre los sectores privado y publico, y revalorar -
el mercado y la competencia como elemenios esenciales para la asignacién eficiente de recursos.

la reforma normmativa en material laboral tiene su eje en la Ley de Fomento del Empleo
(Decreto Legislativo 728), del 12 de noviembre de 1991). Ella busca superar el rigido e ineficiente
marco formal en que se venfan desarrollando las relaciones laborales. Dicho marco constituy6 un
verdadero obst4culo para que las mayorfas nacionales accedieran a un puesto de trabajo.

El propésito central de la referida norma cs la regulacién de un régimen de igualdad de
oportunidades para participar en el mercado de trabajo y promover el acceso a una ocupacién dtil,
tal como lo ordena el artfculo 42 de nuestra Constitucién Polftica.

El Decreto Legislativo 728 recoge los principales objetivos de 1a polftica nacional de empleo,
como son la generaci6n masiva del mismo, el mejoramiento de sus niveles, ]a estimulacién de la
inversién productiva en el sector privado, la capacitacién laboral y el mejoramiento de la
productividad.

Por ello contiene disposiciones oricntadas a:

a)  Flcxibilizar las modalidades y mecanismos de acceso al trabajo, cspecialmente para la
generacién masiva de empleo en las franjas mds débiles de la sociedad;

b)  Regularlo concerniente a las relaciones previas al contrato de trabajo, es decir los contratos
de formacién laboral, de prictica pre-profesional y de aprendizajc;

¢)  Definir el marco legal de la contratacién laboral individual y estimular la creacién de
empresas y cooperativas de trabajadores, entre otras;

d) Incentivarla formalizaci6n de las pequefas unidades de produccién de bicnes y servicios a
través de mecanismos legales que potencien su capacidad generadora de empleo; y

e) Propiciary asegurar medios de capacitacion para y enel trabajo, incluyendo la productividad
como uno de los elementos fundamentaies del desarrollo econémico.
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Sec ha dictado también oiras normas legales que dirccta o indireciamente plantcan nucvas

situaciones y la consecucnte reforma del Derecho Laboral enel Peni. A nivelde Ley destacan, entre

otras, las siguientes:

a)

b)

c)

e)

g

2.1

Decreto Legislativo 650: Ley de Compensacién por tiempo de servicios, que regula el
referido beneficio social y establece reglas para su mejor aplicacion.

Decreto Legislativo 677: Ley de Participacién Laboral de las Empresas, que regula la
participacién de los trabajadores en las utilidades, propicdad y gestion en todas las empresas
generadoras de rentas de tercera categorfa y que estdn sujetas al régimen de la actividad

privada.

Decreto Legislativo 688: Ley de Consolidacién de beneficios sociales, que uniformiza,
aclara y da rango de ley a los beneficios de los trabajadores, Jue s¢ 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 paralos trabajadores
que hayan cumplido cuatro afios de trabajo al servicio de un mismo empleador.

Deccreto 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 legislacién sobre descansos remunerados, eliminando la
discriminacién entrc empleados y obreros.

Decreto Legislativo 718:  Esta norma elimina el monopolio del Instituto Peruano de
Seguridad Social (IPSS) en la administracién de los sistemas de prestaciones de salud. Se
disponc que las Organizaciones de Servicios de Salud (OSS) se constituirdn para administrar
los sistemas privados de salud por lo que podran optar los trabajadores.

Decreto Ley 25897 : Esta norma termina con el monopolio del IPSS enla administracién de
los fondos de pensiones. Se disponc que las Administradoras de Fondos de Pensiones (AFP)
se constituirdn como gestoras del sistema privado de pensiones, bajola modalidad de cuentas
de capacitaci6n individual. Las AFP prestardn obligatoriamente las pensiones de jubilacién,
invalidez, sobrevivencia y todos los beneficios relacionados al régimen de pensiones.

Resumen de la Legislacién Laboral Peruana

Capacitacién para el 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 vinculo laboral. Tratdndose de los
numerales 1y 2, ]a subvencién econémica que se abona no se encuentra sujeta a ningin pago
de aportaciones o contribuciones sociales, estando laempresa obligada a contratar un seguro
que cubra los riesgos de enfermedad y accidentes.
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a. Formacion Laboral Juvenil

Las empresas pueden celebrar convenios con jévencs entre 16 y 21 afios de edad con
¢l objcto de brindarles capacitacién en una ocupacién especffica. La duracién no
puede ser mayor a 18 meses continuos o intermitentes, y el nimero de jévenes en
formacién no puede ser mayor del 15% de personal total de la empresa.

b Pricticas Pre-Profesionales

Las empresas pueden celebrar convenios de pricticas pre-profesionales con estudian-
tes de cualquier edad e institutos superiores, asf como de entidades que brinden
formacién especializada o superior. No existe Ifmite en el nimero de practicantes que
pueden ser contratados.

c Contrato de Aprendizaje.- Senati

Séloes aplicable alas empresas que desarrollan actividades productivas consideradas
en La Gran Divisién 3 de la CIIU y las actividades industriales de instalaci6n,
reparacién y mantenimiento contenidas en las demds Grandes Divisiones de 1 cuu.

La finalidad del contrato es la formacién profesional del aprendiz en labores propias
de las actividades antes indicadas. El aprendizaje pucde levarse en dos modalidades:
Enel Senati 0 enlaempresa y pucde celebrarse con personas mayores de 14 y menores
de 24 afios, siempre que acrediten como mfnimo haber concluido sus estudios
primarios.

El aprendiz ticne dcrecho a una asignacién mensual no inferior al monto de la
remuneracién mfnima vital. (actualmente 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. Duracién del contrato.- Norma general y formalidades

El contrato de trabajo se presume a plazo indeterminado. Como excepcion se permite
la contratacién a plazo fijo o modal.

El contrato a plazo indeterminado no requiere de formalidad, en cambio la contrata-
cién modal o a plazo debe celebrarse por escrito, y ser aprobado por la Autoridad
Administrativa dc Trabajo, 1a que puede ser automética.

2.  Contratos a tiempo parcial

Se permile la contratacién de personal a tiempo parcial, sin ninguna limitacién.
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Periodo de Prueba

El periodo de prueba es de tres (3) meses a cuyo término el trabajador contratado a
plazo indeterminado alcanza ¢l derecho alaestabilidad. Sinembargo esta previsto que
las partes puedan pactar una duracién mayor, en el supucsto quc las labores a
desarrollarse requieran de un periodo de capacitacién o adaptacion o que por su
naturaleza o grado de responsabilidad tal prolongacién pueda resultar justificada.

En tales casos la ampliacién debe constar por escrito y no podrd exceder en conjunto
con el periodo inicial, de seis (6) meses en caso de trabajadores calificados y de un (1)
afio tratdndose de personal de direccién o que desempeficn cargos de confianza.

En los contratos sujctos amodalidad (a plazo) si bien como norma general se establece
que no existe periodo de prueba, se permite 1a estipulacién expresa en contrario dentro
de los lfmites antes sefialados.

Suspensidn de la relacién laboral

Se pucde suspender cl contrato de trabajo cn los siguicntcs casos: invalidez temporal;
enfermedad y accidente comprobados; maternidad; descanso pre y post natal; descan-
so vacacional; licencia para desempefiar cargo cfvico y para cumplir con el servicio
militar obligatorio; permiso y licencia para desempeflar cargos sindicales; sancién
disciplinaria; el ejercicio del derecho de huelga; detencién del trabajador, salvo el caso
de condecna privativa de la libertad; inhabilitacién administrativa o judicial por
periodo no superior a tres meses; permiso o licencia concedidos porel empleador; caso

fortuito o fuerza mayor; y cualquier otra suspension que responda a situaciones
extraordinarias por las que atraviese la empresa.

Extincién de la Relacién Laboral

Los casos de extincién de 1a relacién laboral son los siguicntcs:

a) El fallecimiento del trabajador o del emplcador, si es persona natural;
b) La renuncia o retiro voluntario del trabajador;

¢) Laterminacién de la obra o servicio, el cumplimiento de la condicién resolu-
toria y el vencimiento del plazo de los contratos legalmente celebrados bajo

modalidad.
d)  El'mutuo disenso. Incluye a la invitaci6n al retiro.
e) Lainvalidez absoluta pcrmancnte.

f) La jubilacién
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g)

h)

i)

El despido cn los casos y formas permitidos por la Ley
La sentencia judicial ejecutoriada.

El cese colectivo por causa objeliva.

De las causas de extir.cién debemos destacar las siguientes:

a)

b)

c)

Renuncia o retiro

En estos casos el trabajador debe de dar aviso con treinta (30) dfas de
anticipacién. Sin cmbargo si el trabajador solicita exoncracién del plazo, ésta
se entender4 aceptada si no es rechazada por el empleador por escrito dentro del
tercer dfa.

Jubilacién obligatoria

Para que la jubilacién sca obligatoria deben concurrir copulativamente los
siguientes requisitos:

- Que el trabajador varén cuente con 65 afios de edad y si es mujer con 60;

- Que cuente con el nimero de aportaciones suficientes para alcanzar la
m4xima pensién que otorga el Instituto Peruano de Scguridad Social; y,

- Que el empleador se obligue a cubrir la diferencia en dicha pension hasta
completar el 80% de su remuneracién ordinaria y a reajustaria peri6di-
camente en la misma proporcién en que se reajuste la pensién otorgada
por el Instituto Peruano de Seguridad Social.

Despido

" El trabajador que labore cuatro (4) o més horas para un mismo empleador estd

comprendido en la estabilidad laboral. Es decir que si presta servicios a mas
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 1a facultad ffsica o mental o 1a ineptitud sobrecvenida determinan-
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te para el desempcfio de sus tareas; €l rendimiento deficiente en relacién con la
capacidad del trabajador y con el rendimicnto promedio en labores o bajo
condiciones similares; y 1a ncgativa injustificada del trabajador a someterse a
examen médico previamente convenido o establecido por Ley, determinante de
1a relacién laboral, o a cumplir 1as medidas profilacticas o curativas prescritas
por el médico para cvitar enfermedadcs o accidentes.

En lo que respecta a la causa justa de despido relacionada con la conducta del
trabajador est4n constituidas por la comisién de falta grave, la condena penal
por delito doloso, la inhabilitacién del trabajador por Autoridad Judicial o
Administrativa, si es por un pcriodo superior de tres meses 0 m4s.

Procedimiento del despido.- Acciones e indemnizaciones
- 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 rclacionada con la capacidad del trabajador se
le debe otorgar al trabajador un plazo razonable no menor de seis dfas
naturales para que Gemuestre su capacidad o cormija sus deficiencias.

- Formalidades de despido

En cuanto a las formalidades de despido, éste 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 serd remitida por intermedio
de notario o de jucz dc paz, o dc la policfa, a falta de aquellos. Antes las
dos tinicas formas consistfan en la vfa notarial o la de juez de paz.

- Propuesta de reposicion durante el juicio

Producido el despido el empleador puede proponer la reposicién del
trabajador durante el juicio, en tal caso el juez dictard resolucién
coriando la secuela del procedimienio y disponiendo que el trabajador
opte por la resolucién o por la indemnizacién dentro de los ocho (8) dfas
h4biles de notificado. De no hacerlo se entenderd que opté por la
indemnizacién.

- Despido nulo

LaLey ha previsto los casos en que el despido es nulo y estos son: cuando
tcnga por motivo la afiliacién del trabajador a un sindicato o la partici-
pacién 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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0 participar en un procedimiento contra el empleador, la discriminacién
por razén de sexo, raza, religién, opinién o idioma; el embarazo, si el
despido se produce dentro de los noventa (90) dfas anteriores o posterio-
res al parto.

En los casos de nulidad de despido ¢l trabajador podid demandar que se
declare dicha nulidad y sc proceda a su reposicién en el empleo. Si se
declara fundada la demanda el trabajador ser4 repuesto.

Unanota interesante es que 1a norma por scr de orden publico impide que
el propio trabajador opte por la indemnizacién. La norma tutela en este
caso no sélo al trabajador sino a valores eleineniales de toda persona,
consagrados en el artfculo 29 de 1a Constitucién.

Despido injustificado

Tratdndose de despido injustificado el trabajador puede demandar alter-
nativamente su rcposicién en el trabajo o ¢l pago de la indemnizacién.

La demanda de reposicién puede ser variada en cualquier estado de la
causa por una de indemnizacién. Del mismo modo el juez podrd ordenar
en la sentencia el pago de la indemnizacién en vez de reposicién cuando
ésta resultara inconvenicnte dadas las circunstancias.

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

Respecto de la indemnizacién €sta es cquivalente a una remunceracion
mensual por cada afio cumplido de servicios més la fraccién proporcio-
nal, con un mfnimo de tres remuneraciones y un miximo de doce.

Situaciones Especiales.- Personal de Direccién y Confianza; microy
pequefia empresas. '

Sc entiende que el personal es de direccién cuando ejerce la representa-
cién general del empleador frente 2 otros trabajadores o a terceros y que
lo sustituye o que comparte con aquél las funciones de administracién y
control y de cuya actividad y grado de responsabilidad depende el

‘resultado de la actividad empresarial.

Trabajadores de confianza son aquellos que laboran en contacto personal
y directo con el empleador o con el personal de direccién, teniendo
acceso a secretos industriales, comerciales o profesionales y, en general,
a informacién de cardcter reservado. Asimismo aquellos cuyas opinio-
nes o informacién son prescntadas directamente al personal de direccion,
contribuyendo a la formacién de las decisiones empresariales.
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d)

Los trabajadores dc direccién y dec confianza asf como los quc prestan
scrvicios cn empresas qug cucnten hasta con veinte (20) trabajadores
(micro empresas y pequefias empresas) s6lo pueden accionar para el
pago dc la indemnizacién mas no para su reposicion.

- Caducidad de las acciones

El plazo de caducidad para el inicio de las acciones impugnatorias es de
treinta (30) dfas.

Cese colectivo por causas objetivas

Las causas objetivas previstas en la Ley son: el caso fortuito y 1a fuerza mayor,
los motivos econémicos, tecnolégicos, estructurales y andlogos; la disolucién
y liquidacién de 1a empresa y la quiebra; y las nccesidades de funcionamicnto
de la empresa.

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

Se refiere esta normaalasuspensionde labores y ladisminucién de tumos, dfas u horas
de trabajo y pcrmite:

Modificar tumos, dfas u horas de trabajo y suspender 1a relacién laboral.

Modificar, suspender o sustituir prestaciones econémicas y condiciones de
trabajo. Se refierc esta facultad a situaciones vinculadas a la capacidad
financiera de la empresa, su posicién en ¢l mercado u otras causas que
impliquen la necesidad de suspender los mencionados beneficios temporal-
mente.

Estas facultades implican por parte del empleador cumplir con algunos requi-
sitos como indicar las modificaciones propucstas en forma especffica, justificar
las causas de las mismas y ofrecer altemnativas para evitarlas, si fuera el caso.
Esta norma permite las pericias de parte efectuadas por profesionales colegia-
dos o por el sector correspondiente.

Procedimiento.

a)  En primer lugar, no se le da participacién al Estado desde el inicio.
Primero negocian las Partes: empleador y trabajadores, previa justifica-
cién escrita de aquél.

b)  Encasode negarse los trabajadores a negociar o a la falta de acuerdo, se
recurre al Ministerio de Trabajo que debe resolver en quince dfas hdbiles
pudiendo Jamar a conciliacién dentro de los primeros diez dfas, si lo
considecra convenienic.
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2.3

Hay que anotar quc ¢n la préctica este plazo ha sido aumcntado por lo
mcenos en cinco dfas por c! artfculo 9 dcl Decreto Supremo N2 001-93-
TR, referido a las instancias administrativas cn que sc establece el plazo
perentorio scfialado, se¢ computa a partir de la notificacién del auto
admisorio y quc ¢l mismo dcbe expedirsc dentro de los cinco dfas hibiles
de presentada la solicitud, bajo responsabilidad.

¢)  Vencido el plazo, de no mediar resolucién se tiene por aprobada la
solicitud, pudiendo apelarse de la resoluciuén expresa o ficta dentro de
tres dfas y teniendo 1a Autoridad cinco dfas para resolver, vendidos los
cuales sin que se haya expedido resolucién se tendrd por confirmada la
resolucién recurrida. Procede contra este resultado la accién contencio-
so administrativa.

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 sujctos a modalidad pucden celebrarse cuando asf io exija la
naturaleza temporal o accidental del servicios que se va a prestar o de la obra que se va
a ejecutar, excepto los contratos dc trabajo intermitente que por su naturalcza pueden ser
permanentes.

1)  Contratos de Naturaleza Temporal

a)

b)

Contrato por Inicio o Incremento de Actividad

Es aquél celebrado entre un empleador y un trabajador originado por el inicio
de una nueva actividad empresarial.

Se enticnde como nueva actividad tanto el inicio de la actividad productiva,
como la posterior instalacién o apertura de nuevos establecimientos 0 merca-
dos, asf como el inicio de nucvas actividades o ¢l incremento de las yaexistentes
dentro de la misma. Su duracién m4xima cs de tres (3) afios.

Contrato por necesidades de mercado

Es aquél que se celebra entre un empleador y un trabajador con el objeto de
atender incrementos coyunturales de la produccién originado por variaciones
sustanciales de la demanda en el mercado , ain cuando se trate de labores
ordinarias que formen parte de la actividad normal de la empresa y que no
pucden ser satisfechas con personal permanente.

En este tipo de contratos deberd constar la causa objetiva que justifique la
contratacién temporal. Esta deberd sustentarse en un incremento temporal e
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2)

3)

c)

imprevisible del itmo normal de la actividad productiva con exclusién de las
variaciones dc cardcter cfclico o de temporada que se producen en algunas
actividades productivas dc cardcter estacional. La duracién méixima de este
contrato es dc seis mesces al aflo.

Contrato por reconversion empresarial

Es el celebrado en vintud a la sustitucién, ampliacién, o modificacién de las
actividades desarrolladas en la empresa, y en general toda variacién de caricter
tecnol6gico en las maquinarias, equipos, instalaciones, medios de produccion,
sistemas, métodos y procedimientos productivos y administrativos. Su dura-
cién mixima es dc dos aflos.

Contratos de naturaleza accidental

a)

b)

c)

Contraio Ocasional

Tiene por objeto atender necesidades transitorias, distintas a las habituales del
centro de trabajo. Su duracién mdxima es de seis (6) mescs al aflo.

Contrato de Suplencia

El contrato accidental de suplencia cs aquél celebrado entre un empleador y un
trabajador con el objeto que éste sustituya a un trabajador estable de la empresa,
cuyo vinculo laboral se cncucntra suspendido por alguna causa justificada
prevista enla legislaci6n vigente, o por efecto de disposiciones convencionales
aplicables en I centro de trabajo.

Estc es uno de los casos en que no se prevé un plazo de duracién ya que este
responder4 a la naturaleza del evento que origin la suspensién de la relacién
laboral con el titular dcl pucsto.

Contrato de Emergencia

Es el que se celebra para cubrir las necesidades promovidas por caso fortuito o
fuerza mayor. Su duracién no podré exceder de un (1) afto. E! anterior ®égimen
era de dos (2) afios.

Contratos para Obra o Servicio

a)

Con‘rato para Cbra Determinada o Servicio Especifico

Son aqucllos celebrados entre un empleador y un trabajador con objeto
previamente establecido y de duracién determinada. Este es ¢l segundo caso en
que la duracion del conurato seré la que resulte necesaria.
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4)

b)

c)

Contrato Intermitente

2

Es aquél celebrado entre un emplcador y un trabajador para cubrir las necesi-
dades dc las actividades de 1a empresa que por su naturalcza son permancnies
pero discontinuas.

Contrato de Temporada

Es aquél celebrado entre un empresario y un trabajador con el ebjeto de atender
necesidades propias del giro de 1a cmpresa o establecimicnto, que se cumplen
s6lo en determinadas épocas dcl afio y que estdn sujetas a repetirse en periodos
equivalentes en cada ciclo en funcién a la naturaleza de la actividad productiva.

Finalmente se asimila al égimen de contrato de temporada a los incrementos
regularcs o periédicos del nivel de la actividad normal de la empresa, a
consccuencia de un aumento sustancial de la demanda durante una parte del
afio. Igualmente sc asimila a cstc régimen las actividades feriales.

Otros contratos sujetos a modalidad

a)

b)

c)

Régimen de Exportacion de Productos No Tradicionales

Respecto del régimen de exportacién de productos no tradicionales a que se
refiere el D.L. 22342, la contratacién a plazo fijo se regula por sus propias
normas; sin embargo le son aplicables las disposiciones del Decreto Legislativo
728 sobre aprobacién dc los mismos.

Zonas Francas y otros Regimenes Especiales

Los contratos de trabajo temporalcs que se cjecuten en las zonas francas asf
como en cualquier otro régimen especial s¢ regulan por sus propias normas.

Otros contratos no previstos
Cualquicr otra clase de servicios sujeto a modalidad no contemplada especffi-

camente, podr4 contratarse sicmpre que su objeto sea de naturaleza temporal y
por una duracién adecuada al servicio que dcbe prestarse.

Promocién del Empleo Auténomo

Las empresas y sus trabajadores dentro del marco del procedimiento de negociacion
colectiva y a través de la negociacién individual con sus respectivos trabajadores podran
establecer programas de incentivos y ayudas que fomenten la constitucién de nuevas
empresas por paric de los trabajadores que en forma voluntaria opten por retirarse de la
empresa.
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2.5

Otro aspecto importante es que se ratifica que las Cooperativas de Trabajadores organizadas
conforme al Decreto Legislativo 85, debidamentc inscritas en los Registros Piiblicos, pueden
prestar servicios a otras empresas denominadas usuarias, siempre y cuando scan los socios
trabajadores quicnes presten ¢l scrvicio en 1a empresa usuaria.

Empresas Especiales
Empresas de Servicios Temporales

Son aquellas que contratan la prestacién 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 1a empresa de servicios
temporales, la cual tiene con respecto de éstas el cardcter de empleador.

Los scrvicios temporales que pucden cubrirse a través dc las empresas dc scrvicios son los
mismos que permiten la contratacién sujcla a modalidad a que nos hemos referido en el
numeral 4, siempre que no excedan del 20% dcl 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 ¢l de brindar personal para servicios
temporales;

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

c)  Contratarun scguro con una compafifa de seguros por un monto no inferior adiez (10)
UIT vigentes al 31 de Diciembre de cada afio para asegurar salarios, prestaciones
sociales ¢ indemnizaciones laborales de los trabajadores, en caso de iliquidez de la

empresa y,
d)  Contar con la autorizacién del Ministerio de Trabajo y Promocién Social.
Empresas de Servicios Complementarios
Son aquellas cuya actividad principal es la de poner a disposicién de otras empresas
(usuarias) actividades complementarias de mantenimicento, personal para realizar limpieza,

vigilancia, seguridad y otras de cardcter especializado.

Un aspecto importante es que a éstas cmpresas se les exige para su funcionamiento los
mismos requisitos que a las empresas de servicios tcmporales,
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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 tres: El descanso semanal, el descanso en dfas feriados no
laborables y las vacaciones anualcs.

1 Descanso semanal

El descanso scmanal a que ticne derecho el trabajador es de 24 horas consccutivas
como mfnimo en cada semana, debiendo otorgarse preferentemente en dfa domingo.

Cuando los requerimientos de la produccién lo hagan indispensable, el empleador
podrd establecer regfmenes altemativos o acumulativos de jornadas de trabajo y
descansos respetando la debida proporcién, o designar como dfa de descanso uno
distinto al domingo, determinando el dfa en que los trabajadores disfrutardn del
descanso sustitutorio en forma individual o colectiva.

Si se trabajara cn el dfa de descanso semanal sin que se le otorgue descanso sustitutorio
el trabajador tendrd derecho al pago dc la retribucién correspondiente a la labor
efectuada m4s una sobretasa del 100%.

Sin embargo tanto para los Lrabajadores obreros como para empleados se establece que
la remuncracién por el dfa de descanso secmanal sc abonard cn forma directamente
proporcional al nimero de dfas cfectivamente trabajados, de tal manera que, de
producirse inasistencias sc perder4 la parte proporcional de la remuneracién del dfa
de descanso semanal.

2 “eriados
Los aspectos mds importantes sobre el descanso en feriados son los siguientes:

a)  Salvo los feriados de Afio Nucvo, Jueves y Viemes Santo, Dfa del Trabajo,
Fiestas Patrias y Navidad dcl Scflor, que se celebran en las fechas respectivas,
los dem4s feriados (San Pedro y San Pablo, Santa Rosa de Lima, Combate de
Angamos, Todos los Santos ¢ Inmaculada Concepci6n), asf como cualquier
otro feriado no laborable de 4mbito no nacional o gremial se hardn efectivos el
dfalunes inmediato posterior ala fecha, ain cuando coincida con el de descanso
del trabajador.

b)  Las reglas sobre percepeion de la remuncracién correspondiente al dfa feriado
o de trabajo cn este dfa sin descanso sustitutorio, son las mismas que las del

descanso semanal.



Vacaciones anuales

El trabajador ticne derccho a treinta (30) dfas calendario de descanso vacacional, por
cada ailo de servicios, sicmpre que cn ¢l mismo cumpla una jomada ordinaria mfnima
de cuatro horas diarias y haya alcanzado ¢l record respectivo.

Record

Sc entiende por record vacacional, ¢l numero mfnimo de dfas efcctivos de trabajo que
¢l servidor debe acumular por cada afio de servicios, para tener derccho al descanso
vacacional.

Dependiendo de la jomada laboral del trabajador cl record vacacional varfa como
sigue:

- Para trabajadores cuya jomada ordinaria que es de 6 dfas a la scmana: haber
prestado labor efectiva por lo menos 260 dfas;

- Los trabajadores cuya jomada ordinaria es de S dfas a la semana: haber prestado
labor efectiva por lo menos 210 dfas;

- En los casos en que ¢l plan dc trabajo sc desarrollc en s6lo 4 0 3 dfas ala semana
o sufra paralizacioncs temporales autorizadas por la Autoridad Administrativa
de Trabajo, los trabajacores tendrédn derccho al goce vacacional, siempre que
sus faltas injustificadas no cxcedan de 10 endicho periodo. Se consideran faltas
injustificadas las ausencias no computables para el record.

Continuidad del descanso

El trabajador debe disfrtar del descanso vacacional en forma ininterrumpida; sin
embargo, a solicitud escrita del trabajador, ¢l empleador podré autorizar el goce
vacacional en periodos que no podrén scr inferiores a sicte dfas naturales .

QCoortunidad del descanso

Le corresponde disfrutar del descanso vacacional dentro del afio siguicnte de aquél en
que sc adquicre el derccho. La oportunidad del mismo, serd fijada dec comin acuerdo
entre emplcador y trabajador, tenicndo cn cucnta las necesidades de funcionamicnto
de 1a empresa y los intereses propios del trabajador. A falta de acuerdo, decidird el
empleador en uso de su facultad dircctriz.

Acumulaciéon de vacaciones

El trabajador puede convenir por escrito con su empleador en acumular hasta dos
descansos consecutivos, sicmpre que después de un afto de servicios continuo disfrute
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2.7

por lo menos dc un descanso de sicte dfas naturales, que son deducibles del periodo
vacacional acumulado.

Tratandose dc trabajadores contratados en el extranjcro, podrén convenir por escrito
la acumulacién de periodos vacacionales por dos 0 mds aflos.

Reduccion del periodo vacacional

E! descanso vacacional pucde reducirse de treinta a quince dfas con al respectiva
compensacién de quince dfas de remuneracién. El acuerdo de reduccion debe constar

por escrito.
Remuneracion vacacional - Oportunidad de pago

La remuneracién vacacional es equivalente a 1a que el trabajador hubiera percibido
habitual y regularmente cn caso de haber continuado trabajando. Debe abonarse antes

del inicio del descanso.
Consecuencias de la falta de goce vacacional

Los trabajadores, en caso dc no disfrutar de descanso vacacional denuro del afio
siguicnte a aquél cn cl que adquicren cl derecho, percibirdn lo siguicnic:

a)  Una remuncracién por cl trabajo realizado.

b)  Una remuncracién por el derecho al descanso vacacional adquirido y no
gozado.

¢) Unaindemnizaciéncquivalente a una remuneracién por no haber disfrutado del
descanso. Esta indemnizacién no estd sujeta a pago de retencién de ninguna
aportacién, contribucién o tributo.

El monto de las remuneraciones indicadas serd la que se encuentre percibiendo cl
trabajador cn la oportunidad en quc sc efcctic ¢l pago.

Laindemnizacién no alcanza a los gerentes o representantes de la cmpresa que hayan
decidido no hacer uso dei descanso vacacional.

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 vigentes cn los respectivos centros dc trabajo,
en caso que tales modificaciones tengan cardcter colectivo, si Ja mayorfa de trabajadores
estuvicra en desacuerdo con la medida acudirdn a la Autoridad de Trabajo para que se
pronuncic sobre su procedencia en base a los argumenios y cvidencias propucstas por las
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2.8

partes. Si la modificacién tiene cardcter individual, la impugnacién de la medida por cl
trebajador sc cfectuard ante el juzgado respeclivo.

Ley de Consolidacién de Beneficios Sociales.- Seguro de Vida y Bonificacién por
Tiempo de Servicios.- Compensacion 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 Rgto. D.S. 034-91-TR de 5-11-91.

1 Seguro de Vida

El beneficio consistc cn tomar un seguro cn favor de los trabajadores, por cl cual se
abona a sus beneficiarios, una vez producido su fallecimiento, un capital equivalente
adieciséis (16) remuneraciones reales, si el fallecimiento es natural o treintaidés (32)
remuneraciones reales si ocurre por accidente.

Los beneficiarios del scguro de vida son: el cényuge, o conviviente a que se refiere el
artfculo 326 del Cddigo Civii y los descendicntes; sélo a falta de éstos corresponde a
los ascendientes y hermanos menores de 18 afios.

En caso dc accidente que invalide pcrmancntemente al trabajador, ticne derecho a que
sc le abone dircctamente treintaidés (32) remuneraciones reales. A su fallecimiento
no genera pago de nucvo capital.

La prima que ticne que pagar el empleador es del 0.53% de la remuneracién si se trata
de empleados y 0.71% dc 1a remuncracién que perciba mensualmente cada trabajador
obrero, la misma que se cleva al 1.46% cn caso se desarrollen actividades de alto

riesgo.

2 Bonificacion por tiempo de servicios

Tienen derecho a la bonificacién por tiempo de servicios, los trabajadores empleados
u obreros comprendidos en ¢l régimen laboral de la actividad privada que acrediten
treinta (30) afios de servicios al mismo empleador. En tal caso la bonificacién es igual
al 30%, que se calcular4 exclusivamentc sobre la remuneracién basica y la de horas
extras.

3 Compensacion por Tiempo de Servicios

a)  Generalidades

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

Lacompensacién por tiempo de servicios ticne 1a calidad de beneficio social de
previsién de las contingencias que origina ¢l cese en el trabajo y de promocién
del trabajador y su familia.
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b)

c)

d)

e)

Este beneficio es de cargo del empleador, quien debe depositarlo semestral-
mente por dozavos y treintavos (scgun corresponda, en la institucion elegida
porel trabajador. Los depésitos asf cfcctuados extinguen la obligacién respecto
del periodo por cl que sc efcctud cl pago.

La compensacion por tiecmpo de servicios sc devenga desde el primer mes.
Cumplido cste requisito, toda fraccién sc computa por ireintavos.

Trabajadores comprendidos

Est4n comprendidos los trabajadores sujctos al régimen labo:al de la actividad
privada, siempre que cumplan una jomada mfnima de cuatro horas diarias,
salvo ley que no lo exija. Sc enticnde cumplido este requisito en los casos que
la jomada semanal del trabajador, dividida entre cinco o seis dfas, scgin
corresponda, resulte en promedio no menor de cuatro horas diarias.

Si 1a jomada semanal ¢s menor a cinco dfas, s¢ considera cumplido el requisito,
si el trabajador cumplc una labor no menor de cuatro horas diarias.

Tiempo de servicios computable

S6lo se toma en cucnta el tiempo de servicios efectivamente prestado. En
consccuencia los dfas de inasistencia injustificada, asf como aquellos que sin
serlo, no resulten computables (licencias sin goce de remuneracion, huclga
ilegal, etc.), se deducirdn dcl ticmpo de servicios, a razén de un treintavo por
cada uno de estos dfas.

Remuneracién computable

Son remuncracién computable, la basicay todas las cantidades que regularmen-
te perciba el trabajador en dincro o en especic, como contraprestacion de su
labor, cualquicra sea 1a denominacién que se les dé, siempre que seande sulibre
disposicién, incluyéndosc en este concepto cl valor de la alimentacién princi-
pal. Se excluyen, inicamente, los conceptos contemplados por la Ley.

Depdsitos semestrales

La compensacién por tiempo de scrvicios debe pagarse por semestres. Para tal
efecto los emplcadores deben depositar dentro de los primeros quince dfas
naturales de los meses de mayo y noviembre de cada afio, un dozavo de la
remuneracién computable percibida por el trabajador al vencimiento del
semestre anterior, es decir, cn los meses de abril y octubre, respectivamente, por
cada mes completo cn su record laboral.
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Cuando cl beneficio corresponda por fracciones de mes, sc deposilard por
treintavas parices.

El depésito debe scr efectuado por el empleador a nombre del trabajador, ¢n
moncda nacional o extranjera, scgin lo decida el trabajador. La cucnta puede
ser mixta.

E! trabajador, en cualquicr momento, pucde disponcr el cambio de depositario.

Si el empleador no cumple con cfectuar el depésito, quedard automdticamen-
te obligado al pago de los intereses que hubicra generado de haberse efectuado
oportunamenie, y ¢n su caso a asumir la difercncia de cambio, sin perjuicio de
las demds responsahilidades en que pucda incurrir (civiles y penales) y de la
multa administrativa correspondicnte.

Depésitos a cargo del empleador

A solicitud del trabajador y s6lo por convenio individual, que serd puesto en
conocimiento de la Autoridad Administrativa de Trabajo, se puede sustituir
total o parcialmente los depdsitos que se puedanir devengando, por un depdsito
quc quedar4 en poder del empleador. El plazo de duraci6n del convenio es de
dos afios como méximo.

Concluida 1a duracién del convenio individual sin que haya sido materia de
prérroga, el empleador debe transferir al depositario clegido por el trabajador
el monto del depdsilo y sus intereses, dentro de las 48 horas de vencido el
convenio.

Retiro del depésito al cese

Producido el cese del trabajador, ¢l emplcador entregard al trabajador, dentro
de las 48 horas, la constancia dc cese, por cuyo sélo mérito el depositario
efectuar4 la entrega de la sumas depositadas, con sus respectivos intereses. La
Lcy prevé mecanismos en casocl empleador no cumplaconcntregarla indicada
constancia, asf como cn caso de fallecimicnto del trabajador o de retencién del
beneficio por comisioén de falta grave que ha originado perjuicio al empleador.

2.9 Contratacién de Extranjeros.- D. Leg. N* 689 dE 4-11-91, Rgto. D.S. 014-92-TR de 21-

12-92.

Las reglas fundamentales son las siguicntes:

1)  Lostrabajadores o cxtranjeros estdn sujctos al régimen laboral de la actividad privada.
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2)

3)

4)

5)

6)

7)

Las empresas pucden contratar personal extranjero en una proporcién de hasta 20%%
del nimecro tatal de sus trabajadores cmplcados y obreros nacionalcs. Sus remunera-
ciones no podrdn exceder del 30% del ‘total de la planilla de sucldos y salarios. Con
la legislaci6n anterior el porcentaje mdximo cra de un 20% que disminufa a 10%
después de cumplidos tres (3) afios de funcionamiento de la empresa.

Los contratos de trabajo serdn por plazo determinado no mayor a tres afios, pudiendo
prorrogarse por plazos no mayores que aqucl. Antes se permitfamédximo una prérroga.

La solicitud dc aprobacién contendrd una declaracién jurada cn ¢l sentido que el
trabajador sc encuentra dentro dc los porcentajes limitativos antes mencionados o que
no excede dc ellos. A la solicitud se acompafiar cl contrato de trabajo escrito, el tftulo
profesional y los certificados correspondicnies, asf como fotocopia legalizada del
pasaje o billete de transporte del trabajador extranjero y su familia que garanticen una
vez concluido el contrato, el retomno a su pafs de origen o al que convengan.

El contrato dc trabajo sc considerard aprobado a la presentacién de la solicitud con los
indicados documenntos, sin perjuicio de fiscalizacién posterior.

En cuanto a los casos dc exclusién de los porcentajes limitativos (extranjeros que se
consideran como peruanos) s¢ han agregado a los ya existentes ¢l caso de los
ascendientes y hermianos peruanos del trabajador extranjero; ¢l extranjero con visa de
inmigrantc; ¢l extranjerc con cuyo pafs de origen exista convenio de reciprocidad
laboral o de doble nacionalidad; al personal extranjero que labore enlas empresas de
servicios multinacionalcs o bancos multinacionales sujetos a las normas legales
dictadas para estos casos especfficos; al inversionista extranjero haya o no renunciado
a la exportacién del capital y utilidades de su inversi6n siempre que ésta tenga un
monto permanentc durante l1a vigencia del contrato no menor de 5 UIT. ?

El personal excluido no estd sujeto al trdmite de aprobacién de su contrato de trabajo.
Antes toda contratacién debfa ser aprobada por el Ministerio para que se pudiera
comenzar a trabajar.

Los empleadores scrdn sancionados con multa, cuando omitan el trdmite de aproba-
cién del contrato cuando corresponda, o cuando cometan fraude en la dzclaracién
jurada o en la documentacién que se acompafia, o en caso de incumplimicnto en la
ejecucién de los contrato, o la aprobacién del contrato; también en caso de incumpli-
miento del compromiso de capacitar al personal nacional cuando corresponda o de
cualquier otra obligacién prevista en la Ley y su Reglamento.

La aplicacién de este dispositivo regird sin perjuicio de los tratados internacionales
sobre la materia.

3

UIT= Unidad Impositiva Tributaria, Actualmente una UIT es equivalente a /. 1,350.00


http:1,350.00
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2.10 Zonas Francas, Zonas de Tratamiento Especial, Comercial y Zonas Espooic " "o L -

2.11

arrollo.- D. Leg. 704 DE 5-11-91

Las Zonas Francas gozan dc un régimen cspecial en matena laboral que con-irt: 2 que Ios

empresas estdn facultadas a contratar personal cn forma temporal y enla gz =1 que
requicran, pudicndo celebrarse los contratos a plazo y ser renovados sucesiveim: i,

En cuanto a remuncraciones y condicioncs de trabajo, se pactan libremente. ¥i-~" »nie la
empresa cstablecida en las Zonas Francas en razén de su cspecial nate: oz, qucdun
excluidas de aplicar los regfmcenes de participacion en las utilidades, gestién ;»+ -+ < 'zt de

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

Las normas expedidas o que se expidan en matcria laboral no scrdn aplicatler = 75 z0i:s
francas, salvo que aquellas impliquen cl establecimiento de un régimen més {z -~ "le que
el fijado por dichas zonas por sus normas cspeciales.

(I8
o

Trat4dndose de Zonas Especiales de Desarrollo por Decreto Supremo podid e~ "~ 2
sean aplicables cualquicra de los benceficios establecidos para las Zonas Fro ==

Participacién de los Trabajadoresen la Utilidad, Gestion y Propiedad de! - = ~~s2s.
Mcdiante D. Leg. 677 de 2-10-91, sc rcgula la participacién en la utiti-i~!, coorisay
propiedad de los trabajadores de las empresas que desarrollan actividades g .- "o - 1 de
rentas de tercera categorfa y que estdn sujctos al régimen laboral de la acii- i~ *..da.

1. Participacidn de las utilidades

Los trabajadores particiban cn las uiilidades de las empresas mediante i+ oz bucidil
por parte de ésta de un porcentaje de la renta anual antes de impuestos, <7 5 sigue:

- Empresas Mineras 8%
- Empresas pesqueras 10%
- Empresas industriales 10%%
- Empresas de comunicacioncs 10%

- Empresas quc realicen
otras actividades 5%

Los porcentajes antes indicados sc distribuyen en la siguiente fora»:

- Un 50% dcl “1onto de la participacién a promata entie 103 . . en,
dividiéndose zu monto entre la suma total de fas laboradoc .7 . . T3
trabajade y el resultado que se obtenga se mi* “olicaporel ... Jroing
latx :r cada t-abzjador.
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- El otro 50% cn proporcién a las remuncraciones personales bdsicas, dividién-
dolo entre la sumatotal de las remuncraciones bésicas percibidas en cl cjercicio
por todos los trabajadores.

£l resultado obicnido sc multiplica por cl total de las remuncraciones bdsicas
percibidas por cada trabajador.

Las participaciones deberén ser abonadas dentro de los treinta dfas naturales siguicn-
tes al vencimiento del plazo establecido por las disposiciones legales para la presen-
tacién del balance del ejercicio respectivo. Vencido el plazo la panticipacién que no
se haya entregado generar4 el interés compensatorio, con la tasa de ahorros vigente en
el periodo transcurrido desde el vencimiento del plazo hasta la fecha de entrega
correspondiente.

Participacién en la gestion .

Los trabajadores participan enla gestién de1acmpresaa través de Comités destinados
a mejorar la produccién y productividad de la empresa.

Laintegracién y funcionamiento de dichos comités serd determinado por el reglamen-
1o de la Ley debiendo estar integrados por lo menos por dos representantes de la
empresa y un representante de los trabajadores.

Participacion en la propiedad de las empresas.
Cuando las socicdadcs anénimas efectien aumentos dc capital por suscripcion

publica, estdn obligadas a ofrecer a sus trabajadores la primera opcién en la suscrip-
cién de acciones en no menos del 10% del aumento de capital.

Exclusiones.

- De la participacién cn las utilidades: las Cooperativas, las empresas autogestio-
narias, las sociedades civiles, y 1as empresas que no excedende 20 trabajadores.

- De la participacion en la gestion. las empresas autogeslionarias cooperativas y
comerciales, las individuales, las sociedades civiles y todas aquellas que no
exccden de 20 trabajadores.

- De la participacién en la propicdad: las socicdades andnimas que cucntan con
20 o mcnos trabajadorcs.

Asignaci6n sustitutoria de la participacion en las utilidades.

La asignacién del rubro establecida por la Ley 11672 continuar4 aplicdndose exclu-
sivamente a los trabajadores no comprendidos en la participacién en las utilidades de
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la empresa. La asignacién fluctda cntre 25% y 10% de la remuncracién de los
emplcados, dc acuerdo al ticmpo de scrvicios y de 3 a 15 jornales cn caso de obreros.

2.12 Relaciones Colectivas de Trabajo

Ambito.

Por D.L. 25593 dec 26-6-92 y su Reglamento Decreto Supremo 011-92-TR de 14-10-92 s¢
regula, cn conjunto, los tes dmbites de las relaciones colectivas de trabajo: la libertad
sindical o sindicalizacidn, la ncgociacién colectiva y la huclga.

Los trabajadores de empresas pericnecicntes a la actividad del Estado quedan comprendidos
enel D.L. siempre que no se oponga a normas especfficas previstas para dichos trabajadores.

1. Sindicalizacién - Libertad Sindical

La lcy reconoce el derecho de los trabajadores a sindicalizarsc sin autorizacién previa
y la afiliacién es libre y voluntaria.

Clases de sindicatos - Representacion.

Los sindicatos pucden ser de cmpresa, de actividad, de gremio o de oficios varios.

Respecto del 4mbito de representacién de los sindicatos se enticnde por dmbito los niveles
de cmpresa, o los de una categorfa, seccién o establecimiento determinado de aquella. Por
extensién los sindicatos que afilicn a la mayorfa absoluta de los trabajadores de su d4mbito
representan también a los trabajadores no afiliados de dicho dmbito.

Numero minimo de adinerentes.

Los sindicatos de empresa requieren de veinte trabajadores cuando menos, existiendo
libertad para constituir el nimero de sindicatos que los trabajadores consideren conveniente,

siempre que se cumpla tal requisito.

Si no se alcanza el nimero requerido los trabajadores podran elegir dos delegados que los
representen ante su cmplcador y la Autoridad de Trabajo, sin que puedan ser considerados
en dicha eleccién el personal de direccién y de confianza.

Tratdndose de sindicatos de actividad, dc gremio o de oficios varios, se requiere no menos

de cien trabajadores.
Organismos de grado superior.

Para constituir una federacion se requicre no menos de dos sindicatos registrados de 1amisma

clase o actividad.
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Requisitos de afiliacion.
Para constituir una confederacién se requicre de no menos de dos federaciones registradas.
Constitucion de sindicatos - Registro.

Para sermiembro del sindicato, se requicre scr trabajador dec 1aempresa, actividad, profesién
u oficio que corresponda scgun el tipo de sindicato; no tener calidad de personal de direccién
o dc confianza, salvo que cl estatuto expresamente lo admita; debe hacerse superado el
periodo de prueba y no debe estar afiliado a otro sindicato.

La constitucién del sindicato se hard constar cn acta refrendada por notario Publico o Juez
de Paz a falta de Notario.

E! registro del sindicato en ¢l Ministerio de Trabajo no es constitutivo; sin cmbargo procede
la cancelacién del registro por disolucién, fusién, absorcién o pérdida de alguno de los
requisitos para su constitucién o subsistencia. En este caso picrde su personerfa gremial,
subsistiendo para otros efectos hasta su eventual disolucién. Cualquier persona natural o
jurfdica que tenga interés legftimo estd en capacidad de solicitar la cancelacién antes
mencionada.

Cumplido el trdmite de registro los sindicatos podrdn por ésc solo mérilo inscribirse en el
Registro de Asociaciones dc los Registros Pablicos.

Para ser micmbro de la Junta Directiva sc requicre ser mayor de edad, miembro activo del
sindicato y tencr una antigiiedad no menor de un afo al servicios de la empresa.

Fuero sindical.

Se cstablece el fucro sindical que garantiza a determinados trabajadores no ser despedidos
ni trasladados a otros establecimicntos de la misma empresa sin Ja justa causa debidamente
demostrada. Estos trabajadorc. son los miembros de los sindicatos en formacion, quienes
gozan del fucro sindical desde la presentacién de la solicitud de registro y hasta tres meses
después; y los micmbros de la Junta Dircctiva de los sindicatos, o cnsu 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 otorgamicnto por acto administrativo o laudo arbitral. El
Ifmite de las licencias pagadas por el empleador por cada dirigente s de treinta (30) dfas por
afio calendario.

El reglamento precisa que para efectos laborales *“licencias” 0 “‘permisos” son sinénimos y
quc en caso exista convenio colectivo més favorable para el trabajador prevalece éste
respecto al Ifmite de treinta dfas calendario antes sefialado.
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En caso no cxista convenio ¢l permiso de treinta dfas sélo alcanza al sccretario general,
sccretario adjunto, sccretario de defensa, y secretario de organizacién. Cuando cl sindicato
agrupe cntre veinte y cincucnta afiliados el permiso sc restringe al sccretario general y al de
defensa.

Finalmente no s computable dentro del Ifmite de treinta dfas la asistencia de los dirigentes
quc scan micmbros de la comisién ncgociadora del plicgo de rcclamos.

Disolucion.

La disolucién del sindicato se produce por fusién o absorcién; por acuerdo de la mayorfa
absoluta de sus micmbros; por cumplirse cualesquicra de los eventos previstos porel estatuto
para este efecto o por resolucién de la Corte Suprema.

2.  Negociaciéon Colectiva
Definicién, duracién, 4mbito y representacion.

Convencion colectiva es el acucrdo que rcgula las remuncraciones, condiciones de
trabajo y productividad y demds, concernientes a las relaciones entre trabajadores y
empleadores.

La convencién colectiva caduca autométicamente al vencimiento de su plazo, salvo
en aquello que se haya pactado con cardcter pcrmanente.

La convencién colectiva tendrd aplicacién dentro del 4mbito que las partes acucrden;
de empresa, de rama de actividad o dc gremio.

Si no existe previamente una convencién colectiva en cualquier nivel, las partes
decidirdn dc comun acuerdo el nivel en que sc entablard la primera convencidn. A falta
de acuerdo sc llevard a nivel de empresa.

Para celebrar una convencién colectiva por actividad o gremio se requiere que la
organizacién sindical u organizaciones sindicales represenicn a la mayorfa de las
empresas o trabajadores de la actividad o gremio respeclivo a nivel local, regional o
nacional y que sean convocadas directa o indirectamente todas las empresas respec-
tivas.

Pliego de reclamos.

Lanegociacién colectiva se inicia con la presentacion de un pliego que debe contener
un proyecto de convencion colectiva.

El pliego de ser presentado no mas de sesenta ni menos de treinta dfas antes de la fecha
de caducidad de la convencién vigente.
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Derecho a la informacion - Asesoramiento.

Sc establece ¢l derecho de los trabajadores a contar con la informacién necesaria
sobre la situacién cconémica, financicra y social de la empresa, la misma quc podrd
solicitarse dentro de los noventa dfas naturales anteriores a la fecha de caducidad de
la convencion vigente. Ello permitird a los trabajadores plantcar su pliego petitorio
con conocimicnto de causa, de modo tal que sca razenable y responda a la realidad y
posibilidades dc la empresa.

Si no existe acuerdo sobre la documentacién a prescntarse, la establece la Autoridad
de Trabajo. Existe obligacién de guardar reserva sobre el contenido de esta informa-
cién.

Las partes pueden ser asesoradas cn cualquicr etapa del proceso por abogados y
profesionales colegiados, asf como por dirigentes de organizacicnes de nivel superior.
Los ascsores limitardn su intervencién a la csfera de su actividad profesional y no
pueden sustituir a las partes en la negociacién ni en la toma de decisiones.

Negociacion.

La negociacién colectiva debe iniciarse dentro de los diez dfas calendario de
presentado cl plicgo.

El emplcador o empleadores podrdn proponer cldusulas nuevas o sustitutorias de las
establecidas ¢n convenciones anteriores.

Las partcs informardn a la Autoridad dc Trabajo de la terminacién dc la negociacién
sin acucrdo, pudiendo simultincamente solicitar cl inicio de un procedimiento de
conciliacién. Dentro de la conciliacién, si las partes lo autorizan, el conciliador puede
actuar como mediador, presentando propuestas a las partes.

Arbitraje.

Si no se llega a un acuerdo en negociacién directa o en conciliacion, cualquiera de las
partes podré someter el diferendo a arbitraje, salvo que los trabajadores oplen por
ejercer alternativamente el derccho de huclga.

El arbitraje pucde estar a cargo de un 4rbitro unipersonal, un tribunal ad-hoc una
institucién representativa, la propia Autoridad de Trabajo o cualquicrotra modalidad
que las partes acuerden. A falta de acucrdo sc constituird de oficio untribunal tripartito
integrado por un 4rbitro que deberd designar cada paric y un presidente designado por
ambos 4rbitros, o, a faita de acuerdo, por la Autoridad de Trabajo.

En ningtin caso podrdn ser 4rbitros los abogados, asesores, representantes, apodcrados
o cn general las personas que tengan relacién con las partes, 0 interés directo en el
resultado.



Una vez clegidos los drbitros y aceptado ¢l encargo sc inicia ¢l proceso arbitral. La
aceptacién debe hacerse en presencia de las partes, constando por acta y en ¢l mismo
acto cada una de las partes deberd cntregar al drbitro su propucsta final por escrito y
en forma de proyecto de convencién colectiva. Dentro dce los cinco dfas hibiles las
partes podrdn formular las observaciones debidamenie susientadas que tuvicran
respecto del proyecto de férmula final presentado porlaotra parte. El drbitro o tribunal
arbitral iencn absoluta libertad para ordenar v requerir la actuacién o entrega de toda
clase de prucbas, incluidas investigacioncs, pericias, informes, documentos publicos
y privados dc propicdad o cn posesién de las partes o de terceros, y en general obtener
todos los elementos de juicio necesarios de instituciones u 0rganismos cuya opinién
resulte conveniente para poder resolver cl conflicto, todo cllo dentro de un plazo
mdaximo de treinta (30) dfas naturales contados desdc la fecha de iniciacion formal del
procedimicnto artitral.

Concluida esta ctapa y dentro de los cinco (5) dfas hdbiles siguientes, el drbitro o
tribunal convocard las parics a fin de darles a conocer el laudo que pone fin al
procedimiento arbitral.

El laudo no podr4 establecer una solucién distinta a las propuestas finales de las partes
ni combinar plantcamicntos de una y otra.

El laudo rccogerd en su integridad la propucsta final dc una de las partes.

Estc mecanismo obligard a las partes a scr transparcnltes y razonablcs ¢n su ncgocia-
cién y a acercarse lo mdximo posiblc cn sus plantcamicntos, ya que de lo contrario cl
laudo escogerd una de las dos propuestas.

Contrael laudo arbitral sélo puede recurrirse en apelacién a la Sala Laboral de 1a Conte
Superior, por razén de nulidad o por establecer menores derechos de los contemplados
por ley cn favor de los trabajadores.

Huelga

Es la suspension colectiva del trebajo acordada mayoritariamentc y realizada cn forma
voluntaria y pacffica por los trabajadores, con abandono del centro de trabajo.

Requisitos.

La ley establece los requisitos para la declaracién de la huclga: entre cllos que la
decisi6n sea adoptada por m4s de la mitad de los trabajadores reunidos en asamblea
y mediante votacién universal, individual, directa y secreta. El acta debe ser refren-
dada por Notario Publico. La decisién corresponde a los trabajadores sindicalizados
o no. En la volacién no participan los trabajadores de direccién y de confianza,
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El cjercicio del derecho de huelga suponc haber agotado previamente la negociacién
dirccta entre las partes.

.

La huelga puede ser declarada por tierr po determinado o indcefinido.

Efectos.

Entre otros efcctos de la huclga lepalmenic cjercitada, estd el hecho de la abstencién
del trabajo por todos los trabajadorces, con excepcién dc los trabajadores de direccién
o confianza. Esto significa quc aun los trabajadorcs que votaron cn contra deberdn
acatar ladecisién mayoritana. El empleador no podré contratar personal de reemplazo
para realizar las actividades dc los trabajadores en huclga. Se trataen consecuencia de
una norma contra ‘el amanlaje”.

Se exceptia dc la suspensién de actividades las labores indispensables cuya paraliza-
cién ponga en peligro a las personas, 1a seguridad o la conservacién de los bienes o
impidan la reanudacién inmediata de la actividad ordinana dec la empresa una vez
conclufda 1a huelga.

Modalidades irregulares.

No cstdn amparadas las paralizacioncs intempestivas, paralizacién dc zonas o scccio-
nes neurdlgicas de la empresa, trabajo a desgano, a ritmo lento 0 a reglamenito,
reduccién deliberada del rendimiento o cualquier paralizacién en que los trabajadores
permanezcan cn el centro de trabajo u obstruyan el ingreso a este.

Servicios escenciales.

Enellos, los trabajadores deben garantizar su continuidad con el nimero de personas
que sea nccesario. El incumplimiento de esta obligacion, constituye falta grave.

Las divergencias sobre el nimero y ocupaciones involucrados en eslos servicios, las
resuclve la Autoridad de Trabajo.

Se considera servicios escncialcs, los sanitarios y de salubridad, limpicza y sanea-
miento, electricidad, agua, desaguc, gas y combustible, sepelios, inhumaciones y
necropcias, establecimientos penales, comunicaciones y telecomunicaciones, trans-
porte, servicios de naturaleza estratégica o que sc vinculen con la defensa o seguridad
nacionales, adm.nistracién de justicia por declaracién de la Corte Suprema de la
Repiiblica y aquéllos cuya interrupcién core riesgo grave € inminente para personas
o bicnes.

Improcedencia e ilegalidad de la hueiga.

La huclga es improcedente cuando no sc cumplen los requisitos para acordarla.
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Es ilcgal si sc declara no obstante haber sido declarada imrpocedente, si se cjerce
violencia sobre bicnes o personas, st sc trata de modalidades irregularces, si no sc
mantienen los servicios mfnimos c¢n los casos de labores indispensables para garan-
tizar la continuidad dc la empresa y en los scrvicios esenciales, por no ser Ievantada
después de notificado ¢l laudo o resolucon que ponga término a la controversia.

Terminacién de la huelga.
La huelga concluyc por acuerdo dc las partes en conflicto, por decisién de los

trabajadores, por declaracién de ilegalidad y por Resolucién Suprema cuando se trate
de huelga prolongada cuya magnitud requiere de la intcrvencién del Poder Ejecutivo.



37

PAGOS POR SERVICIOS PERSONALES - TRIBUTOS APLICABLES

PAGO FONAVI IPSS SENATI
- Sueldos y salarios, comisiones a
empleados, horas extras, premios
por ventas sf sf si
- Anticipos de aumentos si si si
- Asignaciones
- familiar (por esposa-hijos) sf sf s
- por alimentos (en efectivo, es-
pecie o0 a través de concesiona-
rios) s 1 sf si 1
- por fallecimiento del trabajador
o sus familiares, nacimiento de
un hijo, por matrimonio o ayuda
escolar 2 no no no
- vacacional st sf sf
- Bonificaciones
- por desgaste de herramientas no no no
- por produccion, por altura, por
turno, segun pacto o contrato s sf s
- por riesgo de caja no no no
- por tiempo de servicios de 30%
y 25% (Ley 24504, D. Leg. 688) no si si
- por tiempo de servicios por pactos si si st
- Cldusulas de salvaguarda si s{ si
- Gratificaciones
- ordinarias (Julio y Diciembre) no sf sf
- otras ordinarias s sf no
- extraordinarias 2 no no no
- Honorarios fijos a profesionales
con asistencia al centro de trabajo s sf s
- Honorarios a profesionales de la
Ley 15132 (D.S. 57 de 17-3-62-
Véase numeral 1/5) no sf no
- Interés legal y por mora en el
pago de remuneraciones y benefi-
cios sociales | no no no
- Licencias con goce de haber si s{ sf
- Movilidad, vidticos y gastos de
representacion 3 no no no
- Participacién liquida en las uti-
lidades y asignacidn sustitutoria 2 no no no
- Refrigerio en caso de trabajo ¢n
caso de horas extras 2 no no no



PAGO FONAVI IPSS SENATI

- Vacaciones
- ordinarias y 2da. remuneracion
en caso de vacaciones trabajadas si si st
- 3ra. remuneracion en caso de va-
caciones trabajadas (indemniza-
cién) no no no
Pagos derivados del cese
- Compensacion por tiempo de servi-

cios y sus adelantos no no no
- Gratificacidn al cese o después

de é1 (D.Leg 650, art. 60) no no no
- Incentivo por renuncia no no no

- Indemnizacicnes especiales
- por resolucidn intempestiva-
profesionales Ley 15132 (art.

28 Rgto. Ley 4916) no no no
- por despedida injustificada no no no
- Récord trunco vacacional 4 sf s sf
- Salarios o sueldos caidos por re-
solucién de contrato a plazo fijo 5 no no no

Pagos por servicios sin relacién (inafectos)

- Comisiones mercantiles 6

- Dietas y participaciones de directores 7

- Honorarios a profesionales por iocacién de scrvicios no comprendidos en las Leyes 13937
y 15132 8

- Pagos por servicios eventuales de pequefios contratistas (gasfiteros, eleciricista, elc.) y otros
terceros sin relacién laboral (ej. modelos)

- Pagos por transportc dc personal o mercaderfa.

1. No est4 afecto el pago en especie.

2. Estos pagos no constituyen remuncracién para ninguin efectolegal, conforme al art. 40dclD.Leg.728.

3 En cuanto resulten justificados por las funcioncs del servidor y no constituyan una remuneracion
indirecta.

4, Esic pago ha adquirido carécter remuncrativo desde que suabonoes independicntc del motivo del cese
del servidor conforme al D.S. 11-90-TR de 7-3-90.

5. EID. Leg. 728, arL. 119, otorga a estos pagos cardcter indemnizatorio.

6. RTF 22380 dc 12-5-89(IPSS); RTF 22408 dec 23-5-89 (FONAVI)

7. RTF 22380 de 12-5-89 y 22833 dc 26-10-89 (IPSS)

El art. 8 del D.S. 113-79-EF (FONAVI) considcra remuneracién las participacioncs, honorarios y
dictas de los directores. Estanorma excede lodispuestoporel D.L. 222591, art. 23, que sélo contempla
comorecursos del FONA V], entre otros, lacontribucién obligatoria de los trabajadores y empleadores.

8. RTF 22833 dc 26-10-89 y 22877 dc 16-11-89 (IPSS)
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CAPITULO 111
LA PERSPECTIVA DEL MERCADO DE TRABAJO
Por : Ernesto Kritz

1. La Estabilidad Laboral

Un argumento central -y recurrente- del debate econémico en el Peni es que el mercado
laboral es ¢l menos sensible al ajuste cn las condiciones de funcionamicnto, tanto propias como de
los dem4s mcrcados. Ello scrfa cl resultado dc dos tipos dc razoncs convergenies:

* Pcrunlado, lagultura corporativa de sindicatos y cmpresarios, favorecida porun largo
perfodo de economf(a cerrada y por la scgmentacion estructural, habrfa hecho que ¢l
mercado de trabajo csté lieno de précticas restrictivas, y quc cl sistema de fijacién de
salarios tienda a suprimirlos difcrenciales de remuncraciones y aobstaculizarel ajuste
de ¢stas a los cambios en las condiciones del mercado.

* Por otro lado, ]a estabilidad laboral, al impedir la movilidad de la mano de obra,
determina una rigidez cn la asignacién de recursos y hace poco menos que imposible
introducir inncvaciones tecnol6gicas u organizacionales para mejorar la competitivi-
dad.

£s diffcil negar que ambos factores han cstado prescrics durantc muchos afos en el proceso
econémico peruano; mds aun, es posible pensar que en més de un scntido siguen presentes no
obstante las reformas emprendidas desde 1990. Es impornante, sin embargo, establecer su
verdadera significacién. Ello no sélo porque cse conocimicnto es necesario para un disefio
adecuado dc la polftica econémica y del ordenamiento jurfdico-laboral; también porque el grado
de scnsibilidad del mercado de trabajo al ajustc en las condiciones de funcionamiento es
obviamente m4s relevante en una economfa abierta como la actual que en una economfa cerrada

como la del pasado.
1.1. Laextensién de la estabilidad laboral en el mercado de trabajo peruano

Debe 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 vis 3 vis el scctor no estructurado-informal, parcce que los diferencia-
les de remunecraciones (y mucho més los diferenciales en el costo laboral) para clascs comparables
de trabajadores son muy significativos; en el sector informal los salarios son sigmpre sensibles a
los cambios en las condiciones del mercado.

Pero también es preciso reconocer que cuando la recesién es muy intensa y prolongada, esa
sensibilidad se hace extensiva al sector estructurado; en los afios ochenta el mercado laboral formal
se mostré bastante més flexible que lo que sugicre una versién cruda de la hipétesis. Con todo, es
posible que ain bajo esas condiciones -bien que antes de las reformas legales y la apertura de la

economfa- los scctores mas protegidos lograran mantener cicrtos privilegios corporativos, dificul-
tando ¢l proceso de ajuste de corto plazo. Probablemente esto ahond6 la scgmentacion del mercado.
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De un modo semcjantc ala posibilidad de cjercer précticas restrictivas, y en rigor explicando
lalimitacién dc la PEA involucrada cn éstas, es notsrio que la estabilidad laboral es un derecho que
enlapricticacstd circunscripto alos asalariados del sector empresarial-formal y a laadministracién
del estado. Para quicnes cjercen actividades informales por cuenia propia o cn las microempresas
(enLimaunclevadfsimo 56% dc la poblacién ocupada); para los campesinos (un 33% dc la fuerza
de trabajo dcl pafs), para las empleadas dc los hogares particulares (un 4.5% dc la ocupacién
urbana); en suma, para los que trabajan ci los vastos scctores no estructurados de la ciudad y el
campo, sc trata de un derecho teérico e irrelevante a todos los efcctos practicos.

Por consiguiente, cuando sc hablade pricticas restrictivas o de proteccién, sc estd hacicndo
referencia a una proporcién seguramente alta de 1 actividad econémica, pero a una parte pequeila
de la poblacién econémicamente activa. Lo probable ¢s que a nivel nacional pg mds de un quin{o
de ésta esié protegida por la estabilidad l1aboral (véase ¢l cuadro 1); como se verd més adelante, una
fraccion bastantc menor todavfa tiene una capacidad de negociacién institucional con los empre-
sarios formales.

La pcrcién protegida de 1a PEA no sélo es baja; también parcce haber experimentado un
marcado descenso en los tiempos recientes. Enefecto, 1as cifras del cuadro 2 sugierenque en Lima
Metropolitana, donde obviamente la estabilidad cs mayor que para cl promedio del pafs, ésta habrfa
disminuido del 43% en 1989 a no més de 26% cn 1992. Ello es consecuencia de dos factores: de
una parte, la fuerte cafda del empleo en los scctores empresanial-formal y en la administracién
publica que, relativa ala ocupacién total, alcanzé nada menos que 14 punios porcentuales entre los
afos indicados; de laotra, la reducciér: del emplco protegido al interior del scgmento erapresarial-
formal (véase el cuadro 2).
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CUADRO 1

PERU: Estimacién de la poblacién ocupada protegida

por la estabilidad laboral 1/

(en %)
Sector Estable No estable
Total 20.3 79.7
Agricola 2/ 10.0 90.0
No agricola 3/ 25.9 74.1
. sector empresarial 4/ 53.7 46.3
. administracién publica 5/ §0.0 20.0
. sectcr informal 6/ 5.0 95.0
. servicio doméstico - 100.0

1/ Excluidos los patrones y los profesionales
independientes.

2/ Nacional. La distribucién es estimada.

3/ Segin las ponderaciones de Lima Metropolitana.

4/ Incluye las empresas piblicas.

5/ Distribucién estimada. La proporcidén asignada a no
estables se refiere a los funcionarios de confianza y a
los agentes con contratos de duracién determinada.

6/ Trabajadores independientes y empresas que ocupan hasta
9 personas. La mayoria de los trabajadores srotegidos
por la estabilidad laboral en este segmento corresponden
al tramo de 5-9 ocupados.

Fuente: Elaboracién propia en base a datos del Instituto

Nacional de Estadistica e Informatica y de la
Direccién Nacional de Empleo Y Formacién
Profesional del Ministerio de Trabajo y Promocién

Social.
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CUADRO 2

Lima Metropolitana: Estimacién de la evolucidn de la

pcblacién ocupada protegida por la estabilidad
laboral, 1989 y 1992

Proporcién de trabajadores protegidos

Segmento 1989 . 1992
pond. % s/ pond. % s/
% s cada del total % s/cada del total
segmento segm. OCUp. segmento seqg. ocup.
1/ 2/ 1/ 2/
Total 42.6 26.4
Empresarial 3/ 75.2 38.7 29.1 53.7 28.7 15.4
. Adm. Puablica 80.0 14.2 11.4 80.0 10.2 8.2
. No estructurado
(informal) 4/ 5.0 42.2 2.1 5.0 56.6 2.8
. Serv. doméstico - 4.9 - - 4.5 -
1/ Importancia relativa (peso porcentual) de cada segmento en la

ocupacioéon total.

> jwu N
NN~

Excluidos los patrones y los profesionales independientes.

Incluye las empresas plblicas.

Trabajadores independientes y empresas que emplean hasta 9

personas.

Fuente:

—C

Elaboracién propia en base a tabulados especiales de la
encuesta de niveles de empleo y de la encuesta de
seguimiento de la variacidn mensual del empleo en
empresas de 100 y mas trabajadores, de la Direccidn
Nacional de Empleo y Formacién Profesional del Ministerio
de Trabajo y Promocién Social.
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El primer factor ¢s sugerente de que en este perfodo convergicron un intenso ajuste de corto
plazo destinado a recupcerar el equilibrio macrocconémico, con el comienzo de una reforma de largo
plazo en la administracién y las empresas piblicas.- Tanto en la crisis como cn la transicién hacia
un nucvo modclo econdmico, el segmento estructurado-formal reacciond de un modo similar al de
los pafses desarroilados, es decir con una disminucién muy acentuada del nivel de ocupacion, y
también con una reduccién de los salarios reales, muy notoria en el caso del scctor piblico, pero
tambicn sensible en las cmpresas privadas; pero por otro lado, la carencia de redes de seguridad
social como las que cxisten cn esas economfas, dejo desprotegidos a los desplazados de los sectores
estructurados. Una partc importante de éstos sc vio compelida a buscar refugio en el segmento
informal del mercado, engrosando sus ya abultadas filas ¢ induciendo una reduccién adicional de
los ingresos de éste. Es posible, aunque deberfa probarse, que también haya presionado a la baja
los salanos en el sector empresarial-formal.

El segundo factor -la reduccién del empleo protegido al interior de esc iiltimo segmento-
debe analizarse con particular cuidado. Como sc indicé, la estabilidad laboral est4 circunscripta
a los scctors estructurados; para los demds, sc dijo, es un derecho teérico. Es posible postular,

sin embargo, que ese derecho es igualmente {edrico para una parte imporanie de los asalariados
de los propiog sectores estructurados; cllo, enun rango que va desde las pequefias empresas hasta

las mds grandes y que se extiende a la administracién publica.

Aunque con diferencias de intensidad, las causas de esta restriccién son comunes atodos los
estratos de tamafio.

La m4s impontante dc esas causas, que se examina en detalle en la tercera scccién, es la
ilegalidad de una parte sustancial de los contratos dc trabajo: ¢l 31% del emplco asalariado en el
sector empresarial-formal en Lima, no estd registrado. Esta proporcion 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 més alto, cn las firmas que emplean de 20 a 49 personas
(véasc el cuadro 3). Resulta obvio que para estos trabajadores la estabilidad laboral no existe.

Pero como se scflald, esta situacién se verifica también en los estratos formales de mayor
tamafio; aunquc en proporciones notandraméticas, hay enellos un revelador empleo no registrado,
que llcga al 29% en las empresas de 50 a 99 trabajadores y al 25% en las de 100 a 500.

Sibienel empleo clandestino no es una novedad, existe la seria presuncién de que ha crecido
mucho en los dltimos tres afios. En parte esto ¢s una consecuencia de las inconsistencias entre la
polftica de apertura y el marco jurfdico regulatorio de las relaciones laborales: lailegalidad aparece
como un poderoso e incficiente mecanismo flexibilizador con secuelas negativas, tanto sociales
como dc fragmentacién del mercado laboral; ello sin mencionar las distorsiones que crea en las
condiciones de competencia en ¢l mercado de bicnes.

La scgunda causa cn importancia, también asociada a lo tiltimo, es ¢l uso creciente -muchas
veces forzando los dispositivos legales- de pricticas de contratacién eventuales o por tiempo
determinado; €éstas no son inferiores al 12% de la plantilla de personal, proporcién que, en el

margen, sube a casi dos tercigs de las incorporaciones brutas,



E! cmpleo de resquicios, o simplemente 1a clandestinidad cn la relacion laboral cs, como sc
dijo, una consccucncia de la incoherencia entre la polftica cconémica y cl marco nomativo del
mercado de trabajo. Pcro también es sugerente de una estrategia de competitividad susientada més
en la reduccién de los costos nominales de la mano de obra y en el ajustc dc la plantilla a las
fluctuaciones de corto plazo, que en ganancias de productividad. Esta estrategia cs defensiva y
aunque comprensible en las circunstancias, no parcce sostenible en el largo plazo; su resultado
previsiblc esunaumento dela segmentacién y una profundizaciénde la heterogencidad iecnolégica
hercdadas dcl modelo antcrior.

La combinacién dc los factores mencionados, a los que habrfa que afladir otros de menor
importancia como los familiares no remuncrados y los practicantes, hace que cuatro décimos de los
ocupados cn las empresas estructuradas mcdianas-grandes y un quinto de los asalariados cn las
fimas grandes, carezca dc estabilidad en el emplco. Enlos estratos formales de menor tamafio, esa
situacién comprende més del 60% de la planulla.

Considerando las ponderacioncs de cada uno de los estratos de tamafio, cstas estimaciones
indican que para cerca de la mitad de los trabajadores de las empresas formales ese derecho es

inexisiente

La evidencia estadfstica sugiere que en 1989 la proporcién de los trabajadores protegidos en
el sector empresarial era del 75%. En otros términos, esto indica que ¢n ¢11apso de los yltimos {res
afos la cobertura real de la estabilidad laboral s¢ redujo a casi la mitad de su nivel.  Estamos
hablando, conviene recordarlo, de un sector donde se supone quc la estabilidad ticne vigencia

absoluta.

Algo semejante ocurre en la administracién piblica. De un lado, la reforma del sector
puiblico produjo un achicamiento sustancial dcla planta: de 14.2% dc la ocupacién urbanaen 1989,
a10.2% cn 1992. Ello es cl resultado, precisamente, de 1a suspension virtual de 1a estabilidad antes
reconocida por un estatuto especial. Pero ademds, previo a la reforma, una fraccién importante de
los empleados y obreros del sector ya estaban privados de ella: sc tratade los cargos de confianza
y de las contratacioncs por tiempo terminado, prictica més o mcnos habitual para eludir las
congelaciones de vacantes. Los primeros comprenden alrededor del 12% de la plantilla y las
scgundas diffcilmente son inferiores aun 74 8%. Pucde estimarse, por o tanto, que cuando menos
un quinto de los ocupados cn la administracién piblica carecen de cstabiiidad por estos conceplos.

Parcce razonable, entonces, postular que la estabilidad laboral -y por consiguicntc la
discusién en torno de ella- ¢s una categorfa jurfdica y cconémica conceptualmente limitada a los
scclores estructurados del mercado de trabajo, que cn la préctica sc restringe a una parte decreciente
de los asalariados en csos ultimos.

4 Alternativamente, el resultado de una desregulacién del mercado de trabajo sin apertura y, lo que es
igualmente impontante, sin cambio en el modelo de relaciones industriales al inteiior de la empresa
seria, ms bicn, una afirmacién del sistemataylorista de gestién y control de 1a fuerza de trabajo y una
redefinicién de las reglas de distribucion del ingreso entre empleadores y trabajadores. El eje dc tal
redcfinicion seria la transterencia de la incertidumbre y el ricsgo empresario a los dltimos.
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Dec lo anterior se deduce que desde un punto de vista social, el argumento de quela cstabilidad
en el emplco por mandato legal es una condicién para cl bicnestar de la mayorfa, no es correclo;
ms bicn, parcce constituir una condicién para la comservacion del status quo dc los asalanados dc
las medianas y grandes empresas que, cn adicién a scr una minorfa, perciben  ingresos
sensiblemenic mds clevados que ¢l promedio de los trabajadores. *

Pcro por otro lado, precisamenie por su cada vez més reducida cxtensién, tampoco parcce
sostenible ¢l argumento opucsto de que la estabilidad laboral cs la causa dc la rigidez en la
asignacién macrocconémica de los rccursos. Se trata, probablemente, de un problema migrocco-
pémico y de estructura_intemna de las relaciones industriales -tanto dcl modelo de gestién, como dc
organizacién dcl trabajo- cuya importancia aumenta con la exposicién a la competencia externa.
Debe verse si una flexibilizacién cuantitativa, es decir lamodulacién de la plantillamediante lalibre
contratacién y despido, es suficiente para disciiar una estratcgia de competitividad a largo plazo.

1.2. La rotacién de la mano de obra en el sector protegido

Elcexamen de la tasa de rotacién de mano de obra en los estratos medianos y grandes del sector
empresarial, proporciona una evidencia adicional de que la rigidez del factor trabajo es menor de
lo que a veces se cree. Si este fucra cl caso, 1a rotacién scrfa muy baja. Sin cmbargo, no ¢s asf.

En efecto, los indicadores elaborados a partir de la encucsta de scguimniento de la
variacién mensual del emplco del Ministerio de Trabajo, muestran quc, lejos de ser ¢scasa, Ja

rotacién es sumamente significativa (véase el cuadro 4). Esta encucsta, conviene scfialarlo, sélo

se lleva a cabo cn empresas de mas de 100 trabajadores, por lo que es representativa del estrato en
que la estabilidad ticne mds vigencia.

5 Aun cuando no puede decirse lo mismo de los funcionarios publicos, ello fue cierto hasta no hace
muchos aftos, cuando scrempleado del Estado craunaposicion descada porque garantizabaestabilidad
a niveles comparativamente altos de salario. Pero ain con las bajas remuneraciones actuales, la
estabilidad funcionaria representa una ventaja vis d viscl restodela poblacién ocupada, ya que en los
hechos posibilita dedicarse a otras tarcas -por lo general informalcs- sin dejar de percibir el salario y
las prestaciones sociales; mientras quc en Lales casos la remuncracién pasa a constituir un subsidio que
en promedio equivale a dos ingresos minimos, las prestaciones permiten desempefiar las actividades
informales con acceso a la Seguridad Social. Esto dltimo representa una situacién favorable en
comparacién a los "verdaderos” informales, una de cuyas caracteristicas es, precisamente, 1a carencia

de 1ales servicios.



CUADRO 3
Lima Metropolitana: Trabajadores del sector empresarial
segin estén o no protegidcs por la estabilidad laboral,
por tamano de la empresa, 1992 (en %)

Tamano ‘del establecimiento (N¢ ocup.)

Total
10-19 20-49 50-99 100-499 500+

Total 1/ _100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0
Protegidos por
la estabilidad
laboral 53.7 41.1 38.1 56.5 60.5 72.4
No protegidos
por la estabil.
laboral 46.3 58.9 61.9 43.5 39.5 27.6
. Trabajadores

no registrados 31.3 43.4 46.7 2B8.8 25.2 12.1
. Trabajadores

eventuales Yy

con contratos

de duracién

determinada 2/ 12.5 12.5 12.5 12.5 12.5 12.5
. Trabajadores

familiares no

remunerados 0.6 0.8 1.8 - - -
. Practicantes 1.9 2.2 0.9 2.2 1.8 3.0

1/ Excluidos los patronesy los profesionales independientes.
Incluye las empresas publicas.

2/ Estimado en base a movimiento de mano de obra segun tipo
de contrato (hipétesis de minima donde se supone que el
stock de trabajadores en esta categoria es igual a la
incidencia especifica sobre la mano de obra de la tasa

anual de rotacién de esos contratos).

F u e n t e :
Elaboracién propia en base a tabulados especiales de la
encuesta de niveles de empleo (julio-agosto 1992), y de la
encuesta de variacién mensual del empleo, de la Direcciédn
Nacional de Empleo y Formacién Profesio- nal del Ministerio de
Trabajo y Promocién Social.




Lima Metropolitana:

CUADRO 4

Rotacidén de la mano de obra en

establecimientos de 100 y mas trabajadores, 1991-92
1991 1992
Tasa Acumu- T Tasa Acumu
mens. 1/ lado 2/ mens. lado

Altas Bajas

Altas Bajas Altas Bajas

Altas Bajas

trabajadores, de
Formacién Profes
Promocidédn Social.
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Empleo
Trabajo

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
Setiembre 1.4 3.2 17.5 23.4 1.7 3.1 15.0 24.1
Octubre 1.8 3.0 19.3 26.4 1.2 1.6 16.2 25.7
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 nimero de incorporaciones en el mes y la dotacidn de
personal al inicio de ese mismo mes.
2/ La tasa de bajas es igual al cociente porcentual entre el

nimero de salidas en el mes y la dotacién de personal al
inicio de ese mismo mes.

Fuente: Elaboracién propia en base a la encuesta de seguimiento de

la variacién mensual del empleo en empresas de 100 y mas

la Direccidén Nacional de
ional del Ministerio de

Y
Y



48

Tanto en 1991 como cn 1992 estas cmpresas tuvicron una tasa de bajas (salidas) del 31%,
lo que arroja un promedio de 2.6% mensual. Para tener una idea de su importancia, convicne
recordar que en ¢l Japdn cl fndice dec movimicnto de la mano de obra ¢s dc 3.5% anugl, en los
Estados Unidos, donde la libertad de contratacién y despido cs absoluta, alcanza al 4% mensual,
que sc dividc en partes igualces entre los despidos y los retiros para ocupar mejores emplcos.

Pero las empresas del sector formal efectuaron un doble movimicnto: no sélo renovaron su
dotacién de mano dc obra; también 1z redujeron. En 1991, las incorporaciones brutas dc personal
fucron inferiores cn un cuarto a las salidas, proporcién que en 1992, subié aun tercio. Estocxplica,
muy probablemente, una parte no despreciable del crecimiento del sector informal en el bienio.

La comparacién dc las cifras precedentes con las de los aflos anteriores, indica una tendencia
creciente a la rotacién y reduccion de la plantilla en el sector cmpresarial. De acuerdo alacncuesta,
en 1989 las empresas de mds de 100 ocupados habfan cambiado un quinto de su personal,
proporcién que subi6 a cerca de un cuarto en 1990; por su lado, en ambos afios la tasa de
incorporaciones habfa sido un 20% mecnor quc la tasa dc bajas.

Toda vez que cl ajuste del nivel de actividad cconémica fue mucho mds severo en 1989-90
que en 1991-92, la intensificacién de la rotacién y la contraccién del nivel de cmpleo parecerfa
sugerir, como se dijo, que sc trata de una picza dc la estrategia de competitividad de las empresas
encl marco de 1a apertura, Para cllo, 1as cmpresas no esperaron un cambio sustantivo de las normas
legales que regulan la relacién laboral.

1.3. Los contratos laborales atfpicos

El elevado fndice de rotacién de la mano dc obra cstd asociado a la existencia de regimenes
contractuales atfpicos que, lejos de constituir una excepcion, crecieniemente se van convirtiendo
en la norma. La informacién detallada de las causas dc las bajas y de las altas de personal asf lo

confirma.

Como puede apreciarse en el cuadro 5, casi dos lercios de las incorporacioncs brulas
corresponden a contratos atfpicos, en particular los de cardcter eventual y a plazo fijo. En muchos

casos estos contratos tiencn por objcto cubrir necesidades puntuales, pero otras veces se celebran
apelando a artilugios legales o con la mediacién de agencias de personal lemporario, para la
realizacién de tarcas habituales de la empresa. Cuando ocurre csto dltimo, la eventualidad o la
temporalidad deben entenderse como precariedad en la relacion de tabajo. Estos contratos
explican la mitad de las incorporaciones. Otras modalidades de contratacién atfpica, como las
campafias periédicas, o los pedidos de exportacién dan cuenta de la diferencia hasta dos tercios de

las altas de personal. ¢

6 Los convenios de formacién laboral juvenil y pre-profesional, que otorgan importanics exoneracic-
nes en las contribuciones de la Seguridad Social, casi no se utilizan. Esto ¢s revelador de las dificul-
tades de los jovencs para acceder a pucstos de trabajo cn el scctor empresarial-formal.
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Mecdiante estos mecanismmos, las empresas grandes, donde sc supone que ¢l factor trabajo es
mds rigido, cambian al aito alrededor del 12% de su personal; se trata, por cicrto, de una proporcion
no despreciable incluso en pafses con regfmenes mds flexibles que ¢l peruano.

Perossi los contratos estables representan poco masde un tercio de las incorporaciones brutas,
constituyen bastante més de la mitad dc las salidas: 56.7% cn 1991 y 60.1% cn 1992 (v€asc cl
cuadro 6). En s mayor parte se trata de retiros voluntarios, casi siempre ¢l resultado de arreglos
entre los trabajadores y sus empleadores, que son convalidados legalmente bajo 1a figura del mutuo
disenso.

Esta composici6n de las bajas distinta de 1a composicién de las incorporaciones significa que
-al menos en el margen- las empresas estdn sustitayendo sus cmpleados estables por trabajadores
precarios; més atn, en el (iltimo bienio 1a totalidad de la reduccién de la ocupacion en el sector
empresarial corresponde a la diferencia entre salidas ¢ ingresos de asalariados estables, Esto
refucrza la hipétesis scbre el decrecimicnto de la poblacién protegida en un contexto de disminu-
ci6én del empleo en los sectores estructurados.




CUADRO 5

Lima Metropolitana: Incorporacién bruta de mano de obra,
por tipo de contrato y causa, en establecimientos
de 100 y mas trabajadores, 1991-1992

(en %)
Incidencia especifica
Composicién de las sobre la tasa anual
incorporaciones de altas 1/
1991 1992 1991 1992
Total 100.0 100.0 22.6 20.1
Contratos atipicas 62.2 61.0 14.1 12.3
.Contratos eventua-
les y a plazo fijo 50.9 50.4 11.5 10.1
.Campafias peridédicas 10.4 9.4 2.4 1.9
.Pedidos de export. 0.8 - 0.2 -
. PROEM 0.1 - - -
.Convenios de forma-
cién laboral y pre-
profesional - 1.2 - 0.2
Contratos estables 37.8 39.0 8.5 7.8
.Cobert. de vacantes 16.8 13.6 3.8 2.7
.Aumento de produc. 13.7 19.9 3.1 4.0
.Otros motivos 7.3 5.5 1.6 1.1
1/ Equivale a la incidencia especifica sobre la dotacién de

mano de obra.

Fuente: Elaboracién propia en base a la encuesta de seguimiento de
la variacién mensual del empleo en empresas de 100 y mas
trabajadores, de 1la Direccién Nacional de Empleo Yy
Formacién Profesional del Ministerio de Trabajo Yy
Promocién Social.




CUADRO 6

Lima Metropolitana: Salidas de mano de obra,
por tipo de contrato y causa, en establecimientos
de 100 y mas trabajadores, 1991-1992

(en %)
Incidencia especifica
Composicidon de las sobre la tasa anual
salidas de bajas 1/
1991 1992 1991 1992
Total 100.0 100.0 31.0 31.0
Contratos atipicos 43.3 39.9 13.4 12.4
.Contratos eventua-
les v a placzo fijo 31.6 34.1 9.8 10.6
.Campafias peridédicas 10.9 5.4 3.4 1.7
. PROEM 0.3 - 0.1 -
.Convenios de forma-
cién laboral y pre-
profesional 0.5 0.4 0.1 0.1
Contratos estables 56 60.1 17.6 18.6
.Retiro voluntario 47.2 49.2 14.7 15.2
.Jupil./fallecim. 2.5 1.4 0.8 0.4
.Despidos 2.0 5.1 0.6 1.6
.Causas econbémicas 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 dotacidn de
mano de obra.
2/ Falencia econdmica, contraccidn del mercado,

reorganizacién de la empresa.

Fuente: Elaboracién propia en base a la encuesta de seguimiento de
la variacién mensual del empleo en empresas de 100 y mas
trabajadores, de la Direccién Nacional de Empleo vy
Formacién Profesional del Ministerio de Trabajo ¥
Promocidén Social.
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1.4. Remuneraciones y formas de negociacién salanal

La sustitucién de los contratos de trabajo estable por contratos eventuales o a plazo {ijo, tiene
dos objetivos inmediatos: el ajuste de los costos y la modulacién cuantitativa de la plantilla,
adecu4ndola a las fluctuaciones de la demanda. ’

El ajuste de costos, a su tumo, ticne dos componentes: de una parte las clevadas cargas de
la seguridad social; de la otra, el nivel mismo de los salarios.

Por supucsto, la reduccién de los costos laborales no salariales es importante cn la polftica
de precios de la fima; sin embargo, es més importante lograr una baja de }a tasa de salarios. *

Si se admite como proxy de las desigualdadcs salariales entre los trabajadores estables y no
estables, las diferencias de remuneraciones entre los trabajadores con negociacién colectiva y sin
negociacién colectiva, se comprenderd la relevancia del tema. Segun se deduce del cuadro 7, esa
diferencia cs de 36% cn cl caso de los cmplcados mensualizados y de 34% cn el de los obreros
jomalizados.

Es posiblc que los promedios estén scsgados por 1a composicion de las calegorfas; pero es
igualmente plausible que se mantengan diferencias salariales apreciables entre clases comparables
de trabajadores. De allf el interés creciente de las empresas en desprenderse de los asalariados
protcgidos por la estabilidad lahoral.

7 Si el propésito principal fucra introducir innovaciones de largo plazo, sc procuraria una flexibilizacién
funcional interna, que no exigiria necesariamente una proporcion cada vez mayor de trabajadores
cventuales 0 a plazo fijo. Es més, no seria convenicnte ya que elevaria los costos de capacitacién o, lo
que es peor, impediria que ésta pudicra llevarse a cabo. Sin embargo, no puede descartarse que esta sca
Ja solucién para introducir canbios tecnolégicos u organizacionales antc la persistencia de normas que
sancionan la inamovilidad laboral.

8 Ademds, cn varias formas de contratacién atipica la lcy obliga a cfectuar las contnbuciones de la
Seguridad Social. Es tal vez por cllo que una parte del empleo eventual o temporario es clandestino



CUADRO 7

Lima Metropolitana: Remuneraciones brutas en el sector
empresarial, segun categoria ocupacional, condicién
de negociacién salarial y tamafio de
la empresa, octubre de 1992

(en S/ corrientes)

Tamafio del establecimiento (N2 ocup.)

Total
10-49 50-99 100-499 500+

Empleados 1/ 593.2 391.3 417.0 705.9 646.4
. Con negociacidn

colectiva 714.0 466.4 479.1 855.0 686.6
. Sin negociacién

colectiva 454.3 381.5 404.1 564.1 444.9
Obreros 2/ 10.8 8.1 11.3 10.4 14.5
. Con negociacién

colectiva 11.9 9.7 13.6 11.0 16.5
. Sin negociacibn

colectiva 7.8 7.3 8.7 8.0 6.6
1/ Sueldo mensual.
2/ Salario por dia.

Fuente: Direccién Nacional de Empleo y Formacibén Profesional del
Ministerio de Trabajo y Promocién Social, Encuesta de
sueldos y salarios en Lima Metropolitana, octubre de 1992.
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1.5. Lasituacién dual en los mercados intemos de trabajo

Lacvidencia mosirada sugicre que cn los hechos cxiste una mayor flexibilidad en el mercado
de trabajo que la que parccerfa deducirse del ordenamiento jurfdico-laboral bédsico; al menos en
el margen -y conviene recordar que éste involucra casi untercio de 1a Gotacién de personal- hay una
posibilidad importante de modular la plantilla facilitada por instrumentos legales parciales y la
amplitud de la autoridad administrativa.

Sin cmbargo, si hay algin punto en ¢l cual los ecmplcadores se manificstan undnimes, ¢s cn
la importancia que conceden a la derogacién de la estabilidad laboral.

La rigidez m4s importante que objetan, por supueslto, cs la restriccién legal para despedir a
quicnes no descan retener en sus cmpresas, ya sea por motivos econémicos o de disciplina laboral.
Esta limitacién explica que las bajas por despidos representen no més del 5% del total de vinculos
laborales cesados; la incidencia espec{fica sobre la dotacién de mano de obra apcnas superael 1.5%
al aflo.

El reclamo ecmpresarial de unamayor flexibilidad en los contratos de trabajo admite al menos
dos Ifncas argumentales: la primera se reficre a la bisqueda de competitividad; la segunda, al
control de la gestién y las reglas de la distribucion del ingreso entre firmas y scctores sociales.

Para los empleadores, la estabilidad laboral introduce una situacién de segmeniacién legal
que, al elevar cl costo de 1a mano dc obra por sobre su productividad marginal, disminuye la
competitividad externa de las empresas; al mismo ticmpo y como resultado del cncarecimiento de
su precio relativo vis 2 vis el del capital, induce una menor demanda dc trabajo, con lo que el nivel
de emplco es menor que el que existirfa de no haber interferencias institucionales.

Para los defensores de la estabilidad, en cambio, lo que subyace tras el argumento de la
competitividad es la bisqueda de una mayor utilidad, pero no como resultado de una ganancia de
productividad sustentada en la innovacién tccnoldgica, sino cn el abaratamicnto forzado del costo
de la mano de obra. Se tratarfa, en esta hipétesis, de un modelo de acumulacién reflido con la
equidad social, pero también con los fundamcentos técnicos de la modemidad productiva; ademds
dc obvias y primordialcs razones éticas, esto tltimo pondrfa en duda la posibilidad de sostencr la

compeltitividad a mediano plazo.

Una tercera interpretacién enfatiza que la reduccién del costo laboral y la modulacién
permanente de la plantilla configuran una estrategia defensiva de las empresas locales para
compensar la brecha cxterna de productividad al producirse la apertura de la cconomfa. Al mismo
tiempo subraya la insuficicncia de esa cstrategia para provocar una transformacioén productiva. ?

Lo probablc es que en la realidad convivan las tres situacioncs.

9 En una economia abicrta, la utuica posibilidad dc competir de esa mancra cn ¢l largo plazo, es
mantcniendo una situacién de cxtrema pobreza. Obviamenic, no es una opcion descable,
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Por un lado, no puede desconocerse que, tras una apariencia de racionalidad, en muchos
casos se oculta un modelo primitivo de explotacién; la extensién del empleo clandestino, entre
otros, sugiere la persistencia de estas précticas.'® De¢ la misma manera, parece innegable que una
reaccién comun ante la apertura de la economfa después de muchos afios de una proteccién casi
infinita, es la reduccién de los costos nominales dc 1a mano de obra y el ajuste de la plaailla a las
fluctuacioncs dc la demanda.

Pero por otro lado, debe también reconocerse que Ja factibilidad de introducir innovaciones
tecnolégicas o modemizar las rutinas de trabajo -cs decir, de encarar un proceso legftimo y
sostenido de acumulacién- pucde verse afectada por rigideces parciales, aunque con frecuencia
Jocalizadas en puntos criticos de 1a cadena productiva, Estas resultan de la existencia de unnicleo
de asalariados, generalmente antiguos y poco propensos al cambio, amparados por una estabilidad
absoluta.

La flexibilidad introducida por los contralos precarios tropieza con cl techo del sector
protegido. Al establecer unlfmite -0 mds precisamente una dificultad- a su avance, es probable que,
110 obstantc su amplitud, la rotacién sea insuficicnte para modificar dc un modo sustantivo la
estructura técnico-productiva de las empresas. Adicionalmentc -y esic no ¢s un asunto menor- la
solucién de los contratos precarios es incficicntc desde un punto de vista ecconémico, ya que
aumenta los costos de entrenamiento y obstaculiza una utilizacién 6ptima dc las innovaciones.

Lo anterior sugiere que ]a presencia de regfmenes Iegales que en gsencia son contradictorios,
rminauna situacién dual enlos m intern jo: unaglev idndeun

del personal, coexistente con una fuerie inamovilidad en otro segmento de 1a dotacién de mano de

obra de lamisma empresa, Dependiendo de cual fraccién sca la central al proceso de trabajo, serd
o no posible 1a modernizacién tecnolégica.

2, La Sindicalizacion de la Fuerza del Trabajo

En las sociedades post-industriales, las transformaciones tecnolégicas y de los procesos de
trabajo, convergentes con los cambios en la estratificacién y movilidad ocupacional, reducen cada
vez més el espacio para la accién sindical.

Pero al tiempo que las reformas estructurales cn la economfa y la empresa modifican el rol
y significacién de los sindicatos como actor social, también parecen inducir una evolucién de sus
actitudes frente a los empleadores y la comunidad. Temas como la proteccion del empleo en los
sistemas de produccién flexible, las condiciones y ¢l medio ambicnie de trabajo, la adquisicién de
calificaciones polivalentes, 0 1a gestién de laincorporacion del progreso técnico -para nombrar sélo
algunos- adquicren cada vez mayor significacién cn la estrategia sindical de las socicdades post-
industriales; elreivindicacionismo ¢ldsico se diluye junto con las transformaciones de largo plazo;

1 nfrontacién ¢ 1 paso a 1a negociacidn

10  Ademis, éstas son simultanéas con priicticas deslcales de compeltencia con las cmpresas que cumplen
con sus trabajdores y con las obligacioncs fiscales.


http:pr~cticas.10

56

El sistcma jurfdico que regula las relacioncs laborales tiende a acompafiar cste proceso. En
cualquicr caso, el cuerpo Icgal trata de crearun nuevo cquilibrio entre 1os criterios éticos de cquidad
y la adaptacién a las rigurosas cxigencias de competitividad inherentes a la globalizacion de la
economf{a.

Larealidad es bastante diferente en una sociedad en vfas de desarrollo, como laperuana. Ello
se refiere no sélo ai plano de las ideas; antes auin, 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 heterogénea y segmentada, y (b) estd transitando rdpidamente desde un modclo cerrado y
protegido a otro abierto y desregulado.

Obviamcnte, este es un asunto de la mayor importancia para los trabajadores; pero loes
también para los emplcadores.

En cl modclo cerrado y protegido que prevalecid hasta hace poco, 1a ocupacion y los salarios
en ¢l scctor estructurado dependfan no sélo de la productividad; a menudo, y muchas veces sobre
todo, eran una funciénde la transferencia de recursos del estado, sca porlos resultados del comercio
exterior, ¢l endeudamicnto cxtemno o la recaudacién del impucsto inflacionario. Los ecmpresarios
y los sindicatos se vinculabar a partir de la presién polftica sobre el estado; mds que 13 relacién y
conflicto entre ellos, primaba la relacign y conflicto de cada uno ¢on ¢l (ltimo,

Distinta es la situacién en el nuevo contexto socioeconémico. El agotamiento de las rentas
cuasi-polfticas primero, y la insercién en la ecconomfa mundial después, requicren que los actores
sociales se vinculen entre sf y antes que nada, como actores productivos, o sca en el marco de una
relacién costos-productividad. Sélo si se satisface esta condicién puede determinarse un modo
sustentable de regulacién y unas reglas de distribucién del ingreso entre los factores de la
produccién; al revés, una ccuacion costos-productividad compelitiva necesita un modelo modemo
y equitativo de relaciones laborales.

Para que eslo sca posible, 1a negociacién social debe respetar las demandas diferenciadasde
un mercado heterogéneo como el discutido y no pretender, como en el pasado, introducir normas
que en nombre de la homogenizacion de las condiciones sociales y de trabajo, imponen rigideces
que traban el desarrollo de la economfa y de las empresas. Pero como la préctica social requiere
de una institucionalidad apropiada, 1a pregunta que primero debe responderse es ¢n qué medidalos
sindicatos son efeclivamente un interlocutor social vilido ¢n ¢l Penj aclual,

2.1. La tasa de sindicalizacién de la fuerza de trabajo

No cxisten registros administrativos confiables sobre el nivel de sindicalizacién de ia fuerza
de trabajo. Aunque la proporcién de trabajadorcs amparados por la ncgociacién colectiva
constituyc una aproximacién al tema, no reficja cxactamente la dimensién de la organizacién
sindical.
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"~ Una altematuva metodologica para cvilar ahio 105 GOy UUTUS TUR TGS GURTH IO e ereteers
como los sesgos de los intereses sectoriales, consiste en cuantificar la sindicalizaci6n -tanto en 1o
que nespecta al nimero de cotizantcs, como cn lo que se reficre ala prescncia dc los sindicatos en
los centros de trabajo- a partir de la informacién proporcionada por los propios asalariados.

Para ese ejercicio, se ha dispuesto de tabulacioncs especiales de la encuesta de hogares de
Lima Mectropolitana realizada por la Direccién Nacional dc Emplco y Formacién Profcsional del
Ministcrio de Trabajo. El cuestionario de csta encuesta incluye preguntas sobre existencia de
organizaciones sindicalescnel centrode trabajo y pericnencia alas mismas. Comointeresaconccer
no sélo ¢l nivel actual de sindicalizacién, sino su cvolucién durante latransicién dclmodelo cerrado
y protegido al modelo abierto y desregulado, ¢l ejercicio se realiz$ para los aflos 1989 y 1992.

Los resultados que se aprecianencl cuadro 8, referidos aeste tiltimo afio, mucstranque sobre
un total de casi 1°300,000 asalariados en Lima, poco mds de 200,000 -es decir s6lo ¢l 16%- estdn
afiliados a_un sindicalo, Medida como proporcién de la PEA ocupada, la proporcién de
sindicalizados es de 8.5%.

Definida de esta manera, la capacidad de nuclcamiento de las organizaciones sindicales es
muy limitada: cllas convocan a uno de cada doce ocupados y lo que ¢s mds significativo, a uno de
cada scis asalariados.

Pero quizds mds sugercntc an, csa capacidad sc ha reducido sensiblemente desde 1989. En
efecto, esc afto estaban sindicalizados uno de cada scis ocupados cn la PEA y algo menos de uno
de cada cuatro asalariados (véase el cuadro 9). Entre ese afio y 1992, ¢l numero de afliados a los

sindicatos se redujo en un 25%: por su parte, la cantidad de representados disminuyd en casi 22%.

11

Esta reducida extensién de la sindicalizacién cstd asociada, por un lado, a la scgmentacion
del mercado de trabajo y a la fragmentacién dc la estructura productiva que, como se vio, ha
aumentado mucho sobre los ya elevados niveles pre-existentes (véase el cuadro 2).

Por cl otro, esta asociada a cieras restricciones impucstas por la legislacion que, aunque se
liberalizé en relacion al régimen precedente, continda dejando fucra del universo sindicalizable a
una proporcién impontante de los asalariados. 12

11 Esta sc define como nimero de asalariados en cuyo centro de trabajo existe una organizacion sindical.
Se trata por ende de una cifra dc maxima.

12 Hastafincsde 1990, s6lo podian constituirse sindicatos cn cmpresas de 20 rabajadores o mas ysiempre
queasilodecidicramis de lamitad de cllos. Endiciembre de 1990 se modificé la nonna, climinandose
esta ultima condicién, aunque mantenicndo cl piso de 20 trabajadores. Por otra parte, cn el sector
publico la Constitucion Politica del Estado cxcluye del derecho de sindicahizacion alos micinbros de
las fucrzas armadas y policiales y a los funcionarios con poder de decision y/o que desempedian cargos
de confianza.
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Sin cmbargo, lo destacablc es quc esa Jimitacion se venlica tambicn en ¢l NUCICO CaPItanstd

de la economfa: el sector empresarial- formal, que comprende las firmas privadas estructuradas y
las empresas publicas sujetas a la negociacién colectiva. En este sector, en el que los asalariados
constituyen casi el 90% de la fuerza de trabajo, solamente el 16.1% estdn afiliados a un sindicato

y apenas el 34.5% trabaja en un lugar donde est4 hay un sindicato.



CUADRO 8

Lima Metropolitana: Nivel de sindicalizacidn segun sector

de insercién en el mercado de trabajo, 1992
(en miles de personas)

.

Sector em- Admin. Sector no
Total presarial publ. estruct. Hogares
1/ 2/ 3/ a/
.PEA ocupada 2,403.1 692.0 237.8 1,364.8 108.5
. Asalariados
(total) 1,267.4 571.4 237.8 358.2 -
. Asalariados
en establec.
de 20+ ocup. 787.0 549.2 237.8 - -
. Asalariados
"sindicali-
zables" 5/ 647.9 483.3 164.6 - -
. Afiliados a
sindicatos 206.0 108.4 94.4 3.2 -
. Presencia
sindical 6/ 394.0 231.3 162.7 - -

-

s i
N ~

&/
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Empresas privadas de 10 y mads ocupados. Incluye las empresas
piblicas sujetas a negociacién colectiva.

Incluye las fuerzas armadas Yy policiales.

Empresas de menos de 10 ocupados y trabajadores independientes.
Servicio doméstico. No se incluyen en asalariados.
Asalariados que gozan del derecho de sindicalizacién. Excluye
los miembros de las fuerzas armadas Yy policiales y los
funcionarios piblicos con poder de decisidn y/o que desempenan
cargos de confianza, que carecen de ese derecho de acuerdo al
art. 61 de la Constitucién. Se excluye también los empleados
jerarquicos del sector empresarial. En las empresas de menos
de 20 trabajadores no pueden constituirse sindicatos, aungue
puede haber un delegado del personal elegido en votacién
secreta. Los afiliados a organizaciones sindicales en el
sector no estructurado corresponden a esta Gltima figura.
Asalariados en cuyo centro de trabajo existe un sindicato.

Fuente: Elaboracién propia en base a tabulados especiales de la

encuesta de niveles de empleo de la Direccién Nacional de
Empleo y Formacién Profesional del Ministerio de Trabajo
y Promocién Social, julio-agosto de 1992.



CUADRO 9

Lima Metropolitana: Evolucién de la tasa de sindicalizacidn
de los asalariados, 1989 y 1992 (en%)

Sector em- Admininistr.
Total presarial publica.
1989 1992 1989 1992 1989 1992

Tasa de sindicaliz.

respecto del total

“sindicalizable" 1/ 35.7 31.8 31.0 22.4 50.2 57.4
. 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

sindical 54.8 52.2 52.9 46.9 58.0 58.0

1/ Cociente porcentual entre el numero de afiliados a
organizaciones sindicales y el total de asalariados que califican
para agremiarse, segin se define en nota 5/ del cuadro 8.

2/ Cociente porcentual entre el nuimero de asalariados en cuyo
centro de trabajo existe un sindicato y el total de asalariados que
califican para agremiarse, segin se define en nota 5/ del cuadro 8.
3/ Cociente porcentual entre el numero 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 trahajo existe un sindicato y el total de asalariados en
el sector. La columna de "total" incluye el sector no estructurado.

Fuente: Elaboracién propia en base a tabulados especiales de la
encuesta de niveles de empleo de la Direccidén Nacional de
Empleo y Formacién Profesional del Ministerio de Trabajo

y Promocién Social, 1989 y 1992.

60



61

Si con arreglo a las disposiciones legales recién mencionadas, el cdlculo se restringe a los
asalariados “'sindicalizables", 1a proporcién de cotizantes todavfa cs muy baja: 22.4%. Porsu partc,
1a presencia sindical es inferior a 1a mitad de esc universo: 47.9%.

Pero nose trata tan sélo de que la sindicalizacién enel sector empresarial-formal es reducida;
también cs decreciente. Entre 1989 y 1992 el niimero de sindicalizados ¢n este seglor s¢ redujo ¢n
38% ylapresencia sindical en 30%. La reducciénde lacapacidad de convocatoria de los sindicatos
en cl cstrato més estructurado del mercado, explica la casi tolalidad (93%) del descenso en el nivel
de sindicalizacién de la fucrza de trabajo. Parcce, por endc, que ademds de la fragmentacién
creciente de la estructura productiva y de las restricciones legales, la progresiva debilidad sindical
estd asociada, sobre todo, a un problema polftico-cultural de atraccién sobrc los trabajadores.

Sélo en la administracién publica la sindicalizacién es rclativamente mds elevada. Si se
excluye del cdlculo a los scrvidores que por disposicién constitucional carecen del derecho a
sindicalizarse, la tasa de afiliacién gremial llega al 57%, en tanto que la presencia sindical es del
98%. '* Entérminos relativos al universo sindicalizable de la administracién publica estos niveles
son m4s elevados que en 1989 (véasce ¢l cuadro 9). No obstante, desde entonces la refcrma del
estado ha crosionado la basc de sustentacién de los sindicatos publicos, 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 relacién con su
relativamente escasa presencia en los centros de trabajo. Desde un punto de vista estiuctural, esta
situacién reflcja la segmentacién y las restricciones legales antes scfialadas. En efecto, consideran-
doestos factores, la presencia sindical potencial, esdecir la proporcién de trabajadores que califican
para sindicalizarse, abarr:a apenas la mitad de los asalariados: 72% en el sector empresarial-formal
y 69% en la administracién publica, pero nada en el seclor no estructurado. Este, debe recordarse,

incluye cerca de un tercio de los asalariados en Lima.

Dicho de otro modo, 1a fragmentacién dc la estructura productiva (en especial el crecimiento
del sector no estructurado), convalidada por las normas restrictivas, explica que uno dec cada dos
asalariados no tenga el derccho o no califique funcionalmente para constituir un sindicato.

Sin embargo, esta es una explicacion parcial. La presencia sindical gfecliva es mds limitada
ain: solo el 60% de los asalariados que tienen ¢l derecho o califican funcionalmente parg
indicalizarse trabajan en un centrg | 1 donde hay una njacién gremiai; ello no obstante

que en la administracién publica esa prescncia cs casi completa.

13 Enrelacién al total de asalariados en la administracién publica, la tasa de sindicalizacidn es de 57%
y la presencia sindical de 68%. La difcrencia tan marcada sc debe, sobre todo al peso de las fuerzas
armadas y policialcs -carentes del derecho a sindicalizarsc- que llega a casi un tercio del empleo total
del scctor.
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La difcrencia con la cobertura potencial scfialada antes no pucde comprenderse por la
segmentaci6n o las restricciones legales; antes bien, esa diferencia se concentra en el niclco més
capitalista del sector empresarial, donde los factores restrictivos objetivos sonirrelevantes; eneste
dltimo sector menos de la mitad de los “sindicalizables” trabajan en un establecimicnto en el que
hay un sindicato constituido.

A su tumo, y reforzando la hipétesis de que cn una medida apreciable la escasa implantacién
sindical sc relaciona con el atractivo que ejercen sobre los asalariados, donde hay organizaciones
gremiales, mds de 1a mitad no estdn afiliados. Conla tinica excepcién de aqucllas donde hay un

peso muy grande de las empresas publicas, esta situacion se repite virtualmente cn todas las ramas
de actividad incluyendo la industria (véasc ¢l cuadro 10).

2.3. Sindicalizacién y estructura productiva

Con todo, no puede desconocerse las causas estructurales para entender cl reducido
desarrollo sindical vis 2 vis la fuerza de trabajo.

Por una parte, los asalariados representan sélo ¢l 52% de la PEA ocupada urbana. Las
categorias no asalariadas, cntre las cuales se destacan los trabajadores independientes y 1os
familiares no remunerados, concentran una proporcion superior al 45% de la fucrza de trabajo. Por
supuesto, ¢sto es una expresién de la magnitud alcanzada por cl sector informal que, ¢n su mayor
parte, cst4 constituido por unidades econdmicas familiarcs; sé6lo un cuarto de los ocupados cn este
sector son asalariados.

Por otro lado, una fraccién no despreciable de la fucrza laboral del propio sector empresarial
est4 concentrada en establecimientos pequefios donde la insercién de la organizacion sindical es
més diffcil, oincluso est4 lcgalmente impedida de constituirse. AdnenLima,donde hay unamayor
proporcién de firmas medianas y grandes, casi un quinto de los asalariados del scctor cmpresarial
pericnece a cmpresas dec menos de 20 personas (véaseclcuadro 11). Estoexplicaque enesteestralo
de tamafio, la tasa de sindicalizacién y la presencia sindical scan casi inexistentes: 1.6% y 3.2%

respectivamente.

En una medida importante, la asociacion entre la fragmentacién del mercado de trabajo y las
restricciones legaies se cxtiende al estrato de 20 a 49 ocupados. Ello porque al piso de 20
trabajadores para formar un sindicato, la legislacién vigente hasta fines de 1990 aftadfa como
requisito para obtener cl registro sindical que €stos sc constituycran con ¢l 50% dc los asalariados.
Enla préclica, esto implica que la presencia sindical ha estado muchas veces vedadaen las firmas
de menos de 40 e incluso cn las de menos de 50 trabajadorces.

En Lima. ¢l cstrato de 20 a 49 ocupados concentra casi ¢l 23% dc los asalariados del sector
empresarial; sumados a los cmplcados cn las pequenas empresas de 10 a 19 personas, representan
1415 de esos asalariados (véase el cuadro 11). Parcee evidente que fa fragmentacion del mcrcado
laboral, que se cxlicnde a una parte considerable del scctor estructurado, es un determinante

significativo del escaso grado de sindicalizacion.
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Sin embargo, como también sc dijo, la sindicalizacién es reducida incluso en los estratos
donde, por el tamafio dc las empresas, ro hay impedimentos objetivos para constituir una
organizacién gremial. Por cjemplo, cn las firmas que ocupan de 50 a 99 trabajadores, ¢s dcciren
el scgmento medio-alto del scctor empresarial, sélo ¢l 14% de los asalariados cstdn sindicalizados;
1a presencia de los sindicatos, por su parte, sc limita a un cuarto dc su cobertura potencial.



Lima Metropolitana:

sindical por ramas de actividad econémica, 1992

CUADRO 10

Tasa de sindicalizacién y de presencia

(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.
1/ 1/
Total 16.3 26.2 34.5 50.0
. Ind. bs. consumo 11.8 20.9 26.2 46.6
. Ind. bs. interm. 18.4 23.6 47.8 61.4
. Ind. bs. de cap. 13.5 22.1 25.6 42.0
. Elect., gas y agua 69.3 69.3 93.1 93.1
. Construccién 6.0 16.8 18.0 46.8
. Comercio por mayor 14.4 20.8 16.7 24.0
. Comercio por menor 2.6 7.0 8.1 25.3
. Rest. y hoteles 8.9 27.0 9.9 30.3
. Transp., almac. Yy
comunicaciones 19.6 30.5 33.4 52.2
. Establ. fin., segq.,
bs. inm. y serv.
a enmpresas 14.7 20.5 33.2 47.8
. Serv. comunales,
sociales y recreat. 28.2 31.8 50.0 56.5
Serv. personales 1.5 4.4 3.0 8.8
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Incluye el personal jerdrquico del sector empresarial. En
nservicios comunales, sociales y recreativos" incluye personal
de las fuerzas armadas y policiales y funcionarios gue carecen

Por consiguiente, esta tasa es mas

baja que la que resultaria si el calculo se efectuara sobre el

"sindicalizable"

en la nota 5 del cuadro

8. No se dispone de esa informacién por rama de actividad.

1/
del derecho de sindicacién.
total definido como
Fuente:

Elaboracién propia en base a tabulados especiales de la

encuesta de niveles de empleo de la Direccién Narional de
Empleo y Formacién Profesional del Ministerio de Trabajo
y Promocién Social, julio-agosto 1992.



Lima Metropolitana: NlVel de SINUICAITJaCITI eI
asalariados en el sector empresarial, segin
tamafno del establecimiento, 1992

(en miles de personas)

Tamafio del establecimiento (N2 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: Elaboracién propia en base a tabulados especiales de la
encuesta de niveles de empleo de la Direccidén Nacional de
Empleo y Formacién Profesional del Ministerio de Trabajo
y Promocién Social, julio-agosto 1992.
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Atn en los establecimientos que cmplean de 100 a 499 trabajadores, que cn la escala de la
economfa peruana pueden ser considerados grandes, apenas uno de cada cinco asalariados estd
afiliado a un sindicato; la presencia de estos dltimos, aunque mayor que en cl caso anterior, cubre
la mitad de la fuerza laboral sindicalizable.

S6lo en las firmas de m4s de 500 personas, existe una presencia sindical mayoritaria: 79%.
Pcro ain aquf la tasa de afiliacién es claramente minoritaria: 36%. En ¢l “niclco duro™ del
italismo, las organizaciones sindicales | r n 1a mi 1 person
afiliados de este “niicleo duro™, unys 50,000, representan menos del 4% de Jos asalariados del drea
metropolitana,

Pero el otro indicador de la pérdida de la capacidad de atraccion de los sindicatos, es que
precisamente cn el estrato de las grandes empresas, es donde m4s se ha dcbilitado el nivel de
sindicalizacién: entre 1992 y 1992, el nimerp de cotizantes a los sindicatos en cstas firmas
disminuy6en 55%. Un poco menos de 1amitad de esa cafda se explica porla reduccién del empleo
en el scgmento y el resto (alrededor de scis décimos) por las desafiliaciones. 1

2.4. El perfil de los trabajadores sindicalizados

El poco interés que parecen mostrar los asalariados por las organizaciones sindicales insinda
que, al lado de los factores estructurales v segmentacion y las restricciones legalcs, existe un
problema polftico-cultural de atraccién sobre los trabajadores. Este problema cobra mayor
significacién cuando, como es el caso, hay una situacion de excedente de oferta enel mercado de

trabajo.

Aun cuando la influencia <zl sindicato no se mide s6lo por la tasa de afiliacion, su nivel
relativo es sugerente del interés que despierta en los trabajadores; esc intcrés, parcce obvio,
depende de 1a forma en que cllos perciban su utilidad.

Es posible que, para un dado discurso sindical, csa percepcion tenga que ver con ciertas
caracterfsticas -sociales, demogréficas, educativas. ocupacionales- dc los asalariados. En este
sentido, resulta ilustrativo comparar, en relacién a esas caracterfsticas, los perfiies de los trabaja-
dores sindicalizados y no sindicalizados. En el cuadro 13 se ofrece csa comparacion.

14 Sise hace abstraccion de la reduccion en cl emplco, la baja de la tasa de sindicalizacién -es decir, la
comparacién del cociente entre ¢l nimero de afiliados y de asalariados en cada ano- alcanza al 23%
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Lima Metropolitana: Evolucidén de la tasa de sindicalizacién
en el sector empresarial, segin tamafio del
establecimiento, 1989 y 1992

(en %)

Tamafio del establecimiento (N2 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: Elaboracién propia en base a tabulados especiales de 1la

encuesta de niveles de empleo de la Direccidén Nacional de
Empleo y Formacién Profesional del Ministerio de Trabajo
y Promocién Social, 1989 y 1992.



Lima Metropolitana:

no

CUADRO 13

Perfil comparativo de los asalariados
en el sector empresarial, sindicalizados y

sindicalizados,

Afiliados
a un s
sindicato

No afiliados
pero con
indicato en
la empresa

No hay sindicato
_en la empresa

20+ oc.

Edad
Promedio 40
Mediana 40

Género

Proporcién que
corresponde a

las mujeres 14.

Nivel educativo
Proporcién que

no ha superado

la escuela pri-
maria (%) 17.0

Antigiiedad en la
empresa (en afios)
Promedio 11.8
Mediana 9.2

Subempleo

Proporcién que

sufre subempleo
agudo por ingr. 6.

Ingreso_total

por trabaijo

(en S/ de set.

de 1992)

Promedio 382
Mediana 320

35
33

7 24.0

8 19.1

669
365

33 32
30 30

39.6 29.3

10.3 7.8

WREN
O
(RFN
N~

Ja3 398
213 277

Fuente:

Elaboracién propia en base a tabulados especiales de la

encuesta de niveles de empleo de la Direccién Nacional de
Empleo y Formacidén Profesional del Ministerio de Trabajo

y Promocién Social, julio-agosto 1992.
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Como surge de ese cuadro, los trabajadores afiliados a los sindicatos son sensiblemente més
viejos, mds antiguos y menos educados que los no afiliados. Puesto de otra manera, el discurso
sindical parece poco atractivo para los mds jévencs, los mds educados y 1ns mds expuestos a la
precarizacién; a estas caracterfsticas debe agregarse su escaso alcance sobre las mujeres.

En esta diferencia de perfiles subyace, probablemente, una explicacién principal de 1a débil
insercién de los sindicatos en el sector cmpresarial. Es intercsante analizar este punto con mds
detalle:

* Entre los sindicalizados la edad media cs de 40 afios, mientras que enntre los no sindicali-
zados de los mismos establecimientos llega a 33 afios; en las empresas del sector empresarial
donde no hay presencia sindical, la edad promedio de los asalaniados es de 30 afios. Esto
sugiere la existencia de un cornte generacional en el interés que suscitan los sindicatos.

* De igual manera, parece haber también un corte por géncros: nada més que el 15% de los
sindicalizados son mujeres, micntras que cntre los no afiliados con sindicato en la empresa,
la participacién femenina alcanza al 24%; por su lado, en las firmas donde no hay sindicato,
laproporciénes de 29% enel segmento de mas de 20 ocupados y de casi ¢1 40% en el de menor
tamaio. Este ultimo dato pucde ser interpretado, también, como indicativo de barreras para
la contratacién de mujeres cuando existe la posibilidad de un control gremial.

* La antigiiedad en cl empleo es muchfsimo mds clevada entre los sindicalizados: en su caso,
la mediana es de 9.2 aflos, mientras que alcanza a 3.3 afios entre los no sindicalizados de las
mismas empresas y a s6lo 1 afio en las firnas donde no hay un sindicato constituido. 15
Aunque en algin sentido estas disparidades reflcjan las diferencias de edades; sin embargo
son lo suficientemente elevadas como demandar otra explicacién. La hipdtesis mds
plausible al respecto, es que el nivel de afiliacién -o tal vez de atraccién del discurso sindical-
estd asociado al grado de estabilidad laboral. Toda vez que €sta cubre una proporcion
minoritaria y decrecicnte de 1a fuerza de trabajo, no deberfa sorprender que la sindicalizacion
siga un curso semcjante; un mercado laboral con excedente de ofcria de mano de obrayla
sustitucién de cmplcos permarncntes por contrataciones atfpicas, erosionan cl espacio para
la accién colectiva de la organizacién sindical y el interés que ésta pueda despentar en los
trabajadores no estables.

* Quiz4s relacionado con el hecho de que son més viejos, pero en cualquier caso igualmente
significativo, el nivel educativo de los afiliados a un sindicato es bastantc mds bajo que el de
los no afiliados: un 17% dec los primeros no han superado la escucla primaria, proporcion
que es inferior al 5% cntre los tltimos. Entre los asalariados de las :  presas donde no hay
sindicato, la cifra cs dc 8% cr. ¢l scgmento de més de 20 ocupados y de 10% cn cl de 10-19

15 Incidentalmente, vale la pena mencionar quc cstas cifras son mucho més bajas que las que cxistian en
1989. En ese momento, la mediana de la antigucdad en ¢l empleo cra de 14 afios entre los afiliados a
un sindicato, 4 afos entre los no afiliados dc las empresas con presencia sindical y 2 aflos entre !
asalariados dc las firmas sin sindicato. La disminucién de los niveles medianos de antiguedad en el
periodo 1989 - 1992 constituye otro indicador de larotacion de lamanode obra cn ¢l sector cmpresarial
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personas. La diferencia es demasiado grande como atribuirla solamente a la composicién
por edades de cada grupo; parece razonable pensar, por ende, que el discurso sindical pierde
atractivo a medida que aumenta el nivel de educacion.

Estas observaciones tienden a confirmar que existe un problema polftico-cultural que, en un
mercado excedentario, limita cada vez més la inscrcién efectiva de las organizaciones sindicales
entre los trabajadores. Podrfa argumcntarse, sin embargo, que la influencia dcl sindicato no se
evalia por la tasa de afiliacién sino por sus resultados en la defensa de los intereses de los
trabajadores.

Si esos resultados se miden por el indicador més elemental de esos intereses, como son las
remuneraciones, el argumento no carece de validez. En efecto, no obstante la difcrencia en la
educacién, ¢l ingreso mediano de los trabajadores sindicalizados ¢s semejante al de los no afiliados
de esas mismas firmas. ' Pero al mismo tiempo, es sensiblemente mayor que el de los asalariados
de las empresas donde no hay sindicato; la diferencia salarial con estos ultimos es de 16% cuando
se compara con firmas de més dc 20 ocupados y de 50% cuando la relacién se hace con las de 10-
19 trabajadores.

Por cicnto, estas disparidades ¢n los ingresos del trabajo segiin que exista 0 no un sindicato
en la empresa, en parte se explican por el peso que la edad y la antigiiedad cn el empleo tienen en
ladeterminacién del salario; también influye ¢l hecho de que los sindicatos cstén méds implantados
en empresas de mayor tamaflo y presumiblemente de mayor productividad. Pero, ain si se
considera estos factores, parece plausible que la presencia sindical aumenta la capacidad de
negociacién de los trabajadores, con la consiguiente influencia sobre los nivcles salariales, tanto
para los afiliados como para los que no cstdn afiliados alaorganizacion. Esta posibilidad de obtener
ventajas sin necesidad de cotizar al sindicato, pucde explicar una parte -si bien diffcilmente
decisiva- del escaso nivel dc afiliacién donde éstos cxisten.

Con 07", 1a Ifnea argumental que cnfatiza la importancia de los aspectos polftico-culturales
en un marco de excedentc de ofenta de mano de obra en el mercado de trabajo, parcce conservar su
vigencia. No se entenderfa, de otro modo, por qué la presencia gremial cs débil en los segmentos
empresariales medio-altos e incluso altos, donde no hay dificultades legales o cstructurales para
constituir un sindicato; ello sin mencionar que, donde se han formado, ¢l reducido nivel de
afiliacién conspira contra un desarrollo mds amplio de la capacidad de negociacién.

3.  El Empleo no Registrado en el Sector Empresarial.
3.1 Los asalariados no registrados en las empresas formales.
Es sabido que las empresas formales subcontratan una parte de sus procesos de trabajo en

microcmpresas informales. Este mecanismo ticne tres ventajas principales @ en primer lugar,
permitc flexibilizar la organizacién de la producci6n y ajustarla a las fluctuaciones dc la demanda;

16  Paracsta comparacion la mediana cs més tl que el promedio, ya que cvita ¢l sesgo que introdu-
cen los extremos de las pirdmides ocupacionalcs respectivas.
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en segundo térmmino, facilita la reduccién de los costos laborales salariales y no salaniales; por
dltimo, hace posible una flexibilizacién dec hecho de la legislacién laboral, cspecialmente la
estabilidad en el empleo.

Pero ademds, existen evidencias sugerentes de que, al parecer de una manera creciente, un
nimero de empresas formales incurren directamente en précticas informales y no legales de
contratacién laboral. Las cifras del cuadro 14 son indicativas de este fenémeno.

Como sc aprccia cn esc cuadro casi un tercio de los asalariados de Lima quc trabajan en
empresas formales, parcce no estar registrado legalmente. Estos trabajadores en negro son cerca

de 215,000.

La evidencia de esta situacion surge de que ninguno de cllos estd ascgurado en el Instituto
Peruano de Scgunidad Social. Como es obvio, esta informacién no proviene de los registros
administrativos de las empresas, sino de una pregunta especffica hecha a los trabajadores en la
encucsta de hogares del Ministerio de Trabajo.

Por supuesto, la intensidad del empleo no registrado ¢s inversamente proporcional al tamafio
del establecimicento. En los mds pequefios cerca de 1a mitad de los asalariados trabajan cn negro;
pero lo destacable es que la proporcidn es también muy importante cn los segmentos de mayor
tamafio, incluyendo las medianas v atn las grandes empresas. Como sc ve cn ¢l cuadro
mencionado, no esté asegurado cn el IPSS ¢l 29% de los asalariados de Jos establecimicnios de 50
a99 personas y e: 25% dc los ocupados en firmas de 100 a 500 trabajadores. S6lo en las empresas

de mds de 500 personas ¢l fenémeno parcce menos significativo.

Las diferencias en el coeficiente de asalanados no registrados que se ericucntran cntre ramas
de actividad cconémica, reflejan la mayor o menor fragmentacién de cada una: cn sectores
rclativamente més concentrados, como ¢l de la industnia de bienes de capital, por cjemplo, ese
coeficicnte es sensiblemente menor a 1a media; pero en cambio, en ramas muy atomizadas como
el comercio al por menor, o los restaurantes, estd por cncima de la misma (véasc ¢l cuadro 15).

Ademds del tamario, parece haber una relacién bastante marcada con cl nivel de sindicali-
zacién. En efecto, entre los afiliados a un sindicalto, la proporcién de trabajadores no registrados
es de s6lo 7.1%, micntras que entre 1os no afiliados pero con un sindicato cn la empresa cs el doble
:15.3% Pecro cn las firmas donde no existe un sindicato, la intensidad del fenémeno cs sustancial-
mente mayor: casi un 42% cn el scgmento dec mds dc 20 ocupados y 46% cnel de 10 a 19 personas
(véasz cl cuadro 16).

Lo expucesto sugicre que con la excepcion relativa de las empresas mds grandes, donde
ademds dc los controles cstatales hay una mayor presencia sindical, ¢l empleo no registrado
constituye una prictica generalizada en cl scctor cstructurado. Al parecer la informalidad en cl
mercado de trabajo no se limita a los trabajadores auténomos o las microcmpresas, sino que invade
cl dmbito dc las retaciones laborales en ¢l sector formal.
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3.2 El perfil de los trabajadores no registrados

Como es de esperar, esta forma de trabajo produce consecuencias negativas para los
trabajadores involucrados. Ello se refiere no sélo a la falia de cobertura de la seguridad social;
ocurre también que los salarios de bolsillo son extremadamente bajos, como lo siguiere la
comparacion de las medianas de ingresos de trabajadores registrados y no registrados: la de estos
dltimos lcs 45% mds baja que la de los primeros. No es sorprendente, por consiguicnte, que la
proporcién de subempleados agudos sca 2.5 veces m4s alta entre los no registrados que entre los
registrados (véasc cl cuadro 17).

Salvo porque los asalariados no registradosticnen més edad que los otros, no existenmayores
razones para pensar que esta situacién se asocia con caracterfsticas de las personas; antes bien, en
ambas catcgorfas se encuentra un nivel educativo scmejantc y la composicién por géneros es
virtualmente lamisma. Parcce, por ende, que se trata de una consecuencia del estado excedentario
del mercado laboral, que se combina con la busqueda de estrategias defensivas de las empresas para
afrontar por cl lado de los costos, mds que por cl de la productividad, un trdnsito rédpido hacia una

economf{a abiena.



CUADRO 14

Lima Metropolitana: Asalariados no registrados
en el sector empresarial, segin tamafo
del establecimiento, 1992 1/

(en %)

Tamafio del establecimiento (N2 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

1/ Se utiliza como variable proxy la inscripcién al IPSS. Por lo
tanto, el empleo no registrado se define por la carencia de esa

inscripcién.
Fuente: Elaboracién propia en base a tabulados especiales de le
encuesta de niveles de empleo de la Direcci6én Nacional de

Empleo y Formacidn Profesional del Ministerio de Trabajc
y Promocién Social, julio-agosto 1992.
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Lima Metropolitana: Proporcién de asalariados no registrados en
el sector empresarial, segin ramas de
actividad econémica, 1992

(en %)

Ramas de actividad Empleo no registrado

Total 32.0
. Ind. de bienes de consumo 35.4
. Ind. de bienes intermedios 26.6
. Ind. de bienes de capital 22.4
. Electricidad, gas y agua 11.0
. Construccién 31.9
. Comercio por mayor 32.0
. Comercio por menor 36.8
. Rest. y hoteles 47.0

. Transporte, almacenaje y

comunicaciones 40.8
. Establecimientos financieros,

seguros, bs. inmuebles. Yy serv.

a las empresas 21.8
. Serv. comunales, sociales y

recreativos 30.1
. Servicios personales 41.7

Fuente:

Elaboracisn propia er base a tabulados especiales de la
encuesta de niveles de empleo de la Direccién Nacional de
Empleo y Formacién Profesional del Ministerio de Trabajo
y Promocién Social, julio-~agosto 1992.
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Lima Metropolitana : Empleo asalariado no registrado en el sector
empresarial, seguin nivel de sindicalizacién, 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: Elaboracién propia en base a tabulados especiales de la
encuesta de niveles de empleo de la Direccién Nacional de
Empleo y Formacién Profesional del Ministerio de Trabajo

y Promocién Social, julio-agosto 1992.



CUADRO 17

Lima Metropolitana: Perfil comparativo de 1los asalariados
en el sector empresarial, registrados Yy
no registrados, 1992

Registrados No registrados

Edad (anos)

. Promedio 37 28
Mediana 28 25

Género (% s/cada sexo)

. Masculino 67.8 32.2
Femenino 68.5 31.5

Educacién

. Promedio de afos cursados 12.3 11.5

Subempleo

Proporcién que sufre
subempleo agudo por
ingresos 18.0 45.7

Ingreso total por trabajo

(en S/ de set. de 1992)

. Promedio 480 330
. Mediana 316 172

Fuente: Elaboracién propia en base a tabulados especiales de la
encuesta de niveles de empleo de la Direccién Nacional de

Empleo y Formacién Profesional del Ministerio de Trabajo
y Promocién Social, julio-agosto 1992.
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CAPITULO 1V
TEMAS PARA EL DIALOGO SOCIAL
EN EL NUEVO CONTEXTO SOCIOECONOMICO
Por : Ernesto Kritz

La necesidad de un cambio sustancial en el sistema de relaciones laborales parece fuera de
dudas . En particular, en una situacién cstructural de incstabilidad de los mercados e internacio-
nalizacién de la economfa, diffcilmente pucda avanzarse hacia modelos flexibles de organizacion
industrial, capaces de competir, sin sustituir el régimen de relaciones laborales sustentado en el
antiguo compromiso social keynesiano y en el modclo de organizacién fordista-taylorista.

Asumiendo que ese cambio no es heterénomo, debe reconocerse, sin embargo, que el espacio
de la negociacién social estd encuadrado por los procesos de reconversion prodrctiva. Los
pardmetros comuncs de €slos procesos son:

* la apertura al exterior para tomar mis compclitivas la cconomfa, reinscrtarla en los
flujos de comercio internacional e inducir su modernizacién;

* el redimensionamicnto del scctor publico y la redefinicién de su rol, en parte por
razones de cficicncia, en parte para liberar los recursos para la reestructuracién del
sector privado y cn parte para generar cl superdvit fiscal necesano para pagar los
intcreses de la deuda externa sin agravar las presiones inflacionarias;

* la reestructuracién del sector privado por cxposicién a la competencia -intema y
externa- y por la reasignacién de recursos scgun las scfiales del sistema de precios €n

unos mercadeos no intervenidos;

* cl logro de competitividad de las cmpresas a través de aumentos en la produclividad
por reorganizacion, modemizacién de la gestién ¢ innovacién tecnoldgica, como
también por cambios en la composicion de la produccion;

* reformas institucionales, desregulacién y flexibilizacién de los mercados -especial-
mentc ¢! laboral- para estimular la inversion de riesgo y lograr una mayor capacidad
adaptativa de las empresas en un entorno cambiante.

Es cn este contexto que, cualquicra sca su extension, debe darse el didlogo y la negociacion
entre los partcipes sociales. Porcllo, y porque dentro de esc cspacio pucden plantearse opciones
con implicaciones diferentes sobre el bicnestar de cada grupo social, resulta necesario identificar

los temas para ¢l andlisis.

Asf{ plantcado, ¢l punto de partida dc un didlogo social fructffcro consiste cn formular las
preguntas que, sicndo relevantes paralancgociacion, admiten m4s de una respucsta. Uninventanio
de csas preguntas -que por cicrio no cs exhaustivo- tiende a reforzar la hipétesis dc la existencia de
grados dc libcrtad relativamente amplios en los procesos de reconversién productiva. !’

17 Asumido, desde lucgo cl cquilibrio de los agregados ccondmicos bdsicos.
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De allf el interés de identificar los intcrrogantes, y en definitiva las opciones, para la
negociacién entre los interlocutores sociales. El resultado de esc cjercicio es cl siguiente:

Condici | ial iedad d i ici6n haci
una economia abierta

]

ien qué medida un acucrdo social es compatible con una economfa de mercado? ;jno
impone distorsiones que afectan la asignacién de los recursos?

iqué es posible y qué no cs posible concertar en el marco del ajuste estructural?

iquiénes deben ser los actores de un acucrda social cn una cconomfa heterogénea con
unmercado de trabajo scgmentado? ¢a través de qué mecanismos de represcntacion?;
en particular, ;jes posible incorporar a los sectores no estructurados?

¢cn qué casos la negociaci6n social deberfa ser tripartita (0 quizds pluripartiia) y en
cudles deberfa restringirse a los partfcipes sociales privados?

(qué condicionamicntos imponcn cstos “trade-off" a la negociacién social cn una

economfa abicna?:

- competitividad y umbrales dc bicnestar social;

- competitividad y costos laborales *fijos";

- competitividad y rczago tecnoldgico;

- aumcnitos de productividad y homogencizacion salarial;

- preservacién del emplco e innovacién tecnolégica;

- flexibilizaciénde los procesos de trabajo y compartimentacién de las categorfas
ocupacionales.

;cudl debe scr el rol del estado cn cl didlogo y la negociacién social? ;debe ceder
parcialmente su autonomia de decision o la capacidad de arbitrar entre los actores

sociales?

¢debe exisLir un contrato por conscnso o los actores sociales deben adherir alas reglas
basicas definidas por cl estado?

qué condicioncs deben cumplirse para que un acuerdo social no se transforme en un
paclo corporalivo para la apropiacién de rentas?

¢es nccesario articular el acuerdo social con un acucrdo polftico? ¢(cudl antecede a

cudl?

;el acuerdo sociai deberfa ser sélo cualitativo o deberfa incluir metas ¢ dantitativas?,
de incluir metas, jen qué dreas?
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*

cn un contexto de reform? del estado v de reestructuracién productiva, ;se modifican
sélo los medios de 1a polftica social o cambian los objctivos mismos?

(deberfa garantizarse un ingreso mfnimo universal sin otra condicién que la compro-

bacién de las necesidades?

(el salario mfnimo debe determinarse seguin cl costo d= una canasta bdsica de consumo
quc permita la satisfaccién de cicrtas necesidades?, (0 atin cuando no satisfaga ese
rol social, debe subordinarse a 1a productividad media del trabajo para no afectar la
competitividad dec la cconomfa?; yendo mis lcjos, ;jes posible pensar en una
pluralidad de pisos salariales scgin niveles de productividad?

si el piso de los salarios es muy bajo, y mds ain si sc elimina el umbral general de la
estructura salarial, ¢no se estimula la subsistencia de empresas incficientes que
compiten sobre la base de mano de obra barata y no de aumentos genuinos de
productividad?

(qué es lo quec imponta para la compctitividad de las empresas?: el nivel nominal de
los salarios y los costos laborales? ;o los costos rcales unitarios de la mano de obra
quc ticnen ¢n cuenta la productividad?

¢los salarios profesionales deben establecerse scgin criterios de satisfaccién de
consumodc un colectivo de trabajadores a nivel de rama?, ;o bicn deben determinarse
con arreglo a los rangos de productividad de:

...]a empresa?;

...el puesto de trabajo?,

...el rendimicnto individual del trabajador?

cesdescable, y en tal caso posible, un régimen de negociacion articulada scctor-rama-
empresa que reconozca niveles salariales y condiciones laborales mfnimas comunes,
pero que incorpore los diferenciales de productividad de la empresa y ¢l rendimicnto
individual del trabajador?

en particular, ;la gerenciade la empresadceberfatencrla posibilidad de ofrecer salarios
y beneficios mejores para atracr a la mano dc obra a los scctores en expansién, sin
necesidad de aumentar las remuncraciones de los demds trabajadores?

;deberfa regularse legalmente la proporcién cn que, cn un cventual “mix”, entrarfa
cada componcnte cn la formaci6n del salario? ;o por el contrario, deberfa dejarse
librada a la autonomfa dc las paries?
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* si las précticas de indcxacién de los salarios por la inflacién pasada sc sustituyen por
previsiones de cambios de precios: ¢cémo se reduce la incertidumbre e inseguridad
de los ingresos de los trabajadores? ;deberfan establecerse fondos para reajustes
compensatorios en caso de que la tasa de inflacién real supere los niveles estimados?
¢0 definitivamente deberfan elitninarse los ajustes salariales en funcién del movi-
miento de los precios y en cambio deberfan asociarse a las ganancias de productividad
o0 a los beneficios de 1a empresa?

* ¢los bencficios no salariales (seguro médico, esquema de pensiones, vacaciones

pagadas, ctc.) deberfan jugar un rol creciente vis a vis los salarios monctarios?

* =50s beneficios deberfan contribuir a homogencizar la estructura distributiva de los

ingresos del trabajo? ;o por el contrario deberfan ser un instrumento de selectividad
y diferenciacién cn la polftica de remuneraciones?

* (deberfan acordarse mecanismos redistributivos que permitan a los asalariados de los
sectores de menor productividad acceder a parte de las ganancias de productividad de
los sectores mds modemos?

(0 altemativamente, deberfan admitirse -y adn estimularse- diferenciales salariales crecien-
tes que actien como scflales para latransfercncia de recursos hacia las actividades mds com-

petitivas?

* {c6mo deberfan repartirse las ganancias de productividad entre los trabajadores y los
empleadores? ;deberfan aumentarse los salarios y los beneficios distribuidos para
mejorar los ingresos familiares? ;o bien deberfan trasladarse totalmente a bajas
nominales de los precios para mejorar la competitividad de los scctores transables?

* desdc el punto de vista del trabajador: ;qué estimula més el rendimicnto individual
y el compromiso con la empresa: un umbral salarial adecuado, o un abanico amplio
de remuncraciones con posibilidades de ascenso?

liti mpl i

* celestado deberfa tener un- polftica activa de gencracién de empleo, 0 es un problema
cuya solucién competc sélo al mercado?

* ¢qué debe cntenderse por una polftica activa de empleo? (sc trata del establecimiento
de normas legales ¢ incentivos fiscales y crediticios? (0 para mitigar los costos de la
transicién (y de laincapacidad dcl mercado para gencrar suficientes emplcos), deberfa
incluir también accionces dircclas de creacidn de puestos de trabajo?

* cn ¢l caso de las normas e incenlivos para la promocidn dcl empleo: ;deberfan
cstablecerse regfmcences gencrales, o deberfan estar dirigidos a grupos especfficos con
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mayores dificultades de inscrcién en el mercado de trabajo (j6évenes, mujeres,
desplazados por los programas de reconversin, etc.)?

* ;es posible establecer incentivos fiscales y crediticios para la promoci6n del empleo

sin introducir distorsiones en los precios relativos de los factores? jcémo se
compatibiliza esto con una estratcgia de reasignacién de recursos que se basa enla
eliminacién de las distorsiones?

* ¢los desplazamicntos de mano de obra por razoncs de reconversion produciiva son

decisiones privativas de los cmplcadores, o deberfan concertarse con 1os otros actores
sociales? en este dltimo caso, ;deberfan scr acuerdos directos cntre trabajadores y
empleadores, o deberfa intervenir la autoridad administrativa? eneliltimo supuesto,
(bajo qué modalidades?

* si, como cs previsible, se opta por estimular la movilidad laboral hacia actividades y/
o procesos de trabajo de mayor productividad: ¢deberfan acordarse subsidios u otras
prestacioncs monctarias a los trabajadores afectados? jde qué alcance y durante

cudnto tiempo?

* ;qué capas sociales se dcberfa escoger para darles un trato preferencial: los jévenes,
los jefes de hogar, las mujeres, los menos calificados?

* ;deberfa haber un régimen especial cn ¢l caso de los trabajadores del sector publico
desplazados por la reforma del cstado y las privatizaciones?

* ;qué oportunidades y qué incentivos ccondmicos deberfan arbitraise para alentarel
proceso de reinsercién? ¢programas de formacién y de readaptacion, busqueda de
cmplco, informacién?

* ;las prestaciones monctarias deberfan cstar condicionadas a la participacién de los
bencficiarios en programas de formacién y rcadaptacién y a la bisqueda activa de

empleo?

* icémo dcberfa financiarse csic sistema y quién deberfa administrarlo? ;deberfa
cstablecerse un Ifmite de costos? ¢con qué critcrios?

* en la hipétesis de acciones dircctas de creacién de empleos de cmergencia:

;quién dcberfa tener la responsabilidad de estos programas? ;deberfa recacr s6lo encl sector
publico o deberfan paricipar los interlocutores sociales?  jquiénes representarfan a los
grupos objetivo del programa, en especial cuando €éstos perienecen a scctores no estructu-
rados?,
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¢la gestién dc los programas deberfa desconcentrarse total o parcialmente, o por ¢l contrario
deberfa centralizarse?; en caso de que se opte por la desconcentracién de las responsabili-
dades, ¢es viable la descentralizacién hacia los gobiemos y comunidades locales? ¢la
ejecucion debe estar a cargo del sectar piblico o debe entregarse a empresas privadas?;

¢c6émo sc ascguracl trdnsito desde los puestos temporarios financiadds por cl sector piblico
a ocupaciones (cstables o no) sujetas a las reglas del mercado? ;que rol debe jugar en este
sentido la formacidn profesional? ¢es posible ain que sustituya los mismos programas de

'

empleo temporal?

* {es posible la reconversién productiva sin un cambio sustantivo cn el sistcma de
relaciones laborales?; cn particular, bajo condiciones de inestabilidad de los merca-
dos e internacionalizacién de la economfa, ;pucde avanzarse hacia modelos flexibles
de organizacién industrial sin sustituir ¢l régimen de relaciones laborales sustentado
cnuncompromiso social keynesiano y un modelo de organizacion fordista-taylorista?

* desde la perspectiva dc la polftica social (y de su congrucncia con la polftica
econémica): ¢debe privilegiarse la estabilidad laboral o la estabilidad en el ingreso?

* Jas demandas de flexibilizacién laboral se deducen necesariamente de los requisitos
de modcmizacién y cficiencia productiva? ;o estn dirigidas aelevar el control de los
empleadores en la gestién de las cmpresas y/o a cslablecer nuevas reglas de distribu-
cién del ingreso entre los factores de 1a produccién?

* asumicndo la nccesidad de unz flexibilizacién laboral: ;deberfa procurarse una
flexibilidad cuantitativa modulando la plantilla mediante contratacién y despido? ;o
bicn deberfa buscarse una flexibilidad funcional en los mercados intemos de trabajo
a través de la polivalencia de los asalariados y la redistribucién del personal en los
puestos?

* (seréd posible elevar la productividad del trabajo y la calidad del producto en un marco
de menor comproiniso laboral ¢ inscguridad en ¢l empleo?

* (mejorarfan los costos globalcs si, a consccuencia de una flexibilizacién cuantitativa,
aumentan la rotacién de mano de obra y los costos de iniciacién profesional cn el
trabaju?

* (cémo sc cstablecen los lfmites entre modalidades de trabajo flexible y aumento de

la precarizacién? |
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6.

7.

a cambio de su coparticipacién en los ricsgos y las incertidumbres de los negocios:
¢qu beneficios obticnen los trabajadores?

para asegurar que la competitividad dc las empresas no descanse sélo sobre las
remuneraciones y el nivel de empleo: ;dcberfan negociarse metas de innovacién
tecnolégica y formacion de recursos humanos asociadas a ias paulas salariales y a la
plantilla?; en tal caso, ;la asociacién entre ambas categorfas deberfa ser voluntaria,
o deberfan establecerse cldusulas de condicionalidad recfproca?

I iolaborales de | e g

*

#*

*

¢lanivelacion de los costos reales de 1a mano de obra -globales o sectoriales- entre los
pafses signatarios es una condicién para un desarrollo equilibrado de los procesos de
integracion? cn tal caso, ¢la nivelacién deberfa buscarse por cl lado de los costos
laborales no salariales, o podrfa extenderse a los salarios?

¢la tendencia a la igualacion deberfa comprender las condiciones de trabajo no
salanalcs?

¢qué aspectos principales -si alguno- de la legislacién laboral de los pafses signatarios
deberfan armonizarse? a sutumo, ;c6mo sc ascgurarfa que la cventual armonizacién
sca compatiblc con las normas intcmacionales del trabajo?

(deberfan establecerse mecanismos ad hoc de resolucién de conflictos cuando enellos
estén involucrados cmplcadores y trabajadores de dos o mds pafses signatarios? ;esos
eventuales mecanismos deberfan ser plurinacionales?

¢deberfa acordarse ¢l libre trdnsito de trabajadores cntre los pafscs signatarios?
{sujeto a cicrtas restricciones 0 a ninguna?

a través dc qué mccanismos -de scguridad social u otros- deberfa protegerse a los
trabajadores migrantcs dentro de la zona dcl tratado?

*

¢(la polftica de formacién profesional deberfa guiarse por critcrios cconémicos de
compctitividad empresanial, o por pautas de cquidad social ¢ igualdad de oportunida-
des?; cn otros términos, dadas las nccesidades de la reconversién productiva, pero
también los cfectos sociales no descados dce ésta y la existencia de amplios sectores

atrasados:

(el sistema de formacién profesional deberfa centrarse cn el desenvolvimiento de
perfiles polivalentes y cn cl desarrollo de aptitudes teérico-conceptuales, scgun los
modclos tecnolégicos y de organizacién industrial modemos?



{0 por el contrario, deberfa dirigirse prefcrentiemente a 1a promocién de esquemas de
entrenamicnto en calificaciones bésicas para los sectores mds pobres y de menct
productividad de los estratos no cstructurados?

{0 acaso deberfa dar prioridad a la reconversién ocupacional de los desplazados por
la reconversién productiva y la reforma del estaco?

* (deberfa estimularse la competencia entre los servicios piblicos de formacién
profcsional y las cmpresas privadas dc capacitacién? ¢o altcmativamentc, cs posible
pensar en una complementariedad de ambos sub-sistemas, el primero ocupindose de
proveer condiciones de integracién a la oferta laboral de los scctores rezagados y el
scgundo procurando mcjorer la eficicncia de los scctores mds modemos?

* (deberfa aceptarse que la capacitacién es una inversién reproductiva deducible de
impuestos, o debe entenderse que es un gasto social al que deben contribuir todos?

* ¢cs convenicente y posible combinar la polftica de scguridad social con la politica de
ingresos, cn particular con un ingreso minimo universal garantizado?

* bajo el supuesto de privatizaci6n de la gestién, ;deberfa acordarse un sislema tnico
de scguridad social procurando unive.salizar la cobertura?; ;o la regulacién y
obligatoriedad dcberfan limitarse a las prestaciones mfnimas?; en este dltimo caso,
¢la eleceién de opciones deberfa negociarse libremente cntre las partes? ;o deberfa
acordarse cn forma tripantita un “mend” articulado con cl régimen de prestacioncs

mfnimas?

* (deberfacstablecerse alguin régimen especial de scguridad social para los trabajadores
afectados por la reconversién productiva?; cn tal caso, ¢scrfa posible establecer
regfmenes difcrenciados scgun las caracteristicas de cada colectivo?

9.  Laparticipacién de los trabajadores en Ia empresa

* ¢chasta dénde es posible avanzar cn:

...1a participacién accionaria?

...1a panticipacién cn las utilidades?

...la panticipacién ¢n la gestién cconémica?

...Ja panicipacién cn la rcconversién productiva?

...la participacién cn las decisiones tecnolGgicas y de organizacién del trabajo?
...1a participacién cn la polflica de cmplco y capacitacién de la empresa?
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el acceso del sindicato a la informacién cconémica de la firma es una condicién
necesaria para la negociacién a nivel de empresa? sila respuesta es negativa, {c6mo
podrfan operacionalizarse las cldusulas de productividad en los arreglos salariales?

10. Los mecanismos institucionales del diflogo social:

ic6mo hay organizarse para el didlogo social? ;debe inscribirse en un marco legal?
{quién debe determinarlo?

icémo traducir los acuerdos tripartitos (o bipartitos) en decisiones normativas y
administrativas?

icémo debe intervenir el parlamento? (debe convalidar los acuerdos o puede
modificarlos segun sus propios criterios?

(c6mo asegurar la compatibilidad dc los acucrdos -y de los instrumentos legales- con
las normas internacionalces del trabajo?

(cudl debe ser cl rol del Ministerio de Trabajo?

11. Laoperaciopalizacién de los pactos:

¢cémo pasar de los acucrdos-marco, globales o sccloriales, a los arreglos contractua-
les a nivel de empresas?

(deben participar en estc pasaje las organizaciones sindicales y empresariales de
segundo y tercer grado? ;cudles deberfan serlos criterios de representatividad en los
diferentes niveles de la ncgociacién?

¢quién dcberfa monitorcar ¢l cumplimicnto de los acuerdos? ¢una cntidad técnica
independiente o las partes acordantes?; cn cste coniexto, (c6mo sc resuclve el
problema de 1a medicién de !a productividad?

(deberfa cxistir un régimen dc premios y castigos ligado al cumplimicnto o incumpli-
miento de los acuerdos? ;en qué consistirfa y cudl serfa la autoridad de aplicacién?
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CAPITULO VYV
UNA PROPUESTA DE ACUERDO LABORAL
Por Alfonso de los Heros

La concertacién social es un mecanismo idénco para lograr niveles de consenso en tomo a
los objetivos de la estabilizacién y la reforma estructural. La concertacién, como estrategia social,
es uno de los mecanismos centrales de la democracia. Ellasurge de la conviccion de que el didlogo
y la participacién son el mejor camino para que las tensiones polfticas y econémicas entre los
diferentes grupos sociales puedan tencr una solucién no violenta. La concertacién, como
instrumento paralograr la integracién en una sociedad democrética, busca no sélo la superacién de
conflictos sino que exige también el desarrollo de cicito tipo de solidaridades.

Tanto la Constitucién de 1933 como la vigente recogen el espfritu de la concertacion social.
En la practica los Consejos Nacionales de Trabajo dc 1957 y 1972, los Conscjos Consultivos de
Planificacién de 1965 y 1979, la Comisién Nacional Tripantita de 1981 y el Consejo Nacional de
Trabajo y Concertacién Social, recogido enlaLey Orgdnica de! Ministerio de Trabajo y Promocién
Social son antecedentes dtiles.

Sin cmbargo, mds que repetir expericncias anteriores de concertacién social, se sugicre
enfatizar mecanismos dc concerniacién bipartita con un contenido especffico y una metodologfa
particular. El contenido de la concertacién deberd cstar referido a las condiciones necesarias para
la gencracién de cmplco productivo.  La metodologfa debe dotar al proceso de concertacién de la
flcxibilidad que permita lograr conscnsos mfnimos, sin que desacucrdos en aspcclos puntuales
leven al fracaso la concerntacion.

A rafz dc la reforma de 1991 se establecicron los siguicntes objetivos de la polftica laboral:
- Promover la generacién masiva de cmplco.
- Alentar ¢l incremento de 1a produccién y la productividad.

El concepto de productividad deberfa constituirse cn ¢l cje para el didlogo entre ecmpresarios
y trabajadores a la luz de 1a reestructuracién productiva que deberd producirse y como marco para
que los incrementos de salarios se vinculcn a los incrementos en productividad.

A su vez, la Jlexibilizacién del mercado laboral es un mecanismo que permitird generar una
estabilidad laboral basada en cl crecimicnto del mercado laboral en {orma permancnie y no
distorsionante. La polftica laboral ticne como objelivo, cntonces, apoyar ¢l logro de la estabilidad

entendida de csta mancra.

El actual csquema de desarrollo se sustenta cn la capacidad del pafs para insertarse
competitivamentc cnlacconomfa mundial. Las exportacioncs serdn la basc del futuro crzcimicnto
cconémico. En esc scntido, una de las razoncs dc fondo de 1 reforma estructural es establecer las
condiciones institucionales y estructurales que permitan incrementar la competitividad de las
exportacionces.
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“La gran dcfinicién es plantcar para c¢l Peni una cconomfa abicna y oricntada a la
exportacién. Una cconomfa que se concentre en lo que mejor sabe hacer, y donde cuente con los
recursos naturales y humanos que le permitan sobresalir y ser eficiente . '*

Para cllo es necesario concertar. Si bien el tripartismo es el marco natural para una polftica
de concentacién social, ésta puede aplicarse bajo esquemas participativos diferentes. Una seria
limitacién para el éxito de una concertacién tripartita cn ¢l Peni es la poca representatividad de las
organizaciones sindicales. La poblacién sindicalizada, incluyendo el sector piblico, apenas llega
al 10% dc la PEA, scgin algunos estudios. También lo es ia posicién presente del Gobiemo en
cuanto a pérdida de iniciativa en este campo.

Los obrcros y cmplcados no sindicalizados, los trabajadores independicntcs, el sector
informal y bucna parte del sector agrario no estdn representados por los sindicatos existentes y
tampoco estdntotalmente integrados cn las representaciones empresariales. Este datode larealidad
evidencia un posible obstdculo para ascgurar la cficacia de los acuerdos que sc adopten tripantita-

mente.

Sin cmbargo. dado que cl acucrdo que se proponc ticne un objctivo especffico -1a promocién
dcl empleo productivo, especialmente cn las zonas urbanas, que es donde se concentra la mayorfa
de la poblacién nacional subemplcada o desempleada- resultard suficiente que el acuerdo sca
suscrito por los trabajadores, a través de delegados de sus principales organizaciones sindicales, y
los ecmplcadores, a través de las principales instituciones quc los representan, incluyendo a las del
scctor no estructurado.

Laidcacs proponer acmpleadores y trabajadores concertar para promover la productividad,
el cmplco y la capacitacién. Las medidas que sc sugicran deberdn responder a la 16gica de una
cconomf{a en proceso de sinceramicnto y por cllo buscar la flexibilizacién del mercado laboral, las
condiciones para promover la inversién privada, cl apoyo a las nuevas iniciativas . .npresariales y
la reforma del Estado cn orden a la promocién del empleo productivo.

En esi-. .narco, se debe tender a los siguicntes objetivos especificos:

a)  Apoyar al marco general de reformas para sentar las bases de la nueva forma de trabajar,
producir y hacer empresa para que ¢l Peni progresc.

b)  Establecer un nivel de consenso sobre las medidas de orden laboral que deben regir las
rclaciones laborales (ingresos, cmplco, productividad, formacién profesional) y eventual-
mente solicitar al Estado compromisos concretos en orden a la estabilizacién econoémica y
politicas de cmpleo.

18  Bolofa, Carlos; "Peru: Perfil de una Politica, 1991-1995"; cn "Bolofa y Buchi, Estrategas del
Cambio™; 1991.
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Sec tratard de un acuerdo de principios 0 acucrdo marco que no recogerd melas cuantitativas
ni plazos fijos para su concrecién, teniendo en cuenta los lincamientos generales del proceso de
estabilizacién econémica y ajuste estructural en marcha.

Se subrayard que los esfuerzos materia del acuerdo no habrdn de contravenir las medidas
tomadas y por tomar conducentes a mejorar la eficicncia de la economfa nacional, a través de su

sinceramiento.

Se concertardn acciones en las 4rcas de ingreso, empleo y formacién que permitan mejorar
las condicioncs para rcalizarlatarea de la reestructuracién productiva, entendida como instrumento
para hacer frente al reto de elevar la competitividad de la cconemfa nacional.

Como sc hasefialado, el referido acucrdo deberd ser negociado en un primer momento, entre
empresarios y trabajadores por separado. Para cllo no sc requerird de ningiin marco institucional
o de la creacién de una instancia formal a través de una norma jurfdica.

Una vez obtcnido consenso el contenido del acuerdo marco y la metodologfa para llegar a
acucrdos cspec{ficos en las drcas de trabajo plantcadas, las pancs puedcen, alicmativamente:

a) Proponcr al Estado incorporarse al acucrdo, asumicndo sus compromisos polftico-cconémi-
cos dc emplco y cstabilizacion; o

b)  Si cllo no fucra posible por no contar con la adhesién del Estado, suscribir ambos
publicamente ¢l entendimicnto obligdndosc moralmente los firmantes ante la opinién

publica.

La incorporacién del Gobicmo al acucrdo, cvidernciarfa ante la ciudadan(a la preocupacion
gubemamental por lograr la aplicacién de un programa de ajuste con equicad. Colocar a la
promocién del empleo productivo como una priondad cn ¢l coro y en ¢l mcdiano plazos es
responder a la necesidad més sentida por las clascs populares y medias del pafs.

La caracteristica principista del documento no permitird que se creen falsas cxpectativas. De
lo que sc trata s que, csc asumirfa con cl programa dc cstabilizacién y ajusie, los agentes
econémicos leguen a acuerdos especfficos que permitan mejorar las polfticas de ingreso, cmpleo
y formacién para facilitar la reestructuracién product:. - quc necesita el pafs.

La metodologfa que se propone para complementar cl acucrdo marco cs la celcbracion de
acucrdos complementarios para cada medida especifica a cjecutarse cn cl contexto de acuerdo
marco (cmpleo, ingresos y formacién) La metodolog(a para licgar alos acucrdos complementarios

scria la siguicnle:

a) Propucsia t¢cnicamenie sustentada y claborada que se presenta cn rcunionces privadas,

conjuntas o por scparado de acuerdo a cada caso, a los firmantes del acuerdo, paraque hagan
llcgor sus opinioncs por escnto cn un plazo acordado. Al entregar el documento se suscribe
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b)

c)

d)

un compromiso de no adelantar opiniones publicas sobre 1a misma hasta cumplida esta
primera elapa. La referida propuesta recoge las lfncas generales del presente trabajo.

La propuesta y los aportes recibidos en el plazo acordado. se condensan en un nuevo
documento, en el que se acordar4 el plazo en que deberd someterse a opinién piblica, y se
nombrardn los técnicos que elaborardn los documentos finales.

La nueva propucsta es publicada fniegramente en ¢l diario oficial y versiones resumidas cn
los principales medios de comunicacién social. En tal publicacion habrd de consignarse
cudles de las instituciones han decidido apoyar la discusién pdblica dc la medida. Por ello,
a través de las referidas publicaciones, sc invita a organizaciones formales ¢ informales de
cmpresarios y trabajadores que no integren las instituciones suscriptoras del acuerdo marco
a que hagan llegar sus opiniones por escrito.

Conclufdo el plazo de apories, ¢l grupo de técnicos reelaborard la propucsta en base a los
nuevos apories. El nuevo documento debe ser aprobado por las partes y propuesto al Estado
para su adhesion, antes de procederse a su suscripcion publica.



ANEXO

ACUERDO PARA LA PROMOCION
DEL EMPLEO PRODUCTIVO

La hora presentc que vive ¢l Peni exige ¢l compromiso de los diferentes sectores
sociales para construir la paz en democracia y ¢l desarrollo con equidad, que son objetivos que
llevardn a los peruanos a una sociedad abicrta y a formas superiores de convivencia al servicio de
la persona humana.

Las cntidades firmantes, represcntativas de los agentes productivos, conscientes del
rol que a cada una comresponde en la realizacion de dichos compromisos para la promocion del
desarrollo nacional:

1.- Convenimos en la nccesidad de llegar a acuerdos que permitan la promocién del
empleo en el pafs, en un marco de estabilidad y libertad econémica y equidad social.

2.- Reconocemos que la crisis econdmica imperante cn el pafs al finalizar la década
del '80, sc ha traducido en la disminucién de la produccién por habitante y cn ¢l empobrecimiento
de la mayorfa de los peruanos, y ha hecho imperativo un programa de reactivacién ccondmica en
el cual debe resaltarse la impostergable necesidad de promover la generacién de oportunidedes de
emplco productivo.

3.- Accptamos como naturales las difcrencias entre los sectores laboral y empresarial;
pero creemos que éstas pucden cncontrar alternativas de solucién a través del didlogo cn las
empresas y también entre los respeclivos organismos representativos de ambos scetores. Didlogo
serio, cn un clima de respeto mutuo y de iguald:d cntre las partes, que suponga la posibilidad de
acuerdos y en ¢l que empresarios y trabajadores nos compromelemos a esforzamos cn la busqueda
de cniendimientos.

4.- Concordamos enlanecesidad de impulsarcl crecimiento econémico y el desarrollo
social del Per, de modo que cn ¢l pafs haya mds riqucza y ésta sc distribuya mds cquitativamente;
conscicntes que la competitividad, 1a apertura al extcrior y la inversion nacional son instrumentos
imponantes cni la estrategia de recuperacién de los niveles de vida de los peruanos.

5.- Considcramos que ¢l sector cmplcador debe esforzarse por aumentar la compeli-
tividad empresarial, a t-avés del fomento de la productividad, 1a inversién cn tecnologfa y la
capacitacién téenica y profesional de Jos trabajadorces.

6.- Consideramos quc el sector laboral dche comprometerse con los objetivos de una
“cultura del trabajo” fundada cn la productividad. fonalccer ¢l didlogo directo en cl dmbito dcl
propio centro de trabajo y facilitar la compctitividad solan. i,



91

7.- Afirmamos que el crecimicnto y cl desarrollo del pafs dcbe basarsc cn un sistema
econémico, caracterizado por la libre iniciativa privada, la estabilidad monclana, la justa recom-
pensa al trabajo y el deber del Estado de garantizar igualcs oportunidades dc progreso para todos
los ciudadanos. Para cumplir con ese rol consideramos que el Estado debe adoplar unaorganizacion
que permita realizar con cficiencia las funcioncs fundamentales que le son propias: seguridad,
salud y educacién, entre las mds importantes.

8.- Coincidimos en la necesidad de Ja preparacién de una agenda sobre cmpleo,
productividad, capacitacion laboral, mejora de 1a seguridad social, condicioncs y medio ambiente
de trabajo - en funci6n de la rcestructuracion productiva que debe llcvar adelante cl pafs para
insertarse competitivamente cn la economfa intcrnacional y para corregir las consccuencias de
polfticas cconémicas y laborales artificiales -y de una metodologfa para la negociacién de acuerdos
especfficos en los temas antes referidos.

9.- Scitalamos que corresponde al Estado oricntarlacconomfa nacional, proporcionar
¢l marco institucional y normativo que permita alcanzar los objetivos de progreso y desarrollo con
equidad; asf como procurar mantener la estabilidad y el equilibrio de las variables macroeconémi-

cas.

10.- Se suscribe el presentc Acucrdo entre los agentes productivos y se conviene
invitar al Estado a que participc en él y sc compromcta a cumplir las metas scfaladas dentro del rol
que le compete, sin perjuicio que, irrespectivamente de su decisidn, los agentes cconémicos
firmantes continien con la agenda pactada en cl punto 8 de cste Acuerdo .

Suscritoen Limaalos ..... dfas del mes de ......... de 1933,



