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La década de los noventa significo para el pais la aplicacion de
una refnrma laboral radical y que importé una desregulacion estatal,
una flexibilidad en los procesos de fiscalizacién laboral y una falta de
promocidn a los mecanismos de solucién convencional de conflictos
colectivos.

Desde la perspectiva indicada, el proceso de flexibilizacién fa-
boral peruana supuso una desregulacién en oposicion de una re-
forma de adaptacion con didlogo social-, la introduccion de mecanis-
mos de flexibilizacion formal (retiro de la legislacion heterénoma) y
factica (no fiscalizacion laboral relevante) y, finalmente, una flexibili-
zacion tanto interna (incidié en las condiciones de trabajo) como
externa (se afectaron los procesos de contratacion y extincion def
contrato de trabajo).

Si bien no existe una receta flexibilizadora de valor universal pues
la flexibilidad laboral suele tener un contenido brindado por cada
situacion particular y se adecua a las concretas circunstancias que
rodean el desenvolvimiento de cada institucién laboral', no cabe duda
que las reformas laborales operadas en los noventa en nuestro pais
tuvieron un determinado sesgo politico que supuso una desregulacion
laboral y que, ahora, se esta revisando a tal punto que se esta deba-
tiendo la primera Ley General del Trabajo en el Perq.

' SARTHOU, Helios: La flexibilidad y la desregulacion; en: AA.VV. Evolucién
del pensamiento luslaboralista: Estudios en Homenaje al profesor Héctor
Hugo Barbagelata. Montevideo: FCU, 1997, p. 467.
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En los noventa, se apreci6 un claro repliegue de la intervencién
estatal en las relaciones laborales; la desarticuiacion del movimiento
sindical; y, la consecuente, ampliacién de las facultades del empleador
en el plano individual. Ello ha redundado finalmente en la alteracion de
rol de los sujetos al interior del sistema. La proteccién laboral comin-
mente emanada de fuente estatal y sindical se ha visto mermada frente
a la actuacion protagénica de las potestades empresariales que, al
amparo de la ampliacién de sus facultades, recondujeron ia regula-
cion de la relacion de empleo al plano de la autonomia individual,
aquél en el que la parte empleadora suele gozar de mayores posibi-
lidades de negociacion.

Puede decirse, a modo de sintesis, que las reformas laborales
no trajeron consigo una mejora de las condiciones laborales de Ios
trabajadores ni generaron el dinamismo esperado en el mercado de
trabajo.

Presentaremos las modificaciones que ha venido sufriendo el marco
juridico en materia de trabajo afio por afio; y, finalizaremos con un
analisis de dichos cambios, es decir, resaltaremos los temas en los que
se ha incidido, asi como aquelios cambios que han sido significativos
para la reforma.

1. Presentacion de los cambios normativos en la legislacion
del trabajo

A continuacién veamos de manera detallada fas normas que han
reguiado el trabajo desde 1990 hasta 2001 afio por afio.
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1.1 Afio 1990

La década de los 90 inicia en su primer afio con la dacién de una

abundante regulacion referida al tema del trabajo, cuyo énfasis se ubica en
el tema de las remuneraciones y en menor medida sobre empleo, especifi-
camente la contratacion a plazo fijo, tal como veremos a continuacion:

a)

b)

Remuneracion y otros ingresos.
Remuneraciones.

El afio 1990 se inicia con una grave crisis econdmica por la
cual se generaba un desfase continuo entre el vaior nominal de
las remuneraciones y el valor real de las mismas. Debido a ello,
para compensar esta pérdida del poder adquisitivo, el Estado
comenzo a expedir mes a mes normas con el objetivo de adecuar
las remuneraciones a la coyuntura de crisis dentro de un Progra-
ma de Estabilizacion Econémica que pretendia eliminar la infla-
cion. Asi, se manejaron distintos conceptos, tales como ingreso
minimo legal, remuneracién minima vital: sueldos y salarios mini-
mos vitales, remuneraciones reguladas por negociacién colecti-
va, incrementos adicionales, bonificaciones especiales por costo
de vida, compensaciones extraordinarias, etc.

Por su parte, en este afio se expidieron algunas normas que
pretendieron uniformizar el tratamiento entre diversos tipos de
trabajadores. Asi, en relacién a la remuneracién del dia 1 de
mayo, dia del trabajo, se elimind las diferencias entre trabajadores
modificindose para ello la manera de calcular dicho monto en
caso de trabajadores destajeros.

En cuanto al pago de las vacaciones en caso de cese, se unificd
el tratamiento para empleados y obreros estipulandose que sin
importar la causa de la extincion del vinculo, cuando no se hubiera
alcanzado el récord vacacional, el trabajador tendria derecho a
tantos dozavos como meses hubiera laborado, independientemen-
te de la remuneracion que correspondiera en caso de récord cum-
plido pero no gozado.

Compensacion por tiempo de servicios. Con relacion a este
beneficio, durante el afio 90, se establecié que para los trabajado-
res que hubiesen ingresado a laborar con posterioridad al 11 de
funio de 1962, la compensacion por tiempo de servicios se calcu-
laria en base al Gttimo sueldo, incluidas las bonificaciones que
percibieran por cada afio de servicios, y que pasado tres meses,
se calcularia como un afio mas de servicios.

Asignacion familiar. Se reglamentd (a Ley que otorga la Asigna-
cion Familiar a los trabajadores no sujetos a negociacién colecti-
va. Este es uno de los pocos beneficios creados en la década de
los ochenta que contindia vigente en su regulacion.

Empleo y contratacion,

Formacion profesional. Se reglamento la Formacion Laboral y
la Practica Pre Profesional. En lo que respecta a la formacion
laboral juvenil, ésta se dirigia a jovenes entre 16 y 21 afios no
pudiendo ser contratados jovenes que excedieran el 15% del
personal de la empresa y por un plazo maximo de 18 meses. Las
précticas preprofesionales estaban destinadas a jovenes de cual-
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d)

quier edad que realicen estudios superiores.

Cooperativas de trabajadores. Se establecié que quien con-
trate a una cooperativa de trabajadores deberia pagar no menos
del doble de la remuneracién minima vital multiplicada por el nd-
mero de socios trabajadores comprendidos en el servicio, sancio-
nandose la inobservancia con el establecimiento de una relacion
directa con los trabajadores destacados, por simulacién.

Contratacion. Para generar empleo entre los obreros dedicados
a la construccion civil se cred {a bolsa del trabajo por la cual el 25%
de las plazas para obras debian ser cubiertas por los Sindicatos de
Trabajadores de Construccion Civil. Para estos efectos, los emplea-
dores debian solicitar (con copia a la Autoridad Administrativa de
Trabajo) al Sindicato del lugar donde fuera a ejecutarse la obra, el
personal de diversas categorias en 25% del total de plazas, con 15
dias de anticipacion.

De otro lado, se reglament6 la ley sobre contratacion a plazo
fijo. En esta norma se establecieron los contratos que podrian
celebrarse a plazo fijo definiendo siete modalidades contractuales,
las cuales debian celebrarse por escrito constando en ellas ex-
presamente su duracion y las causas objetivas determinantes,
estableciendo que la aprobacion seria automatica, contrariamente
a lo que establecia la Ley que exigia una aprobacion.

Relaciones colectivas.

Negociacion colectiva. Se estabiecié el derecho de las organi-
zaciones de segundo grado, asi como de federaciones de traba-
jadores a la negociacion colectiva por rama de actividad economi-
ca y al convenio colectivo sobre las condiciones de trabajo y
empleo a celebrarse por 2 6 mas empleadores, un grupo de
empleadores o varias organizaciones de empleadores, debiendo
responder el pliego de peticiones a los intereses generales de los
trabajadores: condiciones de trabajo y aumento de remuneracio-
nes aplicables a la totalidad de trabajadores de la rama de activi-
dad econdmica comprendida en la negociacidn, pudiendo las or-
ganizaciones de primer grado hacerlo respecto de sus intereses
particulares a nivel de empresa.

Licencia Sindical. Se establecio una licencia sindical permanente
para conformar la Junta Directiva de las Confederaciones y Fede-
raciones Nacionales y Regionales durante el desempefio del car-
go, no permitiéndose mas de 2 dirigentes por centro de trabajo.

Libertad sindical. Se indic que para constituir Federaciones
Regionales se necesitan no menos de cinco sindicatos de primer
grado (de distintos tipos de actividad) siempre que agrupen al
mayor nimero de sindicatos de trabajadores existentes en el ambito
regional y que estuvieran debidamente registrados en el &mbito
de su Region.

Obligaciones administrativas.

Se contemplé que empresas con no mas de diez trabajadores
s6lo abonarian el 50% de las tasas por los tramites ante el Minis-
terio de Trabajo con la presentacion de copia de la planila. En ese
mismo sentido, se exonerd del pago de tasas a los centros educa-
tivos reconocidos?.
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Se establecit facilidades para la aprobacion de los contratos suje-
tos a plazo fijo o para obra determinada sefalando que la solicitud
contendria la declaracion jurada de la naturaleza accidental o
temporal de la labor.

En lo referente a las solicitudes de reduccion de personal o reso-
lucién de contrato, el empleador debia acreditar haber puesto en
conocimiento de los trabajadores las alternativas al cese, pudien-
do proponer cualquier otra alternativa distinta a las previstas en la
Ley, a ser planteadas en cualquier estado de! proceso.

1.2 Ano 1991

El afio 1991 resulta de singular importancia. Si bien el primer

semestre estuvo dirigido a regimenes transitorios, en los dltimos meses
del afio comienzan a expedirse las normas generales que iran ges-
tando la reforma laboral en el Perd.

a) Remuneracion y otros ingresos.

Remuneraciones. En relacion a las remuneraciones, se preciso
que las clausulas de salvaguarda a la que se refiere el D.S. N°
058-90-TR tienen naturaleza de remuneracion basica debiendo
figurar en planillas, salvo que se hubieran otorgado con la calidad
de bonificacion transitoria.

Por otro lado se prohibieron los pactos y convenios colectivos
que contemplasen sistemas de reajustes automaticos de remune-
raciones en funcidn de los indices de variacién de precios o en
relacion a moneda extranjera u otro sistema, desde el 13 de
diciembre de 1991.

Compensacion por tiempo de servicios. Durante este afio,
la rzgulacion de la compensacién por tiempo de servicios ha
experimentado varios cambios (los mismos que, en términos
generales continan a la fecha): primero se cred un régimen
transitorio en marzo que fue precisado por algunas normas
reglamentarias y a los pocos meses, en julio se expidid una
nueva ley que regularia el tema, la cual fue reglamentada
hacia finales de afio.

El régimen transitorio establecié como un beneficio social a
cargo del empleador, ascendente a un dozavo de la remune-
racién computable por cada mes completo de servicios a de-
vengarse desde el primer mes de trabajo para los trabajado-
res que laboran una jornada minima de 4 horas de manera
permanente o fija. El pago seria semestral con efecto cancela-
torio y el periodo trunco al cese se pagaria por dozavos segun
los meses laborados a ser cancelados dentro de las 48 horas
siguientes al cese. El depdsito se realizaria en mayo y octubre
tomando como base para el calculo la remuneracién del mes
anterior, depositando a eleccién del trabajador en moneda
nacional o ddlares en una institucion bancaria elegida por el
trabajador y supervisada por fa SBS-Superintendencia de
Banca y Seguros- (en caso de que el trabajador no comunica-

Resolucion Ministerial N° 583-90-TR, publicada el 15 de diciembre de
1990.
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ra la entidad elegida el empleador la elegira). Finaimente, es-
tablecié que este beneficio gozaba de preferencia en el pago
con carécter persecutorio siendo inembargable e intangible
salvo por alimentos hasta un 50%.

Posteriormente a este régimen transitorio se expidio la Ley de
Compensacion por tiempo de servicios y su reglamento los cuales
consolidan lo establecido por el régimen transitorio y por las nor-
mas que la fueron precisando.

Consolidacién de Beneficios Sociales. Se regula el seguro
de vida y la bonificacién por tiempo de servicios, estableciendo un
tratamiento igualitario entre empleados y obreros, hombres y mu-
jeres {esta norma continta vigente, con excepcion de la parte
referida a la bonificacion por tiempo de servicios).

Respecto al seguro de vida, es de cargo del empleador cuan-
do el trabajador haya cumplido 4 afios a su servicio, sin embargo
puede ser contratado desde que el trabajador supera el periodo
de prueba (en caso de reingreso se suman los periodos labora-
dos para el computo del tiempo de servicios).

Con relacion a la bonificacién por tiempo de servicios se esta-
blecié que se adquiere al cumplir 30 afios de servicios para un
mismo empleador sin importar la calidad de empleado u obrero,
de manera continua o discontinua, o transformacion de la empre-
sa por fusion, traspaso, etc. Esta bonificacion mensual ascendia al
30% de la remuneracion mensual del trabajador (la basica mas la
de horas extras).

Participacion de los trabajadores en la empresa. Por vez
primera, se establece un régimen comdn de participaciones en la
empresa para empresas que generen rentas de tercera catego-
ria. Se reguld la participacion en las utilidades, la gestion y la
propiedad de trabajadores sujetos a la actividad privada.

En la participacion en las utilidades se establecen [os porcentajes
de las utilidades a ser repartidas lo cual varia de acuerdo al sector en
que opera la empresa constituyendo dicho porcentaje gasto deduci-
ble del impuesto a la renta. Un 50% se reparte en funcion a los dias
laborados por el trabajador y el otro 50% en funcién a la remunera-
cion de cada trabajador. Quedan excluidas de este beneficio las
empresas que no tengan mas de 20 trabajadores, fas cooperativas,
las empresas autogestionarias, las sociedades civiles.

En la participacion en la gestion, ésta se realiza a partir de
1992 a través de comités (integrados por lo menos por 2 repre-
sentantes de la empresa y 1 de los trabajadores) para mejorar la
produccion y la productividad en la empresa. Quedan excluidos
de este beneficio los mismos casos de la participacion en las utili-
dades mas las empresas comunales e individuales.

En la participacion en fa propiedad, ésta opera en caso de
aumento de capital, donde los trabajadores tendran la primera
opcion en no menos del 10%. Quedan excluidas las empresas
sefialadas para la participacion en fas utilidades y gestion mas las
sociedades anénimas laborales, las exclusivas de propiedad del
Estado o publicas y privadas, mutuales de ahorro, vivienda, mu-
nicipales o regionales asi como las pequefias y microempresas
que no empleen mas de 20 trabajadores.
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b) Empleo y contratacion.

Contratacion a plazo fijo. Se reglarentan y precisan aspectos
de la contratacion a plazo fijo, en relacion a la definicidn de los tipos
de contratos y estableciendo que la norma incluye a todo trabaja-
dor sujeto al régimen privado sin importar la naturaleza del em-
pleador.

En relacion a la contratacion laboral se establecio la preferen-
cia por la contratacion a plazo indeterminado y sélo por excepcién
la contratacion a plazo fijo, estableciéndose por ello 9 tipos de
contratos a plazo fijo a parte del de naturaleza indeterminada.
Asimismo, establecia las causas de suspension de las tabores y el
pericdo de prueba el cual era de 3 meses pudiendo ampliarse a
6 meses 0 un afo en caso de trabajadores calificados o de direc-
cion encontrandose exonerados los que ingresan por concurso
0 los que reingresan salvo en distinta labor.

Contratacién de extranjeros. Se regula el tema de la contrata-
cion laboral de los extranjeros contemplando la preferencia a la
contratacion de personal nacional, limitando la contratacion de ex-
tranjeros a no mas del 30% de la planilla y no pudiendo ser remu-
nerados con mas del 30% de las planillas (esta norma, con leves
cambios continda vigente). Se establece la contratacion a plazo
determinado por un periodo méaximo de tres anos prorrogables.

Cooperativas de trabajadores. Se establecio que i) los traba-
jadores de las cooperativas que laboran en las empresas usua-
rias, ii) los trabajadores de las cooperativas de trabajadores que
no tengan la calidad de socios de las mismas y iii) los trabajadores
de las organizaciones cooperativas de grado superior son ase-
gurados obligatorios a los regimenes del IPSS (Instituto Peruano
de Seguridad Social, actualmente EsSalud), mientras que los so-
cios trabajadores pueden hacerlo facultativamente pudiendo en
este caso solicitar que la cooperativa realice la retencion.

Estabilidad laboral. Se dictaron normas que precisaron este
derecho, como la sujecion a los requisitos de la Ley {no quedaban
comprendidos los trabajadores que prestaban sus servicios a dos
0 mas empleadores, salvo que laboren mas de 4 horas, cesen en
el servicio de un empleador y no tengan un pacto escrito de no
exclusividad). Con relacion al periodo de prueba se precisé que
se aplica a los que reingresen luego de 5 afios o para labores
cualitativamente diferentes. En cuanto a las faltas graves se modi-
fica ef que no importen las derivaciones por connotaciones pena-
les o civiles de la falta. Se precisa qué debe entenderse por
incumplimiento injustificado de obligaciones asi como el procedi-
miento para comprobar la disminucion de la produccion (sefialan-
do que en este caso el empleador puede ofrecer pericias de
parte) y se detallan otras faltas laborales.

Por otra parte, también se regula la extincidn de contrato de
trabajo por diversas causales entre ellas el despido y el cese
colectivo, estableciendo que en caso de despido nulo puede op-
tarse por la reposicion y en los casos de despido injustificado
alternativamente se puede optar por la reposicion o la indemniza-
cién (pudiendo el juez ordenar la indemnizacién cuando no sea
conveniente la reposicion). La indemnizacion se fija en una remu-
neracion por cada ano de servicios més la fraccion con un minimo
de tres y un maximo de 12 remuneraciones.
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c)

Posteriormente, estas modificaciones fueron fusionadas con el
Reglamento a través de la expedicion de un texto tnico ordenado.

Fomento del Empleo. En noviembre de 1991 se aprobd la Ley
de Fomento del Empleo. Esta norma regulaba lo referido a la
capacitacion para el trabajo y la contratacion laboral.

Con relacién a la capacitacion, se contemplaba la formacion
laboral juvenil para jovenes entre 16 y 18 afios para capacitarlos
en un oficio no pudiendo las empresas contratar a mas del 15%
de su personal (en empresas con no mas de 10 trabajadores no
podia contratarse mas de 2 jovenes bajo este programa); asimis-
mo dicho convenio tenia un plazo maximo de 18 meses. Por su
parte las précticas pre profesionales estaban dirigidas a jévenes
que estuvieran cursando estudios superiores, extendiéndose en
caso de egresados hasta el tiempo exigido para obtener el titulo.
En cuanto al aprendizaje, éste estaba dirigido a jovenes entre 14
y menores de 24 afos con por lo menos estudios de primaria, no
pudiendo recibir como retribucién menos de una remuneracion
minima vital.

Tiempo de trabajo.

Jornada de Trabajo. Se regulan mecanismos para modificar la
jornada de trabajo mediante acuerdos directos entre empleador y
trabajador estableciendo que los horarios vigentes deben procu-
rar maximizar el rendimiento de las labores para incrementar los
niveles de produccion y productividad y generar nuevos puestos
de trabajo (en defecto resolvera la Autoridad Administrativa de
Trabajo la que vera si la variacion resulta indispensable para
s0s fines).

Descansos. Se regula el descanso semanal, los descansos en
dias feriados y las vacaciones anuales {esta reforma, con leves
cambios continUa vigente).

Sobre el descanso semanal se establece el derecho de Ios
trabajadores a 24 horas de descanso consecutivo en cada sema-
na de preferencia el domingo pudiendo establecer el empleador
regimenes alternativos o acumulativos o designar otro dia diferen-
te al domingo. En caso de laborar ese dia sin sustitucion los traba-
jadores recibiran, ademas del pago por la labor efectuada, una
sobretasa del 100%.

Sobre las vacaciones anuales. Los trabajadores tienen de-
recho a treinta dias de descanso remunerado por un ano de
servicios (260 dias de jornada de seis dias 0 210 en jornadas de
5dias onomés de 10 faitas injustificadas en jornadas menores).
Temas concretos de las vacaciones serian: descansos no infe-
riores a 7 dias pudiendo acumularse dos periodos vacacionales
{salvo extranjeros que pueden acumular mas) con por lo menos
7 dias de descanso. Puede ser reducido a 15 dias con la
compensacion respectiva debiendo constar por escrito. En tra-
bajos discontinuos o de temporada mayor a un mes e inferior al
afo, los trabajadores percibiran 1/12 por cada mes completo y
fraccion por treintavos y asi se da proporcional el descanso. En
caso de falta de descanso fisico en el correspondiente ejercicio,
el trabajador tendra derecho a una doble remuneracién men-
sual adicional a las sumas percibidas por el trabajo durante sus
vacaciones.
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d) Prestacion de trabajo.

Se regulé sobre el Reglamento Interno de Trabajo sefialando
que es aquél que fija las condiciones a las que deberan sujetarse los
empleadores y trabajadores al ejercer sus prestaciones. Estan obliga-
dos a tener un reglamento interno los empleadores que tengan mas
de 100 trabajadores. El Reglamento contendra las disposiciones que
regulan dichas relaciones tales como el ingreso, las jornadas y hora-
rios, refrigerio, permanencias, licencias, permisos, inasistencias, des-
cansos, medidas disciplinarias, etc.

e) Obligaciones administrativas.

+ Se prevé que en aquellos cases en los que el empleador solicite
resolucion contractual por liquidacion de la empresa, de no poder
ofrecer alternativas razonables a ios trabajadores, debe funda-
mentarlo ante fa Autoridad Administrativa de Trabajo para que se
le exonere de ese requisito.

+  Seestablece que los contratos a plazo fijo se presentan en triplica-
do dentro de los ocho dias de su suscripcion, caso contrario se
estard a la aprobacion expresa de la Autoridad Administrativa de
Trabajo, previa inspeccion y sin perjuicio de la multa, salvo Silen-
cio Administrativo Positivo.

f) Aportaciones a cargo del empleador.

Se creb el Sistema Privado de salud correspondiéndole al em-
pleador aportar el 1% y al trabajador el 8% si éste desea acogerse a
este sistema, debiendo los aportes ser retenidos y declarados por el
empleador. Este sistema nunca entrd efectivamente en vigencia.

g) Relaciones colectivas.

Se sefial6 que los pliegos de reclamos presentados cuyas con-
venciones se inicien entre el 1 de enero y 31 de diciembre de 2002
seran resueltos a falta de acuerdo por el Ministerio de Trabajo, saivo
la bonificacion transitoria al haber concluido su vigencia.

Por otro lado, se indicd que las convenciones colectivas referidas
al aumento de remuneraciones y/o condiciones de trabajo se remitan
por triplicado a la Autoridad Administrativa de Trabajo y se tendran
por aprobadas con su presentacion.

1.3 Afio 1992

Nuevamente en este afio las modificaciones sustanciales se pro-
dujeron en la segunda mitad del afo (muchas de ellas dadas por e!
Gobierno instaurado luego del golpe de Estado de abril de 1992), a
través de las normas que pasaron a reguiar las relaciones colectivas
de trabajo, asi como por normas como la Ley de jornada de trabajo
que van consolidando el incremento del poder directriz del empleador.

a) Remuneracion y otros ingresos.
* Durante el afio 1992, se fij6 como nueva remuneraciéon minima
vital ta suma de S/. 72 mensuales 0 S/. 2,40 diarios a partir del 9

de febrero de 1992.

Por otro lado, se precisé que desde el 1 de enero de 1992 la
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remuneracion minima vital representard un solo concepto remu-
nerativo, absorbiendo el ingreso minimo legal, la bonificacién por
movilidad y la bonificacion suplementaria adicional.

En este periodo se reiterd la prohibicion de las férmulas de in-
dexacion salarial. En concreto, se contempld que las partes de-
berfan en seis meses sustituir dichos sistemas por otros referidos a
la productividad o produccion en el centro de trabajo. De no
haber acuerdo, la Autoridad Administrativa de Trabajo decidiria el
otorgamiento de una clausula de salvaguarda previa propuesta
técnica. Posteriormente esta norma fue derogada por una norma
que ratificaba la prohibicién de ese tipo de reajustes estableciendo
que los trabajadores podian solicitar el reajuste de sus remunera-
ciones asi como la mejora de sus condiciones de trabajo mediante
negociacion colectiva tomando como factores el incremento de
produccion y productividad.

Compensacion por tiempo de servicios. Se modifica el articu-
lo 2° del Decreto Legislativo N° 650 (Ley de la Compensacién por
Tiempo de Servicios) estableciendo que para el caicuio de este
beneficio las fracciones de mes se computan por treintavos.

Indemnizaciones. Al modificarse el inciso a) del articulo 17° de
la Ley del Impuesto a la Renta, las indemnizaciones previstas en
las normas laborales pasaron a considerarse ingresos inafectos.
En el caso de cese, se considerara inafecto hasta el monto que
corresponderia por despido injustificado.

intereses por adeudos laborales. Se establece que en caso
de adeudos se aplica el interés legal fijado por el BCR (Banco
Cenual de Reserva) no capitalizable a partir del dia siguiente en
que se produjo el incumplimiento y hasta el dia del pago efectivo
sin obligacion de exigirlo o probar dafio alguno. Esta norma con-
tinda vigente a la fecha.

Acreencias laborales en procesos concursales. En fa ley con-
cursal se establece el pago privilegiado de los créditos laborales.

Empleo y contratacion.

Cooperativas. Se reglamenta la constitucion de cooperativas de
trabajadores, que buscan ser fuente de trabajo para sus socios
trabajadores (este periodo importa el crecimiento de las coopera-
tivas de trabajadores y de las empresas de servicios, en la inter-
mediacién laboral de la mano de obra). Se establecen como
modalidades de cooperativas i) las que pueden producir o brin-
dar bienes o servicios en sus locales o en el local de la empresa
usuaria, y i) 1as que actian como empresas de servicios tempora-
les (en estos casos no podran ser empleados en las empresas
usuarias mas del 20% del total de sus trabajadores).

Contratacion. Se derogd la Ley que cre6 el programa Bolsa del
Trabajo para los obreros de construccion civil. Se reglamenté la
Ley de Contratacion de Extranjeros, mediante la cual se precisa
que el contrato de los extranjeros surte efectos a partir de la fecha en
que sean aprobados por la Autoridad Administrativa de Trabajo.

Estabilidad laboral. La ley de reestructuracion empresarial es-

tablece que en caso de haberse optado por la disolucion y liquida-
cién, la entidad liquidadora podria cesar a los trabajadores con
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una carta notarial cursada con 5 dias hébiles de anticipacion a la
fecha del cese.

c¢) Tiempo de trabajo.

* Jornada de trabajo. Se establecen los procedimientos a seguir
por el empleador para modificar i) turnos, dias u horas de trabajo; ii)
modificar, suspender o sustituir prestaciones econdémicas y condicio-
nes de trabajo y iii) suspender la refacion laboral. En casos distin-
tos, el empleador en uso de su poder de direccion podréa introducir
cambios en la forma y modalidad de la prestacion dei trabajo segin
las necesidades de la empresa y con criterio de razonabilidad.

Por su parte se regula las jomadas ordinarias y extraordinarias,
sefialando que la jomada ordinaria es de 8 horas diarias 0 48 sema-
nales, el trabajo que supera dichas horas se consideran y remuneran
extraordinariamente. En centros donde se fije una jomada ordinaria
inferior, superada ésta se considerara extraordinaria {el sobretiempo
se remunera con una sobretasa del 50% sobre el valor de la hora
ordinaria, y es voluntario). Se facutlta, de otro lado, al empleador para
aumentar la jorada hasta la m&xima incrementando la remuneracion
en forma proporcional con una sobretasa minima del 25% de la hora
al momento de la extension de la jomada.

* Descansos. Se reglament6 las normas sobre descansos remu-
nerados. Sobre descanso semanal, se establece la forma de cal-
culo de fa remuneracién correspondiente al dia de descanso se-
manal, los dias considerados como efectivamente laborados y los
casos en los que no procede pago por trabajar el dia de descanso
(trabajador de direccion los que trabajen sin fiscalizacion, etc.).

d) Relaciones colectivas.

Se expidid la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo (a la
fecha, continia vigente). Es la norma marco que regula dentro def
sector privado las relaciones colectivas de trabajo, en lo referente a la
libertad sindical, negociacién colectiva y huelga. El retiro del Estado
en la participacion de ios conflictos colectivos, la concesién de mayor
autonomia a las partes en las relaciones colectivas de trabajo, la revi-
sion de los convenios colectivos, los requisitos que se establecieron
para el ejercicio de la libertad sindical y hueiga, asi como la poca
adecuacion de las partes a una nueva regulacion, motivaron que las
negociaciones colectivas disminuyeran luego del segundo afio de
vigencia de esta norma.

Se unifica la regulacién dispersa en una sola norma regulando los
derechos a la organizacion sindical y proteccién contra todo acto que
pretenda menoscabarlo, el derecho a la negociacién colectiva (se
aleja el Estado en fa resolucion de los conflictos colectivos) y por ende
al convenio colectivo y el derecho a la huelga. Posteriormente la
norma fue reglamentada, tal como veremos en el punto 2 de esta
seccidn con mas detenimiento.

e) Aportaciones a cargo del empleador.

Desde el 1 de marzo al 31 de agosto se incremento en tres puntos
porcentuales la tasa de la contribucién al Fondo Nacional de Vivienda
(FONAVI) a cargo del empleador. Esta norma fue prorrogada hasta el
31 de diciembre. Posteriormente, en diciembre, se derogan estas
disposiciones fijando la contribucion en una tasa del 9% y sefialando
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que los trabajadores cuyas remuneraciones estén afectas al FONAVI
y con contrato vigente al 31 de diciembre de 1992 percibiran un
incremento en sus remuneraciones desde el 1 de enero de 1993
equivalente al 10% de la parte del haber mensual del mes de enero
que esté afecto a dicha contribucion.

f) Obligaciones del empleador.

¢ Se establece que los acuerdos individuales o colectivos segin la
legislacion vigente se tendran por aprobados con la presentacion
de la solicitud ante la autoridad administrativa de trabajo.

¢ Cierre de los centros de trabajo con autorizacidn. Se establece
que basta con el acta inspectiva que acredite el cierre def centro
de trabajo sin autorizacion y la falta de pago de las remuneracio-
nes y demés beneficios a los trabajadores, para que el Ministerio
Pablico proceda a denunciar al empleador.

1.4 Afio 1993

Durante el afio 1993 los aspectos mas resaltantes estuvieron da-
dos por la expedicion del reglamento de la Ley de Fomento del Em-
pleo, asi como el establecimiento de obligaciones para el empleador.

a) Empleo y contratacion.

En este afio se expide el Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N° 728, Ley de Fomento del Empleo, donde se recoge la
modificacién introducida por el D.L. N° 765 a la Ley de Fomento del
Empleo (Decreto Legislativo N° 728) asi como su reglamento.

En el indicado reglamento, se precisan aspectos relativos a la
capacitacion y formacion profesional (4mbito de aplicacion, rol del
supervisor del joven, casos de desnaturalizacion, etc.).

Respecto a la contratacién de trabajadores extranjeros® se estable-
ce que los contratos deben ser escritos y que en ellos debe constar el
compromiso de capacitar al personal nacional en la misma ocupacion.

b) Insolvencia del empleador.

Para elegir al representante de los trabajadores ante la junta de
acreedores de la empresa insolvente, el empleador debe entregar en
un plazo de tres dias la liquidacion de la compensacién por tiempo de
servicios y demas beneficios a los trabajadores a efectos de que éstos
determinen la proporcionalidad de las acreencias.

¢) Aportaciones a cargo del empleador.

Con relacion al Sistema Privado de Pensiones (que comienza
desde este afio), el empleador podra realizar aportes voluntarios
previo acuerdo con el trabajador, no pudiendo estar éstos orientados
a discriminar la afiliacién de un trabajador a una determinada AFP. Se

3 Enfebrero de ese afio, por Resolucion Ministerial N° 021-93-TR se aprobaron
los formularios que deben ser utilizados para los tramites de aprobacion de
los contratos de trabajadores extranjeros (solicitud de aprobacion del
contrato, declaracion jurada de cumplimiento o de exoneracién de los
porcentajes limitativos, modelo de contrato de trabajo, etc.).
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establece la obligacion del empleador a retener y pagar los aportes
voluntarios y obligatorios del trabajador.

1.5 Afio 1994

La produccién normativa referida al trabajo para el afio 1994 fue
por demas escasa.
a) Remuneracion.

Durante este ano se incrementd la remuneracién minima vital,
quedando fijada en S/. 132 mensuales o S/. 4,40 diarios.

b) Tiempo de trabajo.

¢ Descansos. Se modifico el tema del goce de los feriados estable-
ciéndose que los feriados establecidos en Ia ley se celebran ese
mismo dia, mientras que los feriados no laborables de dmbito no
nacional o gremial se haran efectivos el lunes posterior a la fecha,
adn cuando coincida con el descanso del trabajador.

¢) Aportaciones a cargo del empleador.

Una obligacién de las empresas industriales es el aporte al SENA-
TI. El Estatuto del Servicio Nacional de Capacitacion para la Industria
de la Construccion, sefiala que los aportes deberan ser pagados por
las personas naturales y juridicas que construyan para si o para
terceros y posteriormente el Reglamento de Organizacién y Funcio-
nes del SENATI excluye de esta obligacién las empresas que hayan
tenido en promedio 20 trabajadores o menos durante el afio anterior.

1.6 Ao 1995

En 1995, no abundaron las normas en materia laboral, siendo
significativas las modificaciones que sufrid la Ley de Fomento del Em-
pleo. Las modificaciones centrales fueron en la estabilidad laboral y las
facultades del empleador.

a) Empleo y contratacion.

En lo referente a la capacitacion se modifica nuevamente la edad
de los jovenes que pueden participar en el programa de formacién
laboral juvenil, ampliandolo de 21 a 25 afios. Se amplia el plazo
méximo del convenio de 18 a 36 meses y el porcentaje de jovenes
que se pueden contratar aumenta de 15% a 30%.

Sobre el periodo de prueba, se elimina la restriccion de que sélo
pueden estar en periodo de prueba el 10% del personal y se elimina
también las exoneraciones a dicho periodo. Asimismo, se sefiala que
la remuneracién puede expresarse en hora efectivamente laborada y
se contempla la figura de la Remuneracion Integral Anual, la cual
comprende todos los beneficios a que tiene derecho el trabajador con
excepcion de la participacion en las utilidades.

Por otro lado, se amplian las facultades del empleador respecto a
su poder de direccién pudiendo introducir cambios en tumnos horas,
modalidades de trabajo, etc., con criterio de razonabilidad y necesida-
des del negocio. Esta norma brind6 amplias facultades al empleador
en la introduccion de las modificaciones de Ias condiciones de trabajo.

Con relacion al despido, se contempla como despido arbitrario el
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que no expresa causa 0 no puede ser demostrada dando lugar ani-
camente a la indemnizacién (eliminando Ia posibilidad de reposicién
vigente desde una ley de 1986), y que para el caso de despido nulo
(casos de excepcidn: despidos discriminatorios) se mantiene la posibi-
lidad de reposicion salvo que se opte por la indemnizacion. En gene-
ral, se reduce el monto de la indemnizacion, la que se establece en
una remuneracion por cada afo de servicios hasta un maximo de 12
mas la fraccion correspondiente por meses y dias laborados. Final-
mente, se introducen algunas modificaciones a los procedimientos
para el despido y el cese colectivo.

Las referidas modificaciones fueron incorporadas mediante la ex-
pedicion de un TUQ, el cual sufrié una variacion a finales de afo en lo
referente al trabajo familiar al interpretarse que no genera vinculo
laboral la prestacién de servicios del cdnyuge y de los consanguineos
hasta el segundo grado para persona natural conduzca 0 no perso-
nalmente el negocio, salvo pacto en contrario.

De otro lado, se suprimi6 el beneficio de la bonificacion por tiempo
de servicios (manteniéndose solamente para aquellos que ya habian
adquirido el derecho). Ademas, se establece un plazo de prescrip-
cion corto: tres afos desde que es exigible un derecho (esto es, el
plazo de prescripcién para interponer una demanda de pago de be-
neficios laborales se extingue a los tres afios).

b) Aportaciones a cargo del empleador.

Se excluyen de la contribucion al SENATI a empresas dedicadas
a la inctalacion, reparacion y mantenimiento dentro de la actividad de
construccién y que estan afectas al SENCICO (Servicio Nacional de
Capacitacion para la Industria de la Construccion).

1.7 Afio 1996

A lo largo del afio 1996 se presenta una produccion normativa
importante al sufrir la Ley de Fomento del Empleo dos modificaciones
sustanciales. Asimismo, se modifican fa ley de compensacion por tiem-
po de servicios y de beneficios sociales. Se expiden ademas las
normas sobre jornadas, horarios y horas extras, de participacién en
las utilidades de las empresas asi como la norma que regula el privi-
legio del crédito laboral, entre otras.

a) Remuneraci6n y otros ingresos.

* Remuneracion. Se reajusto la remuneracién minima vital desde
el 1 de octubre a $/. 215,00 mensuales o S/. 7.17 diarios.

* Consolidacion de Beneficios Sociales. Con relacion al segu-
ro de vida, se adiciond el supuesto de suspension de la relacién
laboral (salvo el caso de inhabilitacion judicial por no mas de 3
meses), en virtud del cual el empleador debe continuar pagando
las primas segun la Ultima remuneracién que haya percibido en
trabajador dejando constancia de ello en la planilla y en las bole-
tas de pago.

¢ Compensacion por tiempo de servicios. Se introducen una
serie de modificaciones a la ley de compensacién por tiempo de
servicios precisando que ésta se devenga desde el primer mes
de iniciado el vinculo laboral y que el depésito es cancelatorio
pero sin perjuicio de los reintegros que correspondan por los
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b)

c)

depdsitos diminutos. Se elimina la terminologia de obrero y em-
pleado pasando a referirse a trabajadores, también se elimina la
exclusion de aquellos trabajadores que percibian 5% o mas por
utilidades. '

Acreencias laborales en procesos concursales. Se prevé
que los créditos laborales (previamente reconocidos de acuerdo
al procedimiento de reconocimiento de créditos contemplado en la
Ley) gozan del primer orden de preferencia en el pago incluyen-
do los aportes a los sistemas previsionales asi como los intereses
y gastos de estos.

Empleo.

Estabilidad laboral. Durante este afio se reglament6 el TUO de
la Ley de Fomento del Empleo. Sin embargo, a lo largo del afio se
introdujeron dos modificaciones de importancia a dicho TUO las
cuales van dirigidas al cese colectivo -se elimina la necesidad de
justificar si se incluye a trabajadores protegidos por el fuero sindi-
cal-, el porcentaje de trabajadores de cooperativas y empresas
de servicios temporales que pueden ser destacados en una em-
presa usuaria -se incrementa el porcentaje de personal destaca-
do que puede ser contratado, de 20% a 50%- y el monto de las
indemnizaciones por despido arbitrario en contratos de plazo in-
definido y sujeto a plazo fijo -se prevé en media remuneracion por
cada mes dejado de trabajar hasta un tope de doce remuneracio-
nes a lo cual también tenian derecho los trabajadores extranjeros
en caso de despido arbitrario; posteriormente dicho monto fue
modificado sefalando que si se superase el periodo de prueba
corresponderia una remuneracion y media por cada mes dejado
de trabajar hasta el vencimiento del plazo contractual con un tope
de doce remuneraciones; en cuanto a la indemnizacién en caso
de contratacion a tiempo indefinido, superado el periodo de prue-
ba ésta ascenderia a una remuneracion y media por cada afio de
servicios con un tope de doce remuneraciones, computandose
las fracciones por dozavos y treintavos-.

Se expidio la ley referida al VIH y al SIDA estableciéndose en el
aspecto laboral: i) que los trabajadores con estas enfermedades
pueden sequir laborando mientras estén aptos para desarroliar
sus servicios, ii) incorporando como causal de nulidad de despi-
do, aquél cuyo motivo sea la discriminacion por la enfermedad.

La ley de reestructuracion patrimonial establecid una causal de
cese colectivo para el cual bastaba la insolvencia del empleador y
cursar una carta notarial de pre aviso con 10 dias de anticipacion
a la fecha del cese.

Tiempo de Trabajo.

Jornada y horario. En este aio, se expide la ley sobre las
jornadas (diurnas y nocturnas), horarios y sobretiempo donde se
establece como facuitades del empleador el fijar la jornada ordina-
ria (dentro del limite maximo constitucional), jornadas compensa-
torias, reducir o ampliar los nimeros de dias de trabajo, [0s turnos
(fijos o rotativos). Asimismo, contempla su facultad para fijar el
horario de trabajo y modificarlo pudiendo los trabajadores. Se
contempla que por el trabajo nocturno el empleador debe pagar
una sobretasa de 30% de la remuneracion minima vital. En el
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d)

tema de horas extras, se establece la voluntariedad de las mis-
mas, pagandose no menos del 25% adicional por hora.

Licencia pre y postnatal. Se precisa el derecho a descanso 45
dias antes y 45 después del parto, pudiendo la trabajadora optar
por diferir el descanso prenatal al postnatal total o parcialmente
debiendo comunicar ello al empleador con 2 meses de anticipa-
cion (fecha probable del parto).

Obligaciones formales de los empleadores.

Se eliminaron una serie de obligaciones a cargo de los empleado-
res que habian devenido en obsoletas®.

Se expiden normas de promocion al sector agrario de la econo-
mia. Dentro del tema laboral se les exonera del pago de tasas por
tramites administrativos, debiendo los contratos sujetos a plazo fijo
ser presentados para su conocimiento y registro cada seis meses.

Aportaciones a cargo del empleador.

Se establece la alicuota del aporte al FONAV! en 7% sobre el total
de los ingresos pagados o abonados, incluyéndose dentro del
concepto de remuneracidn las gratificaciones de julio y diciembre.

En la promocion al sector agrario, se exonera a las empresas de!
sector de la contribucién al FONAVI y se crea ef seguro de salud para
trabajadores agricolas con una contribucion por parte del empleador
de 4% de la remuneracion minima vital por cada trabajador.

1.8 Afo 1997

El afio 1997 se orient6 a la regulacion de la discriminacion en fas

ofertas de empleo y de grupos especiales, asi como al tema de la salud
y se reajustd varias veces la remuneracion minima vital. Ademas, a
principios de afo, se expidieron los textos unicos ordenados de diver-
sos dispositivos que habian sufrido modificaciones.

a) Remuneraciones y otros ingresos.

Remuneraciones. Se reajust6 en tres oportunidades la remune-
racién minima vital en abril, mayo y setiembre pasando de S/. 265

«1. Colocar en lugar visible el monto de la remuneracion minima vital. 2.
Exhibir el resumen de las principales disposiciones laborales. 3. Exhibir en
lugar visible los convenios o pactos colectivos. 4. Publicar con anticipacion
de 8 dias la nomina de trabajadores que gozaran de vacaciones. 5.
Publicar un cartel con las fechas de pago de las cuatro ultimas cotizaciones
al IPSS. 6. Publicar en lugar visible la relacion de trabajadores menores de
18 anos. 7. Publicar el horario de atencion del jefe de relaciones industriales.
8. Informar a la autoridad administrativa de trabajo sobre el pago de la
asignacion mensual sustitutoria de utilidades. 9. Remitir a la Autoridad
Administrativa de Trabajo anualmente el rol vacacional. 10. Comunicar a
la Autoridad Administrativa de Trabajo los acuerdos sobre compensacion
de tardanzas de paralizacion de transportes. 11. Informar a la Autoridad
Administrativa de Trabajo sobre los turnos y horario de trabajo. 12. Remitir
a la Autoridad Administrativa de Trabajo la relacion de mujeres y menores.
13. Informar a la Autoridad Administrativa de Trabajo sobre las normas y
précticas de supervision. 14. Contar con un libro de Registro de
Reglamento, Pactos y Contratos de Trabajo. 15. Contar con un libro de
Retiro Voluntario de Trabajadores Obreros. 16. Llevar un libro de Recargo
a consumo. 17. Llevar un Libro de Vacaciones.»
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mensuales o S/. 8,83 diarios, del primer reajuste a S/. 345 men-
suales 0 S/. 11,50 diarios, con el ditimo.

+ Compensacion por tiempo de servicios. A lo largo del afo
1997 se expidio el Texto Unico Ordenado de Ia Ley de compen-
sacion por tiempo de servicios a efectos de incluir las modificacio-
nes introducidas. Posteriormente el reglamento de esta norma
también fue adecuado a este TUO.

b) Empleo.

* Se desagreg6 la Ley de Fomento del Empleo dividiéndose en el
Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Formacién y Promocién Laboral, y el Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitivi-
dad Laboral (dicho reordenamiento contenia fas modificaciones
introducidas por los Decretos Legislativos Nos. 855, 861 y 871).

*  Con relacion a las ofertas de empleo se prohibieron los requisitos
discriminatorios que alterasen la igualdad, entendiendo como
discriminatorio «trato diferenciado desprovisto de una justifica-
cidn objetiva y razonable, basado en motivos de raza, color, sexo,
religion , opinion, ascendencia nacional u origen social, condicion
econdmica, politica, estado civil, edad, o de cualquier otra indo-
le», bajo pena de ser sancionados por el Ministerio de Trabajo y
Promocidn Social y sin perjuicio de la indemnizacion que pudiera
demandar la persona afectada.

¢) Tiempo de trabajo.

Se normd reglamentariamente el tema de jornada, horario y so-
bretiempo mediante la cual se precisé que la disminucién de la jornada
no podia implicar una reduccion de remuneracion, salvo pacto expre-
50, que debiendo las modificaciones ser comunicadas a los trabajado-
res con diez dias, y que las jornadas compensatorias no pueden
afectar el descanso semanal y en feriados (no pudiendo afectar la
reduccion de dias laborables al descanso vacacional).

d) Aportaciones a cargo del empieador.

La Ley de Modernizacion de la Seguridad Social y su regla-
mento contemplan fa obligacion de los empleadores de afiliar obliga-
toriamente a sus trabajadores en relacion de dependencia {incluidas
las cooperativas de trabajadores) estableciendo aportes mensuales
a su cargo por el 9% de la remuneracion del trabajador. Asimismo,
en caso de incapacidad, el empleador sigue obligado al page de las
remuneraciones por los primeros 20 dias. El empleador puede con-
tar con servicios de salud propios o contratar a las EPS - Entidades
Prestadoras de Salud - (con esta norma, se permite el ingreso de las
entidades privadas a la salud), en cuyos casos tendra un crédito del
25% del aporte de 9% hasta un determinado limite. También se crea
el seguro complementario de trabajo de riesgo, debiendo los em-
pleadores registrarse.

1.9 Afio 1998
En 1998 se reglamentan y modifican diversos beneficios tales
como utilidades, compensacion por tiempo de servicios asi como de

ciertas obligaciones del empleador como lo es la conservacion de la
documentacion de origen (aboral.
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a) Remuneracion y otros ingresos.

o Para las cooperativas de trabajadores, se reglamenta el tema de
los beneficios que corresponden a los socios trabajadores y em-
presas de servicios especiales, estableciendo que les correspon-
de la compensacién por tiempo de servicios, debiendo los conve-
nios de sustitucion ser suscritos por el representante legal y el
socio trabajador. Ademas, se establecié que, para garantizar el
pago de los beneficios sociales, anuaimente y adecuandose a la
duracién del contrato con la usuaria, deben expedir una carta
fianza a nombre del Ministerio de Trabajo.

» Compensacioén por tiempo de servicios. Se precisé qué en-
tidades de! sistema financiero podrian ser depositarias de este
beneficio y la denominacion de Ia cuenta.

* Participacién anual en las utilidades. Se reglamenta las utili-
dades, precisando aspectos como: la forma como se debe deter-
minar si la empresa ha contado con mas de 20 trabajadores en el
afio, los porcentajes aplicables en caso de que una empresa
realice diversas actividades, la generacién de intereses en las
utilidades no distribuidas oportunamente, etc.

b) Empleo.

¢ Cooperativas de trabajadores. Se crea el registro de coopera-
tivas de trabajadores en el Ministerio de Trabajo donde deberan
inscribirse antes de iniciar sus actividades comunicando la apertu-
ra de sucursales, etc.

c) Obligaciones del empleador.

» Sector agrario. Se reglamentan las normas de promocion del
sector agrario precisandose que las exoneraciones por tasa
para la presentacion de contratos a plazo fijo se pagaran si se
presentan en forma extemporanea y que en el caso de que la
empresa realice también actividades distintas a las incluidas en
el dmbito de aplicacion de la norma los beneficios no alcanzan
a éstas.

» Llevar planillas de pago. Esta obligacion puede ser realiza-
da a eleccion del empleador en libros, hojas sueltas o microfor-
mas o tener mas de una en funcidn de categorias, centro de
trabajo, etc.

+ Conservacion de documentacion laboral. La propia norma
de planillas establecio la obligacion del empleador de conservar
sus planillas, duplicado de las boletas y constancias por 5 afos
desde el pago. En aplicacién de esta norma se establecio que
las planillas con una antigliedad mayor a 5 afos desde la fecha
de cierre de las mismas debian ser remitidas a la ONP - Oficina
de Normalizacion Previsional- adjuntando una hoja resumen
con la lista de trabajadores, su fecha de ingreso, de cese y
Ultima remuneracién, suscrita por el representante de la empre-
sa con su nombre y cargo. Al finalizar el afo la norma fue dero-
gada estableciéndose que toda documentacion de orden labo-
ral debera ser conservada por 5 afios desde la ocurrencia del
hecho o la emision del documento o cierre de la planilla, luego
del cual pueden ser destruidos, salvo las planillas que deben
enviarse a la ONP.

29



LA REFORMA LABORAL DE LOS NOVENTA: ;LECCION APRENDIDA?

¢ Seguro Complementario de Trabajo de Riesgo. Se precisa
que si el empleador incumple con registrarse en el registro de
empresas que desarrollan actividades de riesgo o no contrate el
seguro o lo contrate insuficientemente serd responsable ante IPSS
y la ONP, sin perjuicio de las responsabilidades civiles por dafos,
asi como por los diferenciales no cubiertos por Ios incumplimien-
tos, siendo de su cuenta las aportaciones o primas, incluidas en
esta obligacion las cooperativas de trabajadores, services, con-
tratistas, subcontratistas (toda intermediaria o proveedora de mano
de obra).

*  Prescripcion laboral. Se establece como plazo prescriptorio 2
afos desde el dia siguiente al que finaliza la relacion taboral (des-
de 1995 el plazo era de tres afios desde que es exigible la obliga-
cion laboral), subsistiendo asi por este tiempo las obligaciones de!
empleador que estuvieran pendientes de pago.

1.10 Afo 1999

Se regula el tema laboral para trabajadores discapacitados. A me-
diados del afio se permite el retiro de la compensacion por tiempo de
servicios. También se modifica la ley de productividad y competitividad
laboral y sufren diversas modificaciones las normas concursales.

a) Remuneracion y otros ingresos.

¢ Compensacion por tiempo de servicios. Mediante Decreto
de Urgencia, como parte de un proceso de reactivacion de la
economia a efectos de incrementar la demanda interna, se con-
templa que el trabajador puede retirar de su cuenta de compensa-
cién por tiempo de servicios hasta el 15% de lo depositado sin
considerar los retiros efectuados por autorizacion legal, es decir,
no contando dentro det 50% de su libre disponibilidad.

* Acreencias laborales en procesos concursales. Se modifi-
¢6 la Ley de Reestructuracion Patrimonial manteniendo en pri-
mer orden de preferencia a los créditos laborales. En caso de
reestructuracion se mantiene la obligacion de pagar en ef afio el
30% de las acreencias laborales salvo voto en contrario que
debera sustentarse con autorizaciones expresas de todos los
representados. Posteriormente se expidio el TUO de dicha
norma que contemplaba fas modificaciones introducidas por la
Ley N° 27148.

b) Empleo.

* Trabajadores discapacitados. La Ley de la Persona con Discapa-
cidad promulgada a inicios de este afio contemplé aspectos refaciona-
dos al empleo de estas personas estableciendo que tienen todos los
beneficios y derechos que contempla la legislacién faboral, prohibien-
do la discriminacion y decretando la nulidad de todo acto que afecte el
acceso, la permanencia y sus condiciones en el trabajo.

* Estabilidad laboral. Se modifica la Ley de Productividad y Com-
petitividad Laboral con relacion a la nulidad de despido que tenga
como motivo el embarazo de la trabajadora, incrementando la
proteccién a todo el embarazo y estableciendo la presuncion de
este motivo si el empleador no acredita la existencia de causa justa
siempre que hubiera sido notificado documentaimente del emba-
razo previo al despido.
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¢) Tiempo de Trabajo.

* Permiso por lactancia. Se establece el permiso por lactancia
materna equivalente a una hora por lo menos hasta que el nifio
tenga 6 meses. Las partes convendran el horario no pudiendo
ser compensado por algun otro beneficio, sin afectar los beneficios
adicionales o mayores.

d) Aportaciones a cargo del empleador.

Se amplia la vigencia del impuesto extraordinario de solidaridad
(antes FONAVI) hasta el 31 de diciembre de 2000, estableciendo
como alicuota el 5% a partir del 1 de enero de 2000.

1.11 Afo 2000

A lo largo del afio se expide una nueva norma contra fa discrimi-
nacién en el empleo, y se implementa un nuevo programa de promo-
cidn del sector agrario, siendo lo mas relevante de este afio la instau-
racion de un régimen transitorio de depositos mensuales de la com-
pensacién por tiempo de servicios siendo de libre disponibilidad para
el trabajador.

a) Remuneracion y otros ingresos.

* Remuneracion del sector agrario. Se establece la remunera-
cion diaria no menor a S/. 16 si los trabajadores laboran mas de
4 horas diarias en promedio, incluyendo la compensacion por
tiempo de servicios y las gratificaciones de fiestas patrias y navi-
dad y se actualizan en el mismo porcentaje que ta Remuneracién
minima vital.

¢ Remuneracion. Se incrementa la remuneracion minima vital a
partir del 10 de marzo de 2000 a S/. 410,00 0 S/. 13,67 diarios.

¢ Compensacion por tiempo de servicios. La posibilidad de
que los empleadores fungieran de depositarios de la compensa-
cion por tiempo de servicios en virtud de un Convenio vencia el 4
de octubre de 2000, pero se prorrog6 hasta el 31 de diciembre de
2001 siempre que la prorroga se acuerde hasta el 31 de diciem-
bre de 2000 y se comunicara al Ministerio de Trabajo.

Se establece un régimen transitorio (vigente a la fecha)
para la compensacion por tiempo de servicios de enero a
octubre de 2001 donde la compensacion por tiempo de servi-
cios se deposita cada mes sobre el 8.33% de la remuneracion.
Estos pagos mensuales son de libre disponibilidad para el
trabajador mientras que dure este régimen, debiendo el em-
pleador entregar una liquidacion dentro de los 5 dias de efec-
tuado el depésito.

b) Empleo.
¢ Promocion del Sector Agrario. Se adiciona como prestacion
del Seguro Agrario el subsidio por lactancia. Se modifica el conte-
nido de la expresién trabajador agrario.
Posteriormente se expide una nueva Ley de Promocion de

este Sector, en la cual se ofrece la posibilidad de contratar a tiempo
indefinido o determinado dependiendo en este caso de la activi-
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dad que se desarrollara.

+ Estabilidad laboral en el sector agrario. Se fija ia indemniza-
cion -menor a la general- por despido arbitrario en 15 remunera-
ciones diarias por cada afio de servicios con un maximo de 180
y la fraccién se computa por dozavos.

¢) Tiempo de trabajo.

* Las vacaciones para el sector agrario se fijan en 15 dias por ano,
salvo que se acuerde un periodo mayor.

* En cuanto a la jornada en el sector agrario, ésta puede ser acu-
mulativa siempre que las horas trabajadas durante el plazo del
contrato no exceda en promedio los limites maximos previstos en
la Jey superada el cual se pagan horas extras.

d) Aportaciones a cargo del empleador.

En el mismo sector agrario, se les exonera del pago del Impuesto
de Solidaridad (FONAVI) y se mantiene el régimen de salud agrario
con una aportacion del 4% sobre las remuneraciones.

Para todas las empresa, se prorroga nuevamente el plazo del
impuesto extraordinario de solidaridad hasta el 31 de diciembre de
2001 con una tasa del 5%, excluyendo a las gratificaciones legales de
la base imponible.

e) Obligaciones del empleador.

Se modifica nuevamente el plazo prescriptorio fijandose en 4 afios
desde el dia siguiente al que culmina el vinculo laboral quedando por
este tiempo vigente las obligaciones insolutas del empleador.

1.12 Afo 2001

Las principales normas expedidas en este Gltimo afo de estudio
apuntan al tema de los descansos para las madres trabajadoras. Por
otro lado, entre otros temas, se pueden destacar las modificaciones a
los programas de formacion para e! trabajo y la prérroga del régimen
transitorio de la compensacion por tiempo de servicio.

a) Remuneracién y otros ingresos.

* Participacion en las Utilidades. Se precisa que el remanente
entre lo que se debe entregar y ef limite permitido por la ley se
destinara a la capacitacion de trabajadores y promocién del em-
pleo en los Departamentos donde se produjeron, salvo Lima y
Callao.

+ Compensacion por tiempo de servicios. Se precisan los al-
cances de la norma que permite el depdsito mensual de libre
disponibilidad de fa compensacion por tiempo de servicios sefia-
lando que el empleador debe depositarlo dentro de los 5 dias
habiles del mes siguiente, sino queda obligado a!l pago de intere-
ses sobre la tasa de interés aplicable a los ingresos. Luego, este
régimen se prorrogd hasta el 30 de abril de 2002 y, a la fecha,
continjia vigente.

* Consolidacion de Beneficios Sociales. Se modifico la Ley en
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lo que respecta al Seguro de Vida. Se precisa que, salvo la
suspensién por detencion, el empleador continda obligado al pago
de las primas del seguro. Asimismo, se regula el tema de la
continuacion del seguro en caso de trabajadores cesados.

b) Empleo.

Se modificé la Ley de formacién profesional y su reglamento
estableciendo como plazo maximo del programa 12 meses (dentro
de los cuales se puede capacitar en varias ocupaciones, antes era
de tres afios) y el porcentaje de jovenes a ser contratados en 10%
(antes era de 50%), pudiendo incrementarse en otro 10% mas si
éste se compone de jovenes discapacitados (certificado de la autori-
dad competente) o mujeres con responsabilidades familiares (parti-
da de nacimiento del nifio).

¢} Tiempo de trabajo.

¢ Permiso por lactancia. Se incrementa el referido permiso hasta
que el nifio tenga 1 afo, pudiendo fraccionarse la hora en dos
tiempos dentro de la jornada laboral. Esta hora se considera tra-
bajada para todo efecto legal.

* Licencia pre y post natal. Se modifica estableciendo que en el
adelanto del parto esos dias se acumularan al descanso postnatal
y si el parto se produce después de la fecha prevista, esos dias se
consideran como descanso médico por incapacidad temporal pa-
gados como tales. Posteriormente se estableci6 que ef descanso
postnatal se incrementa 30 dias naturales por parto multiple.

 Licencia por adopcion. Se otorgé licencia por adopcion de 30
dias con goce de haberes a partir del dia siguiente de suscrita e
acta de entrega del nifo siempre éste no sea mayor de 12 afios,
debiendo comunicarse con un plazo no menor a 15 dias de la
entrega fisica del nifio la voluntad de gozar de la licencia (en caso
de conyuges solicitantes lo goza la mujer, pudiendo optarse ade-
mas por gozar de su descanso vacacional adquirido y aun no
gozado desde el dia siguiente en que vence la licencia)

d) Obligaciones del empleador.

* Planillas. Se incluye como empleador a las cooperativas de tra-
bajadores. Con relacion a la correccion de errores se establece
que se debe expedir nueva boleta la cual si debe ser firmada por
el trabajador. Finaimente precisa que cuando el pago se realiza a
través de terceros ello no debe implicar costo aiguno para el
trabajador.

e) Aportaciones a cargo del empleador.

En agosto de 2001 se reduce al alicuota del impuesto extraordina-
rio de solidaridad a 2% y posteriormente se prorroga la vigencia de
este impuesto hasta el 31 de agosto de 2002 (a fa fecha continla
vigente).

f) Relaciones colectivas.
Se modifica el procedimiento en los arbitrajes en empresas de

servicios esenciales estableciendo que al ser arbitraje obligatorio no
se requiere el compromiso arbitral, estipulandose los plazos para el
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nombramiento de los arbitros y la designacion de estos supletoriamen-
te por la Autoridad Administrativa de Trabajo del lugar del centro de
trabajo con mayor nimero de trabajadores.

2. Evaluacion normativa: analisis de los “picos” de la reforma
laboral

Con el desarrollo normativo expuesto en el punto 1, corresponde
ahora determinar el nuevo modelo laboral 0 sistema de relaciones
laborales implementado en el Per( como consecuencia de la reforma
flexibilizadora operada.

A esos efectos, se determinaran las instituciones del derecho del
trabajo que han sido materia de reforma y los periodos que, a lo largo
de estos 12 anos estudiados, han marcado cambios esenciales para
la determinacion del nuevo sistema.

2.1 Los enfoques de la reforma laboral

A continuacion veamos los temas o instituciones laborales sobre
los que ha incidido la reforma laboral.

a) Contratacion laboral.

La reforma laboral incidié de manera decisiva en la contratacion
laboral permitiendo y hasta fomentando- el uso de contratos diferentes
al regulado por el Derecho Laboral y en varios supuestos precarizan-
do el empleo.

Dentro del tema de contratacion laboral, debemos realizar una
diferenciacion entre la contratacion laboral (es decir, la que genera un
vinculo laboral entre trabajador y empleador) y la contratacién no
laboral (que no genera dicho vinculo), la cual a su vez puede ser
subdividida en contratacion directa e indirecta. Por la contratacion
directa, la relacién se establece entre quien presta el servicio y la
empresa que es destinataria del mismo y, por la segunda la relacion
existente es de naturaleza civil entre dos personas, por la cual una
destaca personal a la otra pero sin que entre el personal destacado y
la empresa usuaria del servicio exista relacion laboral.

Contratos laborales.

Contratacion laboral.- En 1990 como consecuencia de la coyuntu-
ra de crisis, se prorrog la vigencia del Programa Ocupacional de Emer-
gencia (PROEM) que permitia la contratacion temporal sin causa justifican-
te el cual quedd sin efecto en diciembre de 1990. Asimismo y con la misma
logica de atender la desocupacion en el sector construccion civil, se cred
la bolsa del trabajo la cual quedd derogada en jufio del 1992.

La contratacion en el sector privado se subdivide en contratacion
por tiempo: i) indefinido, ii) determinado v iii) parcial. Habiendo la
reforma incidido en la segunda de elias.

En cuanto a la contratacion a plazo fijo 0 a plazo determinado, en
1990 y el primer trimestre de 1991 se reglamentd y precisé aspectos
de la ley de contratacidn a plazo fijo (que establecia la estabilidad
laboral de entrada), facilitando la aprobacion de contratos (la cual
seria automatica, contrariamente a lo que establecia la Ley que exigia
una aprobacién efectiva). En cuanto al plazo, hasta 1990, éste era

corto (1 afio) pudiendo ser renovado por un periodo similar, salvo
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algunas excepciones, manteniendo los mismos derechos que los tra-
bajadores estables y gozando de estabilidad por el plazo del contrato
(en caso de despido, recibirian como Unica indemnizacion el monto de
las remuneraciones que debieran haber percibido hasta el venci-
miento del plazo del contrato).

Sin embargo, las modificaciones que implicaron una reforma en
materia de contratacion se inicia en noviembre de 1991 con la Ley de
Fomento de Empleo que regula;

i) Laexcepcionalidad de la contratacion temporal a través de contra-
tos escritos con sefalamiento de su duracién y causas de tempora-
lidad, presumiéndose la contratacién indefinida. En 1995 se elimina
la palabra excepcional al referirse a la contratacion temporal, si bien
se sigue presumiendo la contratacion por tiempo indefinido;

i) Establece 9 modalidades a través de las cuales puede contratarse
(las que ya se habian regulado en 1990 en el Decreto Supremo
N° 007-90-TR de diciembre de 1990) constituyendo, ademas,
una lista abierta al contemplarse la posibilidad de contratar tempo-
ralmente por un servicio distinto pero de naturaleza temporal y
duracion adecuada al servicio;

i) Se establecen diferentes plazos que van desde 6 meses al afio, 1,
2 0 3 afios hasta la que resulte necesaria pudiendo celebrarse
contratos de diversas modalidades que no superen en conjunto
los tres afios, habiéndose incrementado el plazo de uno afo a tres
afos. En julio de 1995 este plazo se incrementa a 5 afios;

iv) Laresolucion injustificada del contrato otorgaba al trabajador como
indemnizacion las remuneraciones dejadas de percibir hasta la
finalizacion del contrato, sin limite alguno. Posteriormente, en julio
de 1995 se establece que la indemnizacion tendré un tope de 12
remuneraciones y en noviembre de 1996 se establece que ven-
cido el periodo de prueba la indemnizacién sera una remunera-
cién y media por cada mes dejado de laborar con el tope de 12
remuneraciones;

v) Se contemplaron las causales de desnaturalizacion y la prohibi-
cion de recontratar personal estable, salvo que haya transcurrido
un afio desde su cese. Siendo aplicable a esta contratacién el
periodo de prueba y gozando de los mismos derechos que tenian
los trabajadores permanentes; y

vi) Se sustituye la aprobacién por una «aprobacion» automética con
la sola declaracion jurada de que la naturaleza del servicio es
temporal o accidental, lo cual podria ser verificado a posteriori por
la autoridad de trabajo. En jufic de 1995 se elimina el término
aprobacion sustituyéndose por comunicacion y registro.

No olvidemos que en 1993 la nueva Constitucién eliminé ef térmi-
no estabilidad laboral con lo cual la consideracién de la estabilidad
laboral de entrada como un parametro para el legistador quedd elimi-
nada, a pesar que en doctrina se apunta a que la contemplacion de la
estabilidad de salida presupone la estabilidad de entrada®.

5 NEVES, Javier. La estabilidad laboral en la Constitucion de 1993. En: La
Constitucion peruana de 1993, Lima: CAJ, 1995, p. 48 y TOYAMA, Jorge.
Los derechos laborales en las Constituciones de 1979 y 1993. p. 13.
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Del andlisis de los cambios normativos tenemos que en lo referen-
te a la contratacion laboral:

i) Laamplitud de las modalidades contractuales por las que puede
contratarse temporalmente ha traido dos consecuencias: i) la eli-
minacién de los criterios de temporalidad o accesoriedad de la
labor, requisito que exigia la legislacion anterior a la reforma y, ii)
la eliminacion de su caracter excepcional a tal punto que ia prefe-
rencia por la contratacion indefinida se ve rebasada por la posibi-
lidad del empresario, sobretodo aqué! que inicia sus actividades,
de contratar & todo su personal a través de alguno de estos
contratos temporales, aunque se trate de labores permanentes.

En ese sentido CAMPANA y PRELLE sefialan que «Las refor-
mas realizadas flexibilizando el acceso al empleo han terminado
por invertir la regla de la causalidad en materia de contratacion
laboral, no obstante mantener la legislacion vigente disposiciones a
favor de la preferencia por la contratacion por tiempo indetermina-
do. La amplitud de posibilidades de contratacion temporal {...) ter-
minan por convertir Ias disposiciones a favor de vinculos de carac-
ter permanente en garantias meramente formales»®.

i) Por otro lado, fa necesidad de aprobacion de los contratos queda
reducida a la simple comunicacién y registro; si bien debemos
sefialar que esta flexibilidad se introduce por la Resolucién Minis-
terial N° 430-90-TR de setiembre de 1990, norma anterior a la
Ley de Fomento de! Empleo.

iy El Unico punto normativo que podria desanimar la contratacion
temporal es el monto de la indemnizacion cuando se resuelve el
contrato antes de Ia fecha prevista para su vencimiento pues ésta
podria ser en muchos casos superior a la que corresponderia a
un trabajador contratado a tiempo indefinido. Sin embargo, ello
puede ser superado con la contratacion por plazos cortos.

En el nuevo sistema de relaciones laborales la contratacion
laboral ha mantenido la estabilidad laboral de entrada formalmen-
te, pues las excepciones han vaciado de contenido esta institucion
permitiendo al empleador la posibilidad de contratar personal tem-
poral por causas distintas a la temporalidad o accidentalidad de la
labor” y por periodos prolongados.

Contratos no laborales (convenios de formacién y el desta-
que via intermediacién).

Formacion profesional.- En 1990 se regula en el ambito normativo

&  CAMPANA, David y Herbert PRELLE. La reforma normativa de la
contratacion laboral durante los noventa: ¢ flexibilidad o precarizacion?.
pp. 51-79. En: Estudios sobre la flexibilidad en el Per(. Documento de
Trabajo N° 124. Lima: OIT, 2000, pp. 66-67.

7 Al respecto, CAMPANA y PRELLE sefialan que «La amplitud con la que se
han regulado las modalidades de contratacion, quebrando la regla de
causalidad, ha significado poner en marcha un sistema de contratacion
formalmente causal pero que en la practica ha sido utilizado como un
sistema de contratacion no causado, similar a aquellos mecanismos de
fomento del trabajo temporal de carédcter coyuntural» Op. Cit. p. 67. Ello
es destacado también por SANGUINETI, Wilfredo. Los contratos de trabajo
de duracion determinada. Lima: ARA, 1999, p.16, cuando admite que el
resultado legislativo «no es todo lo coherente que cabria esperar. Antes
bien, dentro de dicho Titulo no son pocas las contradicciones y discordancias
que pueden detectarse»
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el tema de la Formacién Laboral Juvenil y de las Précticas Pre-
profesionales?. Con relacion a la formacion laboral juvenil, pode-
mos indicar:

i) Sedirigia a jovenes entre 16y 21 afios cumplidos, estableciéndose
ademas que el joven no debia seguir estudios superiores o técni-
cos. En julio de 1995, se amplia este programa a jovenes de hasta
25 afios de edad y en octubre de 1996 se abre la posibilidad de que
participen de este programa de formacién aquellos jovenes que
sigan estudios superiores siempre que no los hayan concluido.

ii) El ndmero de jovenes a ser contratados no podia exceder del
15% del personal de la empresa. En julio de 1995 se incrementa
este porcentaje al doble, es decir, al 30% vy, posteriormente, a
40% en octubre de 1996, siendo éste el porcentaje mas amplio, y
se mantuvo hasta el 2001 donde el porcentaje se redujo a 10%
con la posibilidad de contratar otro 10% adicional conformado
Unicamente por jovenes discapacitados o mujeres con responsa-
bilidades familiares (jovenes madres).

i) El plazo maximo para contratacion era de 18 meses. En julio de
1995 se incrementa dicho plazo a 36 meses (el doble del tiempo
inicialmente estipulado), para reducirse en 2001 a 12 meses como
maximo, constituyendo éste el plazo més corto que se ha contem-
plado para este programa formativo.

Respecto a las practicas preprofesionales, éstas estaban destina-
das a jovenes de cualquier edad que realicen estudios superiores.
Con la expedicion de la Ley de Fomento del Empleo en noviembre de
1991 se sefiala que de ser egresado la practica no podra superar el
tiempo requerido por a universidad para obtener el titulo profesional;
recién en mayo de 2001 se precisa que en el supuesto de egresados
(si la practica se inicid antes de que adquiriese dicha condicion) el
plazo se contabiliza desde que ingresaron a la practica en la empresa,
manteniendo esa condicién hasta alcanzar el tiempo requerido.

En ambos casos la empresa debia contratar un seguro contra
enfermedades y accidentes. En noviembre de 1991 la Ley de Fomen-
to del Empleo sefala que es una opcion del empleador, pudiendo
optar por asumir directamente el costo de dichas contingencias si no
contrata el seguro®.

En cuanto al contrato de aprendizaje, éste se dirige a j6venes
mayores de 14 y menores de 24 afos, con lo cual vemos que la edad
se amplia de 18 a 24 afos. Este contrato incluido en la Ley de Fomen-
to del Empleo desde 1991 es excluido del &mbito laboral en 1996 a
través del reglamento de la Ley expedido a principios de ese afno™.

Podemos apreciar que la reforma laboral en materia de fomento
del empleo ha significado la inclusion de tres programas de formacion
de los cuales anteriormente solo habia sido regulado el contrato de
aprendizaje. Esta regulacion los excluye de fa proteccién del derecho
del trabajo al no considerarlos como contratos de trabajo especiales,

8 Segin CAMPANA y PRELLE, hasta ese momento el tema de las practicas
preprofesionales habia sido tratado sélo jurisprudencialmente, nota 24 p.
74.

¢ La cobertura es de 14 subvenciones por enfermedad y 30 por accidente
con ocasién del convenio.

10 Lo cual resulta ilegal.
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lo cual trae como consecuencia la posibilidad para las empresas de
contar con servicios a costo reducido, pues al no generarse vinculo
laboral no existe obligacion de otorgar los beneficios laborales ni rea-
lizar aportaciones a sistemas de salud u otros impuestos, etc. Vemos
asimismo que, a lo largo de estos doce afios, son en los afios 1995y
1996 donde se presenta una ampliacion significativa que permitié al
empleador recurrir a esta figura para contratar un gran nimero de
jovenes y con plazos por demas prolongados.

Intermediacioén.

En el tema de la intermediacion, ésta viene instaurada a través de
las cooperativas de trabajadores y las empresas de servicios. Las coo-
perativas recibieron atencién normativa durante 1990 y 1991 basica-
mente sobre la calidad de asegurados facuitativos de los socios trabaja-
dores a los sistemas de salud. Sin embargo, es la Ley de Fomento del
Empleo la que regula esta manera de contratacion de manera integral.
Las empresas podian contratar los servicios de las empresas de servi-
cios temporales 0 cooperativas de trabajadores hasta el 20% de (a
totalidad de sus trabajadores, debiendo aquélias empresas estar autori-
zadas por el Ministerio de Trabajo y constituir un seguro anual para el
pago a los trabajadores y otorgarles a los trabajadores destacados los
mismos derechos que los trabajadores del sector privado.

El contrato de la cooperativa con la empresa usuaria tendria un
plazo maximo de 3 aflos prorrogables. Asimismo, se establecié que
pueden constituirse cooperativas de servicios complementarios.

En julio de 1995 se modifican las normas referidas a las cooperativas de
trabajadores y empresas de servicios, concediendo no menores ingresos y
condiciones que los trabajadores de la usuaria en labores analogas y si ello
no fuera posible, no seria inferior a la remuneracion minima vital y los bene-
ficios de la actividad privada. Solo prestardn sus servicios con sus socios
trabajadores y de ser el caso bajo supervision y con herramientas propias.
En caso de incumplimiento del limite del 20%, €f exceso se entenderia que
tiene relacion directa con la usuaria (en 1996, un reglamento precisa que el
porcentaje de 20% no se aplica a las empresas de servicios complementa-
rios siempre que éstas tengan autonomia técnica y directiva y que asuman la
responsabilidad por sus labores).

Finalmente, la modificacion sustancial se produjo en octubre de
1996 donde el porcentaje de personal a ser contratado bajo estas
modalidades se incrementd de 20% a 50% para actividades principa-
les y se establece que los ingresos de fos socios trabajadores estan
afectos a los tributos, ademas de encontrarse excluidas de una fisca-
lizacion del Ministerio de Trabajo ni tener una carta fianza que respal-
de sus adeudos laborales.

La reforma ha consistido en la ampliacién de Ia posibilidad de contar
con mano de obra de manera indirecta siendo posible contratar desde
1996 un numero elevado de este tipo de personal (hasta el 50%) y no
contar con férmulas de proteccion (carta fianza, solidaridad) ni mecanis-
mos de fiscalizacién. En el ano 2002, se ha vuelto a la legislacion
anterior: limitacion porcentual (20% para actividades principales tempo-
rales), carta fianza y solidaridad de las empresas usuarias en el pago de
beneficios sociales y control del Ministerio de Trabajo.

b) Periodo de prueba.

El periodo de prueba a 1991 se mantuvo en 3 meses pudiendo
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ampliarse por escrito a 6 meses para los trabajadores calificados y 1
afio para el personal de direccién y de confianza, no estando sujetos
a este periodo los que ingresan por concurso y los reingresantes
(salvo que fuese en un puesto notoria y cualitativamente distinto) y los
que asi lo hayan pactado, no pudiendo exceder los trabajadores en
este periodo de 10% del personal, salvo inicio o ampliacion de activi-
dades y por causa comprobada, incluyéndose en este periodo a los
contratados a plazo determinado.

En julio de 1995 es donde este instituto se modifica subsistiendo el
plazo general y reduciendo la ampliacién del plazo adicional que
podria pactarse con el personal de confianza de 1 afio a 6 meses.
Asimismo, se eliminan las exoneraciones a dicho periodo y la limita-
cion del 10%. En 1996 el reglamento precisa que en caso de suspen-
sion del contrato se suman los plazos, salvo que se cambie a una labor
distinta 0 que ocurra después de 3 afos.

Podemos apreciar que con relacion a este pacto tipico laboral los
plazos no han sufrido mayores modificaciones salvo la reduccion del
mismo para los trabajadores de confianza, siendo lo mas significativo
la eliminacion del tope del 10% que impedia a los empleadores tener
un alto nimero de trabajadores en este periodo.

¢) Remuneraciones.

Los primeros afios de estudio se caracterizan por la continuacién
de un estado de crisis que venia de afios atras. En efecto, el PerG
atravesaba grandes «desajustes macroeconomicos» habiéndose dis-
parado la inflacion y caido el producto por lo cual se requeria el inicio
de un programa de estabilizacién''.

Efectivamente, la intervencion estatal en el &mbito de la produccion
normativa de indole laboral es decididamente marcada en el primer afio
de estudio, pero no precisamente involucra el comienzo del cambio de!
sistema de relaciones laborales imperante sino mas bien constituye una
respuesta urgente a la crisis imperante en dicha coyuntura, es decir, la
transicion obligada de la crisis a Ia estabilizacion.

De los propios considerandos de las normas se extraia que el
objetivo de éstas era «proteger la capacidad adquisitiva de los traba-
Jjadores», «adoptar medidas destinadas a mejorar el ingreso real de
la poblacion asalariada~», denotando que «... e/ Gobierno ante la
grave situacion econdmica del pais se ha visto precisado a dictar un
conjunto de normas de emergencia dentro del marco de un Progra-
ma de Estabilizacién Econdmica encaminada a derrotar la inflacion,
reactivar la economia y superar los distintos problemas existentes,
formando parte del mismo la politica de remuneraciones»'.

Debido a estos factores, las normas de este primer afio tendian a
regular sobretodo el tema de ias remuneraciones por la constante
devaluacion de la moneda nacional, de ahi que todos los meses se
expedian normas contemplando incrementos, bonificaciones por cos-
to de vida, etc., para las remuneraciones en moneda nacional, a
efectos de que no se perdiera el poder adquisitivo. Asimismo se ob-
servaba una intervencion estatal en los incrementos ya que a falta de

" SAAVEDRA, Jaime. Empleo, productividad e Ingresos Per (1990-1996).
Documento de Trabajo N° 67. Lima: OIT, 1999. p. 7.

2 Citas extraidas de los considerandos de las normas expedidas en 1990,
referidas a los diversos reajustes de remuneraciones.
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acuerdos, éstos eran decididos por la Autoridad Administrativa de
Trabajo; inclusive, por un periodo, prohibi¢ los incrementos indexa-
dos. Era la norma estatal quien determinaba el nimero de incremen-
tos que debia contemplar el convenio colectivo y cuando debian ope-
rar, lo que dejaba en claro el rol ain marcadamente intervencionista
del Estado en las relaciones laborales.

Sin embargo, es hasta noviembre de 1991 donde la Ley de Fo-
mento del Empleo determina el concepto de remuneracion para la
reforma, sefialando que lo constituye «... el integro de lo que el traba-
jador recibe por sus servicios, en dinero o en especie, cualquiera
sean la forma o denominacion que se le dé, siempre que sea de su
libre disposicidn...» y la alimentacion principal, excluyendo determina-
dos conceptos contemplades en la Ley de Compensacion por Tiempo
de Servicios'®, los cuales han sido modificados a efectos de ir incluyen-
do conceptos, tal como sucedi6 en el afio 1996. De esta manera han
quedado excluidos por mandato expreso de la ley conceptos que en
algunos casos encajan en la definicion de remuneracién dada por la
Ley de Fomento del Empleo.

Por otro lado, es el Estado quien determina el monto de las remu-
neraciones minimas vitales. Dentro de este periodo, en el afio 1990 se
reajusté dicho monto en 5 oportunidades, mientras que los afos si-
guientes el reajuste se present6 una vez por afo, salvo en 1997
donde hubo 3 reajustes vy los anos 1995, 1998, 1999 y 2001 en los
cuales no se realizaron reajustes.

A partir del 13 de diciembre de 1991 se prohibié el reajuste
automético de remuneraciones en funcién de indices de variacién
de precios o con relacién a moneda extranjera u otro sistema
similar, a efectos de que sea sustituido por sistemas que tomen en
cuenta la productividad o produccién en el centro de trabajo. Ade-
mas, la Ley de Fomento del Empleo sefialaba que podria expre-
sarse las remuneraciones por «hora efectiva de trabajo». Esta
modificacion en la manera de determinar el incremento de las re-
muneraciones en funcion de la productividad es lo que CANESSA
ubica, siguiendo los objetivos de los procesos de flexibilizacion
trazados por BOYER, como uno de los que ha tomado en cuenta la
reforma laboral peruana®.

Por su parte el caracter prioritario en el pago de las remuneracio-
nes asi como de otros beneficios sociales se mantuvo con la dacién de
la Constitucién de 1993, siendo desarroliada posteriormente y adqui-
riendo importancia en el contexto de los procesos concursales ya que
muchas empresas devinieron en insolventes durante el periodo de
estudio, requiriéndose importar este concepto de privilegio laboral al
caso en que la empresa insolvente llegara a disolverse e incluso con
una clara preferencia en el momento del pago en caso de la reestruc-
turacion patrimonial.

En el tema de las remuneraciones fa reforma ha venido a marcar un
cambio orientado a que las remuneraciones avancen en funcion de ia
produccion o productividad empresarial a efectos de incentivar la com-
petitividad de las empresas dentro de un contexto de globalizacién.

3 Articulos 39° y 40° del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Fomento del
Empleo, actuales articulos 6° y 7° del TUO del Decreto Legislativo N° 728,
Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

4 CANESSA, Miguel. Nueve afios de flexibilizacion laboral en el Perd. En:
Relaciones laborales. Madrid, mayo 2000, p. 1350.
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Finalmente, se aprecia un proceso de consolidacion y concentra-
cion en la determinacion de los beneficios laborales asi como los tribu-
tos laborales sobre el concepto de remuneracion. Ello, sin duda,
supuso una simplificacién importante en la determinacion de los costos
laborales (aspectos sobre los cuales la reforma ha incidido, detallando
los conceptos que no califican como remuneracion laboral).

d) Beneficios sociales.

Los beneficios sociales (entendido como beneficios de origen le-
gal) han sufrido un proceso de consolidacion normativa, apreciando-
se una regulaciéon mas sencilla. Se destaca la eliminacién de la bonifi-
cacion por tiempo de servicios en 1995, la reduccion de la participa-
cién de los trabajadores a las utilidades laborales asi como la desna-
turalizacion de Ila compensacion por tiempo de servicios (en tanto
seguro de desempleo) desde 2001, al permitirse depdsitos mensuales
con disponibilidad inmediata del trabajador.

Con relacién a los beneficios sociales podemos manifestar que
durante el periodo de estudio se ha mantenido sin modificacion alguna
el derecho a las gratificaciones vigente desde 1989. En 2002, se
efectuaron algunas modificaciones complementarias.

En cuanto a la participacion de los trabajadores en la empresa,
ésta se vio reducida a la participacion en las utilidades en 1996 que-
dando atras la participacion en la gestion de la empresa y en su
propiedad. Debemos recordar que estas formas de participacion ex-
plicitamente contempladas en la Constitucion de 1979 fueron elimina-
das en 1993 del nuevo texto constitucional. Asimismo, la participacion
en las utilidades contempia ahora un tope maximo destinandose el
remanente, de haberlo, a programas de fomento de empleo a cargo
del Ministerio de Trabajo.

En relacion a la asignacion familiar tnicamente en 1990 se expide
la norma reglamentaria de este derecho creado en 1989 y que no ha
sufrido alteraciones a lo largo del periodo estudiado.

El seguro de vida tampoco es un derecho nuevo, si bien ha sido
materia de algunas modificaciones en noviembre de 1991y julio de 2001.

Sobre los beneficios sociales, la modificacion més significativa ha
sido la eliminacion de la bonificacion por tiempo de servicios que era un
beneficio otorgado a quienes hubieran cumplido 30 afios de servicios
para un mismo empleador, el cual ascendia al 30% de la remuneracion
mensual de! trabajador. Este beneficio qued6 derogado en jufio de 1995,
salvo para quienes ya hubieran alcanzado el derecho al beneficio.

Podemos concluir que la reforma faboral no ha creado nuevos
beneficios sociales legales sino que ha recortado algunos como el
referido a la bonificacién por tiempo de servicios.

e) Tiempo de trabajo.

En lo referente al tiempo de trabajo podemos enfocarlo desde tres
subtemas: i) Las jornadas y horarios de trabajo (incluyendo el sobre-
tiempo y trabajo nocturno); ii} Los descansos remunerados que inclu-
yen el descanso semanal, en dia feriado y vacaciones anuales y i)
Licencias y permisos.

En general, la década de los noventa consolidd y reguld los
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descansos remunerados (no apreciandose cambios significativos) y
ha modificado las jornadas y horarios de trabajo pasando de una
regulacién de las facultades del empleador a una concesién amplia de
facultades para modificar la prestacion laboral (en 2002 se implemen-
taron algunas reformas que han procedimentalizado en parte la facui-
tad del empleador para introducir modificaciones).

Jornada de trabajo.

Regulada en noviembre de 1991, diciembre de 1992, 1996 y
1997. En 1991 se fomenté el acuerdo entre partes para la modificacion
de las jornadas y horarios teniendo como criterios la maximizacion de
la produccion y productividad, resolviendo a falta de acuerdo la Auto-
ridad Administrativa de Trabajo si fueran indispensables para estos
fines (ello se condice con el afén de impulsar la competitividad empre-
sarial).

Posteriormente se establecieron los procedimientos para modificar los
tumos, dias u horas de trabajo y modificar, suspender o sustituir prestacio-
nes econdmicas y condiciones de trabajo y suspender la relacion laboral
sehalando que el empleador en uso de su poder de direccidn podria
introducir cambios en la forma y modalidad de la prestacién del trabajo
siendo los criterios las necesidades de la empresa y la razonabilidad.
Nuevamente, ante el desacuerdo, la decision recaia en la Autoridad de
trabajo (que de no pronunciarse activaba el silencio administrativo positi-
vo). El empleador podia aumentar la jormada hasta la maxima legal incre-
mentando la remuneracién en forma proporcionai con una sobretasa
minima del 25% de la hora al momento de la extension de la jomada. Por
su parte con relacion a las joradas extraordinarias o sobretiempo se
remuneraba con una sobretasa del 50% sobre el valor de la hora ordina-
ria, siendo este servicio extra voluntario para las partes. Asimismo, se
podia compensar el trabajo extraordinario con permisos o descansos por
el mismo tiempo trabajado en sobretiempo (no se consideran sobretiem-
pos los realizados de manera indispensable por casos de accidente o
fuerza mayor o por peligro o seguridad de los bienes de la empresa).

En 1996, se expidié una nueva Ley sobre las jornadas (diurnas y
nocturnas), horarios y sobretiempo donde se establece como facultades
del empleador el fijar la jornada ordinaria (dentro del limite maximo
constitucional), jornadas compensatorias, reducir 0 ampliar los nliimeros
de dias de trabajo, los turnos (fijos o rotativos). Asimismo, contempla su
facultad para fijar el horario de trabajo y modificarlo pudiendo ios traba-
jadores, si ello implicase un cambio mayor de una hora, someter la
variacion a la Autoridad Administrativa de Trabajo. Sobre las horas
extras, se establece la voluntariedad de las mismas, salvo hechos que
pongan en peligro la empresa pagandose no menos del 25% adicional
por hora, calculado sobre la remuneracion ordinaria 0 compensada con
periodos equivalentes de descanso. Esta norma fue reglamentada pre-
cisandose que la disminucién de la jornada no podia implicar una reduc-
cion de remuneracion, salvo pacto expreso, debiendo las modificacio-
nes ser comunicadas a los trabajadores con diez dias de anticipacién;
ademas, se precisé que las jornadas compensatorias no pueden afectar
el descanso semanal y los dias feriados, tampoco la reduccion de dias
laborables al descanso vacacional.

Podemos apreciar que en la manera cémo organizar la jornada y
el horario de trabajo, ésta se ha ido inclinando a lo largo del tiempo
hacia el incremento del poder de decision del empleador, quien en
funcién de criterios atinentes a los intereses del negocio tiene un am-
plio margen de discrecionalidad sobretodo a partir de las Gltimas mo-
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dificaciones, constituyéndose como limites a este poder la jornada
maxima constitucional y la imposibilidad de incrementar la jornada si
fue reducida por mandato legal o convencional. Aunque siempre que-
da la posibilidad de que los trabajadores en grupo (en la via adminis-
trativa) o individuaimente (via judicial) puedan cuestionar los cambios
pero siempre con posterioridad.

Cabe indicar que en el 2002, se modificaron ciertos aspectos de
las jornadas y horarios de trabajo, destacandose la introduccién de un
procedimiento para modificaciones introducidas por el empleador.

Descansos Remunerados.

Las normas sobre descansos remunerados no han sido abun-
dantes salvo en el caso de feriados ya que a lo largo de cada afio
estudiado se observa la instauracion de feriados laborales, algunos
de los cuales son obligatorios, otros también lo son, pero permitiendo
la recuperacion de las horas dejadas de laborar, otros dejan a deci-
sién del empresario privado el acogerse o no a dichos feriados inclu-
yendo la posibilidad de que las horas dejadas de laborar sea recupe-
radas previo acuerdo de las partes.

Sobre los descansos, en 1991 de expidié la ley de la materia y al afio
siguiente su reglamento; basicamente sobre el descanso semanal estable-
ce el derecho de los trabajadores a 24 horas de descanso consecutivo en
cada semana, de preferencia el domingo, pagandose el trabajo en ese dia
con una sobretasa del 100%. En cuanto a los descansos en feriados,
algunos de ellos se gozan en la fecha indicada y el resto el lunes siguiente
pudiendo establecerse otros por ley. Si se labora en feriado, corresponde
una sobretasa de 100%. Las vacaciones anuales ascienden a treinta dias
de descanso por un afio de servicios pudiendo autorizarse descansos no
inferiores a 7 dias, y acumularse dos periodos vacacionales con por lo
menos 7 dias de descanso al afio y ser reducido a 15 dias con la compen-
sacion respectiva teniendo derecho a récord trunco y a una indemniza-
cién en caso de descanso no gozarlo en la oportunidad debida.

Se excluye de los pagos de sobretasas a los trabajadores de
direccion o inspeccién o que trabajen sin fiscalizacion directa superior
y los que perciban el 30% o mas de la tarifa que cobra el estableci-
miento. Y en el caso de vacaciones los gerentes o representantes que
hayan optado por no hacer uso del descanso.

Como podemos ver las modificaciones en este tema vienen dadas
por la unificacion de este tema para empleados y obreros y la necesi-
dad que en caso de acumulacion goce el trabajador por lo menos de
7 dias de descanso. Con lo que la reforma no ha incidido de manera
radical sobre este derecho.

Licencias y permisos.

Los casos de licencias mas resaltantes son las concedidas con
motivo de la maternidad. En 1996 la licencia pre y postnatal otorgaba el
descanso habitual de 45 dias antes y 45 después (existe la posibilidad
de trasladar el descanso pre natal al periodo postnatal comunicando al
empleador con 2 meses de anticipacion). Ademas, se regula el caso de
adelanto o retraso del parto, en este Ultimo caso esos dias se considera-
ran como descanso por enfermedad.

Asimismo se concede 30 dias remunerados en caso de adopcion
de menores de 12 afios.
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En ambos casos al finalizar las licencias se puede gozar de las
vacaciones adquiridas si las hubiera. Ligado a este tema estan ios
permisos de 1 hora, considerada laborada para todo efecto legal, por
lactancia los cuales en un primer momento se otorgaron por 6 meses
(en 1999) para ser ampliado a un afo en 2001.

f) Condiciones de trabajo.

A nivel de las condiciones de trabajo, el cambio mas radical ha
sido la eliminacidn del procedimiento para que el empleador introduz-
ca las modificaciones al lugar, tiempo, forma y funciones de la presta-
cién del trabajador. De este modo, desde 1995, el empleador tiene Ia
posibilidad de modificar las condiciones de trabajo, tanto esenciales
como las no esenciales, sin que exista un procedimiento previo para
ello (con excepcidn para la prevista para la jornada y horario de
trabajo) y pese al perjuicio que pudiera ocasionar al trabajador. Cier-
tamente, a legislacion prevé que la modificacion se encuentre respal-
dada en la razonabilidad y las necesidades de la empresa.

g) Extincion de la relacion laboral.

La terminacion del contrato de trabajo importa abordar las consecuen-
cias legales previstas para el despido. De una estabilidad faboral absoluta
{con derecho a la reposicion en caso de despido arbitrario), se pasé a una
estabilidad laboral relativa (con derecho a la indemnizacién).

En cuanto a la extincion laboral, centrada principaimente en el
tema de la estabilidad laboral de salida, en los afios 1990 y 1991 se
expidieron normas que introdujeron modificaciones al sistema laboral
que venia de los afos 80, los cuales a pesar de tener rango inferior a
ia ley la modificaron a efectos de ampliar la posibilidad de despido. Sin
embargo, los cambios orientados a una reforma del modelo de estabi-
lidad laboral de salida a efectos de su flexibilizacion se inician en
noviembre de 1991 con la Ley de Fomento del Empleo, que hace
suyas esas modificaciones anteriores y a partir de ese momento, el
sistema comienza su transformacion a consecuencia de las modifica-
ciones posteriores que culminan, en su mayoria, a finales de 1996.

Sobre este tema, podemos resaltar lo siguiente:

i) Sediferencia el despido del cese colectivo por causas objetivas que
afectan a la empresa (a io cual la norma denomina «extincion de la
relacion laboral por causas objetivas»), de esta forma se retira un
importante supuesto del despido de la respectiva proteccion.

i) No otorga estabilidad laboral de salida a los que laboren una
jornada inferior a 4 horas diarias'®.

iii) Incluye como causa de terminacion de la relacion laboral la jubila-
cién en los casos que el trabajador cumpla 70 afios de edad.

=
~—

Incluye como causa de despido las relacionadas con la capacidad
del trabajador. Asimismo, para el caso de la inhabilitacion para el
trabajo también procede si es impuesta por la autoridad adminis-

5 Autores como CORTES, Juan Carlos. Flexibilidad en la terminacion de la
relacion de trabajo por decision unilateral del empleador. En: Estudios
sobre la flexibilidad laboral en el Per(i. Lima: OIT, 2000, p. 169 y NEVES,
Javier. Op. Cit., consideran que dicha exclusion podria constituir una
violacion a la Constitucion de 1979 e incluso a la de 1993.
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trativa competente. En cuanto al caso de despido por comisién de
delito doloso, la modificacion consiste en que no se requiere que la
pena sea privativa de ia libertad sino que ahora sélo basta ia
condena penal. En cuanto a las faltas graves, como habiamos
adelantado, se recogen las creadas por el Decreto Supremo N°
016-90-TR incrementando asi las causales a través de las cuales
el empleador puede dar por finalizado el vinculo laboral.

Se crea la figura del despido nulo, es decir causales prohibidas
que, de ser utilizadas para dar fin al contrato, traen como conse-
cuencia la reposicion del trabajador salvo que éste opte por la
indemnizacion. Dichas causales protegen derechos fundamenta-
les de los trabajadores como son: i) la afiliacién sindical y participa-
cion en la actividad sindical; ii) el pretender ser candidato, serio o
haberlo sido (en 1996 el reglamento limita esto imponiendo plazos
lo cual restringe lo establecido en la ley); iii) presentar queja o
participar en un proceso contra el empleador (siempre que no
haya configurado falta grave de injuria y faltamiento de palabra);
iv) la discriminacién por razén de sexo, raza, religion, opinion o
idioma (sefalando el reglamento e concepto de discriminacion)'®
y; v) el embarazo durante los 90 dias previos y posteriores al
parto. Esta Gltima causal es modificada en octubre de 1999, a
efectos de establecer la presuncién de nulidad de despido en
caso de embarazo siempre que se hubiera comunicado por escri-
to del estado de la trabajadora al empleador y, ademés, amplia la
proteccion a todo el embarazo hasta 90 dias después del parto.

Dichas causales se vieron incrementadas por normas ajenas
al derecho laboral. Asi en junio de 1996 se amplio el derecho a la
nulidad de despido si éste tuvo como motivo la enfermedad del
VIH 0 SIDA y en enero de 1999 se prohibid el despido por motivo
de discapacidad bajo sancién de nulidad.

Como vemos a nivel reglamentario se precisan aspectos de
estas causales que lo Unico que logran es dificultar la reposicion
del trabajador. Sobre este mismo tema, el reglamento sefiala que
las acciones de nulidad y de indemnizacion son excluyentes con
lo cual «El efecto de la norma ha sido el de desanimar la interpo-
sicion de acciones de nulidad de despido, porque debiendo el
trabajador probar el motivo del despido (y por la dificultad proba-
toria) se preferiria iniciar la accion indemnizatoria, evitando asi
quedarse sin reposicion y sin indemnizacion.»"’

Finalmente, sobre este tema, salvo el supuesto del embarazo,
un problema relevante es la acreditacion de la causal de nulidad, en
tanto que el trabajador es quien debe demostrarla en un proceso.

En cuanto a la reparacién del dafio, en un primer momento se
mantiene la estabilidad laboral absoluta al permitirse al trabajador
optar por la reposicion o la indemnizacion; sin embargo, se doté al
juez con la facultad de decidir la indemnizacion aunque el petitorio
hubiese sido la reposicion si consideraba ésta inviable.

En 1993, como ya habiamos anotado anteriormente, con la
dacion de una nueva constitucion se elimina la referencia a la

17

Como la notoria desigualdad no sustentada en razones objetivas o el trato
marcadamente diferenciado entre diversos trabajadores.
CORTES, Juan Carlos. Op. Cit., p. 176.

37



LA REFORMA LABORAL DE LOS NOVENTA: ;LECCION APRENDIDA?

estabilidad laboral; sin embargo el articulo 27° contempla /a ade-
cuada proteccion contra el despido arbitrario. A decir de COR-
TES «La Constitucion de 1993 vino a subsanar las inconstitucio-
nalidades establecidas en la normativa de inicios de la reforma
con respecto a la Constitucion anterior, quedando claro que el
nuevo marco no nace de la reforma de la norma fundamental
sino de la normativa anterior a ella»."®

Continuando con el desarrollo legislativo, dicho modelo es
transformado en julic de 1995 al eliminarse la posibilidad de repo-
sicion en caso de despido injustificado correspondiendo Unica-
mente la indemnizacion (estabilidad laboral relativa impropia) re-
servando la reposicion soélo al caso de la nulidad de despido
(estabilidad laboral relativa propia)

vii) En la década de los 90 se modificaron en varias oportunidades el

monto de la indemnizacion por despido arbitrario. Asi, de una
remuneracion escalonada en funcién de la antigliedad del trabaja-
dor, se pas6 a una remuneraciéon mensual por cada afio de servi-
cios mas la fraccion con un minimo de 3 y méximo de 12 remunera-
ciones. En octubre de 1996 se reduce ia indemnizacion a media
remuneracion por cada afio de servicios con un tope de 12 remu-
neraciones; sin embargo, este monto sufre una nueva modificacion
en noviembre de dicho ano fijandose finaimente en una remunera-
cién y media por cada afio de servicios con un tope de 12 remune-
raciones computandose las fracciones por dozavos y treintavos.

viii) El cese colectivo estaba sustentado en 4 causales dentro de las

3
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cuales se encontraba la denominada «necesidades de funciona-
miento» que permitia cesar 5% del personal de manera anual
con la sola obligacion por el empleador de indemnizarlo™® A los
pocos dias de expedida la norma, fue modificada precisamente
para establecer que en este supuesto no debia seguirse el proce-
dimiento del cese colectivo debiendo el empleador acreditarlo y
comunicarlo. Dicha causal qued6 derogada en julio de 1995.

En los procesos de reduccién de personal por causas objeti-
vas, se instaura el silencio administrativo positivo, es decir, que si
la autoridad no se pronunciaba expresamente en el plazo legal se
entendia aprobada la solicitud de autorizacion de cese colectivo.

En octubre de 1996 se introduce una nueva causal, la reestructu-
racion, incorporada por la norma concursal la cual permitia que con la
declaracion de insolvencia el empleador pudiera cesar con la sola
obligacién de cursar una carta notarial con 10 dias de anticipacion.
Ademas, otras modificaciones fiexibilizan el procedimiento del cese co-
lectivo, tal como se puede observar de la sintesis efectuada en 1996.

Se recorta el plazo para accionar la reposicion o indemnizacion a
30 dias cuando antes este plazo sélo era aplicable cuando la
pretension era la reposicion subsistiendo asi el derecho del traba-
jador a pedir la indemnizacién con posterioridad.

En cuanto a la suspension de! despido, ésta se limitara en 1991 al
hecho de que no se hubiera respetado las formalidades del des-

ibid., p. 169.
CORTES, Juan Carlos. Op. Cit., p. 166, sefiala que se trataria de un
despido libre.
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pido, siendo eliminada incluso esta posibilidad en julio de 1995.

En cuanto a las remuneraciones devengadas, éstas procedian ya
sea que el trabajador optase por la reposicién o la indemnizacion
(de acuerdo a determinados criterios establecidos en la norma).
Dicha posibilidad se mantuvo e la ley de 1991 aunque los perio-
dos de célculo variaron. Sin embargo se descontaba los periodos
de inactividad procesal que no fueran imputables a las partes con
lo cual el trabajador se veia afectado ante la posibilidad de reduc-
cion de los devengados. Finalmente en 1995 se eliminaron los
devengados para el caso de despido arbitrario.

xii) En lo referente a la asignacion provisional con cargo a los bene-

ficios sociales termind por limitarse en 1995 a los casos de despido
nulo y hasta por el monto maximo de la compensacién por tiempo
de servicios adeudada.

xiii) A efectos de que se reponga efectivamente a los trabajadores se

establecio una multa que se incrementaria en 30% de! monto
original por cada requerimiento judicial incumplido. Esto ha que-
dado reducido al caso de despido nulo que es el Unico a través
del cual se puede lograr ia reposicion.

En sintesis, sobre el tema especifico de la estabilidad laboral,
la reforma ha sido paulatina al comenzar manteniendo la estabili-
dad laboral, permitiéndose la reposicidn ante un despido injustifi-
cado y uno nulo para posteriormente mantenerla solo para el
caso del despido nulo pues para el supuesto de despido injustifi-
cado sélo podria plantearse el pago de una indemnizacién. De ahi
que podemos concluir que hemos pasado de un sistema de esta-
bilidad absoluta a una de estabilidad relativa propia (caso de
nulidad de despido) e impropia (caso de despido arbitrario)®.

Finalmente, sobre este tema, debemos indicar que desde se-
tiembre de 2002, el Tribunal Constitucional viene inaplicando ia
norma laboral que permite el despido incausado {en cuyo caso
procede el pago de la indemnizacion). De este modo, el Tribunal
Constitucional ha modificado el sistema de proteccion ante un despi-
do sin causa de tal manera que esta declarando fundada las accio-
nes de amparo interpuestas por trabajadores despedidos sin causa
o los llamados despidos fraudulentos y ordenando la reposicion al
centro de trabajo (en estos casos, se alega la transgresion de los
derechos fundamentales de trabajo y la libertad de trabajo).

h) Prestacion por desempleo.

Se ha mantenido como prestacion frente al desempleo la compen-

sacion por tiempo de servicios, la cual ha sufrido dentro de este proce-
so de reformas una serie de modificaciones importantes en marzo y
abril de 1991 con fa instauracion de un régimen transitorio, el cual fue

Sobre 1a reforma en la extincion de fa relacion laboral por decisién del
empleador, CORTES concluye: «... consideramos que la flexibilizacion
de la terminacion de la relacién de trabajo tal como se hizo, quebro un
modelo basado en la estabilidad laboral como un «superderecho» y creé
ofro basado en el temor a la pérdida del empleo, lo que aparentemente
crea mayor productividad, pero que por constataciones empiricas no
resulta cierto, ya que no genera una vinculacion entre el trabajador y la
empresa, el empleador no invierte en la formacion de un trabajador temporal
y la productividad se resiente».
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superado en julio de ese mismo afio con la dacion de una nueva ley
que fue reglamentada en noviembre. Esta norma sufrié nuevas modi-
ficaciones en abril de 1992 y octubre de 1996, las que fueron recogi-
das en un Texto Unico Ordenado en 1997, teniendo ligeras modifica-
ciones en 1998 y 2000. Luego de todo este transito de modificaciones,
se instaurd a partir de enero de 2001 un régimen transitorio que se ha
ido prorrogando hasta la actualidad.

Dicha prestacion se encontraba el sistema laboral anterior a
cargo del empleador quien mantenia los depdsitos en una cuenta
especial a su cargo a efectos de entregérselo al trabajador al mo-
mento del cese. Luego, transitoriamente se calculaba en 1/12 y se
depositaba en una cuenta bancaria del trabajador en mayo y octu-
bre, luego las fechas de depésito variaron, se depositarian en los 15
dias de mayo y noviembre, siendo incluidas luego las fracciones de
mes al computarse por treintavos. En 1996, se abre la posibilidad a
los reintegros por depésitos diminutos, se redujo de dos afios a uno
el plazo del convenio de sustitucion de depdsitos y por un plazo
maximo de 4 anos vencidos en octubre de 2000 (sin embargo se fue
aplazando hasta el 28 febrero de 2001). A partir de noviembre de
2001 no podian ser sustituidos los depdsitos y maximo al 1 de enero
de 2001 debian ser pasados los depésitos acumulados a la entidad
bancaria en maximo 48 armadas.

Hasta este momento, el monto méaximo de la compensacion por tiempo
de servicios de la que podia disponer el trabajador antes def cese era el
50%. En junio de 1999, mediante el D.U. N° 030-99, se implementa el
retiro adicional de! 15% por un plazo de 60 dias para finalizar instaurando-
se un régimen transitorio (en diciembre de 2000) por el cual esta presta-
cion se depositaria mensualmente siendo el 100% de libre disponibilidad
{retiro durante la relacion laboral) mientras se mantuviera en vigencia este
régimen, el cual se ha ido prorrogando sucesivamente lo que ha conlie-
vado a desnaturalizar el objetivo de la norma que era ser una prestacion
de desemoleo al momento del cese del trabajador.

i) Relaciones colectivas de trabajo.

Alingresar a la década del noventa, las relaciones colectivas de trabajo
tenian una fuerte intervencion del Estado, especialmente en la resolucion de
conflictos colectivos, la actividad sindical suponia una actuacion de los sindi-
catos en la negociacion colectiva —tanto a nivel de empresas comoa nivel de
rama de actividad como construccién civil, banca, electricidad, textil, etc.- y la
utilizacion de la huelga como mecanismo de presion al empleador —-aunque
el Ministerio las declaraba itegales o improcedentes-.

La reforma mas relevante —casi la Unica- se produjo en 1992. La
Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo supuso una reduccién de los
niveles de negociacion colectiva, una menor promocion y proteccion a
las actividades sindicales, una limitacion casi excluyente en las negocia-
ciones por rama de actividad y la concesion a las partes de una autono-
mia importante en los procesos de negociacion de los pliegos de recla-
mos. Lo expuesto, mas las reformas individuales de trabajo que hemos
descrito y la falta de adecuacion de las partes a las nuevas reglas,
trajeron como consecuencia el debilitamiento de las organizaciones sin-
dicales y una reduccion significativa de la negociacion colectiva.

Finalmente, cabe anotar que a comienzos de 2003, se aprobaron ciertas
reformas nomativas que adecuan fa legislacion intema a las observaciones
realizadas por la OIT a las nomas colectivas. Empero, estas reformas no
importan una modificacion sustancial de lo expresado precedentemente.

Foro Juridico

2.2 Las etapas de la reforma laboral: a titulo de conclusién

Como podemos ver, el nuevo sistema de relaciones laborales im-
plantado por la reforma normativa operada en los 90 ha permitido am-
pliar la posibilidad de contratacién temporal asi como recurrir a mano de
obra diferenciada, otorgando a los empleadores posibilidades distintas a
la contratacion indefinida, de acuerdo a las necesidades propias de sus
negocios. Como correlato de ello, también la estabilidad de salida se ha
mermado y termind por sustituirse la estabilidad absoluta por una rela-
tiva donde la causalidad del despido no es requisito ineludible.

Por su parte, la organizacién de la relacién laboral quedd en
manos del empleador quien ha visto a lo largo de estos afnos revitali-
zado su poder directriz mientras que la capacidad negocial de los
trabajadores individual o colectivamente ha ido decreciendo como
consecuencia de las modificaciones operadas, la misma que se apre-
cia en el debilitamiento de la capacidad negocial sindical a consecuen-
cia de la microsindicalizacién o atomizacion asi como otros limites
impuestos en las normas colectivas.

Vemos asi que de un sistema marcadamente garantista con estabi-
lidad en el empleo y participacion del trabajador en la empresa, donde
la actuacion empresarial no tenia margenes amplios se pasa a un
debilitamiento de este sistema con el correspondiente fortalecimiento
de los poderes empresariales.

Como resulta ya del todo obvio, la reforma operada tuvo como
fuente las normas estatales sobretodo con una fuerte intervencion de!
poder ejecutivo, a través de la delegacion de facultades, ya que las
modificaciones sustanciales provienen sobretodo de decretos legisla-
tivos o decretos leyes.

Ahora bien, dentro de este proceso de reforma podemos ubicar
dos picos o etapas claves que marcaron los cambios en el sistema de
relaciones laborales. Estos momentos se detallan a continuacion:

a) Afos 1991 y 1992.

Luego del periodo de adecuacion?' derivado de las reformas eco-
ndmicas, el cual concluye hacia mediados de 1991, se gesta el
proceso de reforma laboral y comienza la modificacién del sistema
hasta entonces imperante. Resulta significativo este periodo pues
durante él se presentaron los siguientes cambios:

Contratacion laboral

*  Seestablecen modalidades que permiten la contratacion temporal
sin los requisitos de temporalidad o accesoriedad.

* Seincrementan los plazos de los contratos sujetos a modalidad.

¢ La aprobacién de los contratos sujetos a modalidad se convierte
en automatica sin verificacion previa de la causal que la justifica.

Formacion profesional

¢ Se regulan programas de formacién profesional excluyéndolos
del &mbito del derecho del trabajo.

Se transforma la obligacion de contar con un seguro para los

2 Dentro de este periodo, en 1990 {primer afo de nuestro estudio) las reformas
inciden en el tema salarial, estableciéndose limitaciones al pago de
retribuciones derivado de la situacion econbémica.
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jovenes en formacion laboral en una alternativa.
* Seamplia la edad de los jovenes que pueden optar por el contrato
de aprendizaje.

Remuneraciones y beneficios sociales

+ Seimplantan los criterios de productividad y competitividad en la
determinacion de las remuneraciones.

*  Semodifica las normas de compensacion por tiempo de servicios.

Tiempo de trabajo
»  Seimplantan los criterios de productividad y competitividad en la
determinacion de las jornadas.

Extincién de Ia relacion laboral

* Se amplian las causales de despido y cese colectivo.

* Se establece un plazo de caducidad para demandar no sodlo la
reposicion sino también la indemnizacién.

Relaciones colectivas
¢ Seintroducen las reformas colectivas de trabajo.

b) Afios 1995-1996.

Durante estos afos, la reforma llega a su punto mas alto donde las
modificaciones fueron decisivas para la configuracion del nuevo siste-
ma de relaciones laborales. En este periodo:

Contratacion

* Seincrementa el plazo maximo para la contratacion a plazo fijo.

¢ Se modifica el monto de la indemnizacion por terminacion de la
relacion antes del vencimiento del plazo fijado.

*  Se termina de sustituir la aprobacion de los contratos a plazo fijo
por la simple comunicacién y registro.

» Se elimina el tope de 10% de trabajadores en periodo de prueba.

Formacién profesional

* Seincrementa la edad de los jovenes que pueden acceder al
programa de formacion laboral juvenil.

* Se incrementa el plazo de duracion del programa de formacion
laboral juvenil.

* Se duplica el porcentaje de jovenes en formacion laboral que
pueden ser contratados por las empresas.

*  Se permite acceder a este programa de formacion laboral a jove-
nes que siguen estudios superiores.

*  Se excluye al contrato de aprendizaje del ambito del derecho del trabajo.

Intermediacion

* Seincrementa sustancialmente (de 20 a 50%) el porcentaje de
personal de cooperativas o de empresas de servicios que pue-
dan ser destacadas a la empresa usuaria.

Remuneracién y beneficios sociales

* Se incrementa la lista de conceptos excluidos del concepto de
remuneracion (no generan costos laborales).

* Se elimina la participacion de los trabajadores en la gestion y
propiedad de la empresa.

*+  Sederogb el beneficio legal de la bonificacion por tiempo de servicios.

* Sefijalaregla de la prescripcion laboral a tres afios y computados
desde la oportunidad en que corresponde el pago de cada bene-
ficio social (no desde el cese).

L]

Tiempo de trabajo

¢ Se extienden las facultades del empleador en la modificacién de
las condiciones de trabajo (jornada y horarios de trabajo, por
ejemplo).

Extincién de la relacién laboral

¢ Se establece como excluyentes las acciones de nulidad e indem-
nizacién por despido.

* Seelimina la reposicion para el supuesto de despido injustificado.

¢ Se modifican en varias oportunidades el monto de la indemniza-
cion por despido arbitrario. Se elimina la posibilidad de suspender
el despido y la asignacion provisional y los devengados quedan
reducidos al supuesto de despido nulo.

* Se deroga el cese colectivo por necesidades de funcionamiento
de la empresa.

¢ Seincluye como nueva causal de cese colectivo la reestructura-
cién patrimonial.

+ Se facilita el procedimiento a seguir en caso de cese colectivo.

Estas son las dos etapas que han incidido en la reforma laboral
implantada en el Per{ en los afios 90. Sin embargo desde el afio 2001
(Gtimo afio de nuestro estudio) a la actualidad se vienen introduciendo
ciertas modificaciones que consideramos importante presentar.

¢) Afos 2001-2003.

En efecto, luego del término del gobierno de Fujimori, se verifican
ciertos cambios en la legislacion laboral que suponen un leve retroce-
s0 en la reforma laboral y se verifica una mayor regulacion normativa
y jurisprudencial. Si bien no se ha retornado al sistema imperante
hasta 1991, existen varios cambios legales que suponen una mayor
regulacién del tema laboral. Veamos algunos de estos cambios:

Formacion profesional

* Seregula la contratacion de jovenes y practicantes, establecién-
dose un plazo menor (de tres a un afio), limites porcentuales (de
40% a 10%) y otros controles sobre el uso de estas figuras no
laborales.

Intermediacion

* Se ha limitado grandemente a intermediacion laboral (cooperati-
vas de trabajadores y empresas de servicios), en tanto se ha
establecido una carta fianza de garantia de los beneficios sociales
asi como la responsabilidad solidaria de la empresa usuaria; ade-
mas, se ha reducido de manera radical las posibilidades del des-
taque de personal.

Tiempo de trabajo

* En materia de horario y jornada de trabajo, la regulacién ha
supuesto que se determine un procedimiento de contro! a las
facultades del empleador.

Relaciones colectivas
* Existe leves reformas que han adecuado la legislacion interna a las
observaciones de la OIT en las relaciones colectivas de trabajo.

Inspecciones

¢ Se ha previsto un nuevo procedimiento de inspeccion laboral que
pretende modificar la funcion inspectiva y elevar los indices del
cumplimiento de la normativa laboral.
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Extincion de la relacion laboral

Finaimente, aun cuando no es un cambio legislativo, no podemos
dejar de referimos a la nueva jurisprudencia de! Tribuna! Consti-
tucional que considera que todo despido incausado o fraudulento
importa una trasgresion a derechos constitucionales y por ende,
amerita la reposicién del trabajador (mientras que en la via ordi-
naria, la proteccion ante estos casos, es la indemnizacion).

Como se ha visto, las reformas laborales har tenido una evolucién

que ha importado una tendencia hacia la flexibilizacion o desregulacion
desde el inicio de los noventa, cuya base se forjé en los primeros afios
de la década y alcanz6 su mayor expresion entre 1995y 1996. Luego,
se han apreciado leves reformas hasta comienzos del 2001, afio a partir
del cual se aprecia una tendencia hacia la regulacion laboral (pero que,
ciertamente, no se acerca a los niveles de regulacion de la década de
los ochenta).

Sobre la base de lo sefialado, consideramos que lo apreciado en

los noventa nos deja varias lecciones a tener en cuenta en la regula-
cion del mercado de trabajo. En tal sentido, consideramos que las
alternativas y posibles acciones que se pueden implementar son las
siguientes:

1.

Debe tomarse en cuenta que, si bien el impulso y realizacion de las
politicas econdmicas no puede hacerse enteramente dependiente
del tema laboral, tampoco debe obviarlo®. Es innegable la vincula-
cidn existente entre las politicas econdmicas y la regulacion laboral,
pero debe considerarse también que la proteccion al trabajador y la
efectividad de muchos derechos laborales no puede subordinarse
a la efectividad de las politicas econémicas. Contrariamente, a lo que
se piensa, €l ejercicio efectivo de muchos derechos fundamentales
(libertad sindical, negociacién colectiva, descansos remunerados)
no constituye un obstaculo al desarrollo econdmico, sino, por el
contrario, lo impulsa y lo hace sostenible. Justamente, {as institucio-
nes y normas laborales son los mecanismos adecuados para lo-
gran un desarrollo econdémico con equidad.

El precarizacién del empleo producida por las reformas de la déca-
da de los noventa, asi como el retiro del Estado de la regulacion de
los conflictos laborales sumado a la reduccién de la presion sindical,
han generado una “presion social” que se aprecia hoy en dia en las
relaciones laborales. El contexto da cuenta de una persistente
presion de trabajadores y empleadores frente Estado para la aten-
¢ién de sus demandas; elevacion —todavia leve- de la conflictividad
laboral a todo nivel e; inclusive, reaccion jurisprudencial ante el
ejercicio excesivo de las facultades del empleador apreciada, por
ejemplo, en las sentencias emitidas por el Tribunal Constitucional
que ordenan la reposicion laboral no obstante la legislacién prevé el
pago de la indemnizacién como reparacién ante ef despido arbitra-
rio. No se puede olvidar el ineludible rol de equilibrio y soporte de
los conflictos laborales que tiene el Derecho Laboral®,

De lo dicho, estimamos que el proceder unilateral en la implemen-
tacion de reformas lievadas a cabo por el Estado en la década de

2

FERNANDEZ AVILES, José. Ldgica de mercado y trabajo. En: Revista
Relaciones Laborales N° 3. Madrid, Febrero 2003.
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los noventa debe ser sustituido por mecanismos negociados y
concertados de regulacion, que cuenten con la participacion acti-
va de todos los sectores involucrados. Es importante, para ello,
que el Estado confiera un mayor impulso al diélogo social, que
tiene su mejor expresion en el Consejo Nacional del Trabajo,
instancia que consideramos debe constituirse en el principal canal
de regulacion laboral.

Es importante que se propicie un mayor debate del Proyecto de
Ley General de Trabajo, instrumento que pretende equilibrar las
relaciones laborales luego de las reformas de los noventa. Es
necesario que el Estado impulse un auténtico debate social del
proyecto, previamente a su eventual aprobacion. La importancia
de dotar de legitimidad a esta iniciativa legislativa deriva del hecho
que se tratarfa de la primera norma consolidada en materia labo-
ral. Sin duda, en tanto debatida por empleadores, trabajadores y
sociedad civil, su nivel de aplicacion puede ser mayor.

Debe dotarse al Ministerio de Trabajo de recursos suficientes
para desarrollar y potenciar el servicio de inspecciones laborales.
Es de suma relevancia que la Autoridad de Trabajo pueda cum-
plir con todas las funciones previstas en sus disposiciones inter-
nas: promocion de trabajo, fiscalizacién del cumplimiento de las
normas, promocion de relaciones laborales adecuadas y equili-
bradas, etc. Resultaria recomendable a estos efectos, plantear un
acuerdo estratégico de fiscalizacion con SUNAT —del tipo realiza-
do por ESSALUD- que dote de mayor efectividad la labor de
supervision. Elio se torna mas necesario ain en una coyuntura
en Ia que las obligaciones tributarias se anticipan en términos de
plazos y exigencias a las aborales. Sin perjuicio de ello, la poten-
ciacion y proteccion de la libertad sindical en el ambito empresarial
puede conformar un canal complementario y hasta mas efectivo
de vigilancia del cumplimiento de la norma laboral.

Esimportante que el Estado difunda las buenas practicas empresaria-
les y sindicales y toda politica que propicie un buen climalaboral. Para
ello, debe cumplir &l mismo con las normas laborales que emana
{recordemos que no cumple puntuaimente con el pago de fos tributos
laborales, tiene personal contratado bajo locacién de servicios, no
paga horas extras, etc.) y constituirse en un claro ejemplo de un
“buen empleador’. De otro lado, deben emitirse disposiciones que
reconozcan, promuevan y estimulen las buenas practicas empresa-
riales (clima laboral 6ptimo, ausencia de multas laborales, inversion
en capacitacion y promocion laboral, introduccion de criterios de pro-
ductividad en beneficio de los trabajadores, etc.).

Es necesario que se establezca una agenda laboral. No se apre-
cia una politica laboral coherente y coordinada por parte del Esta-
do. No quedan claro cuales temas (tanto generales como particu-
lares) se enfocaran desde la politica laboral en los proximos afios,
ni los objetivos de las inspecciones sobre el cumplimiento de un
determinado beneficio social. Taf vez, los efectos de esta indefini-
cién contribuyen a hacer perdurable el clima de inestabilidad que
ha caracterizado la década de los noventa.

MONERO PEREZ, José Luis: Algunas reflexiones sobre la caracterizacion
técnico juridica del Derecho del trabajo. Madrid: Civitas, 1996, pp. 16 y ss.
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SISTEMA DE RELACIONES LGBORALES MODIFICACIONES
(INSTAURADO EN LOS ANOS 90) AL SISTEMA
st ] F ' | E 2002

CAMBIOS ' ANTES || 1990 1991 4893 || 1994 1995 1998 1997 1989 2000 2001

> 2003
. CONTRATACION TEMPORAL

Nuevas Siete - Nueve

modalidades | modalidodes modalidodes
contractuales Rebosa
temporales aitetios de
temporalidod
y occesoriedad
Plozodelo |1 aiio De seis meses De seis meses
contratacion 0 tres afios 0 inco afios
Aprobacion | Previo Automdtica | Automdtica Comunicacion
¥ registro
Estobilidod | Remunero- Lo constitucion Estoblece Remuneracion
cibnes hosto de 1993 como tope 12 |y media por
que finalice el eliming lo remuneracio- | codo mes que
contrato mendion o nes falte con tope
estobilidad de 12
laboral Temuneracio-

Porcentoje de 15% 30% 40% 10%
contratacién 10% +
Plazo méximo 18 meses 36 meses 12 meses
del convenio
Confratacién Obligatorio | Facultativo
de sequro (optando por
conti asumir el
occidentes o costo)
enfermedades
Plazo del Se requlo por | Pora el caso de Pequla el
convenio primera vez | egresados solo plazo pora
por el tiempo egresados
exigido por
optar pot el
titulo
Seguto Obligatorio | Facultativi
(optando por

APRENDIZAJE

Edod 14-18 14-24
Naturaleza del | Laboral No laboral
vinculo
INTERMEDIACION
Porcentaje de 20% E1 20% no se £ 20% no se
controtacién oplica a los aplica o los
(empresas de cooperafivs cooperativas
senvicios de servicios de servicios
femporales o wmplemento- complemento-
cooperativas) fios con rios con
outonomio outonomia
|:!90 sé elevo Ivego se eleva
porcentaje 0 o taj
% "
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SISTEMA DE RELACIONES LABORALES MODIFICACIONES
(INSTAURADO EN LOS ANOS 90) AL SISTEMA
CAMBIOS ANTES | 1930 = 1991 - 1992 1993 ~ 1994 ~ 1995 1996 1997 1999 ~| 2000 | 2001 3%
PERIODO DE PRUEBA
Plazo 3 Meses 3 meses Se reduce 0 6
6 meses meses el
(personal periodo de
calificado) 1 prueba para
aiio (personal trabajador es
de confianza y de confionz
direccion)
Personal Contratos Himinado
Exdido previo
concurso
recontratados
salvo puesto
distinto el
pacto en
confrario
Porcentaje de | 10% salvo Hliminado
trabojodor es | inicio 0
en este ompliacidn de
actividodes /
cousa
comprobada
Sistema de | Segin costo Segin
feajuste de vido, indice prudtividad o
de voriacion produccin
de precios,
monedo

extranjera, efc.

Gratificaciones | 2 gratificacio-
nes en julio y
diciembre

2002 Se

olorgan
ademds
técords
fruncos.

Participacion | -Urilidades
de los Gestion
trabajadores | -Propiedad
en lo empreso

La Constitucion Queda solo lo
de 1993 participacion
elimina el enlos
derecho o lo utilidades
gestion y
propiedud

Asignacion | 10% de lo
familiar RMV solo para
los que no se
regulen por
conveio
colectivo

Seguro de vida | Obligatorio
porael
empleodor
cwondo el
trabojodor
cmple 4 afios
de senvicios

Bonificaion | AR cumplir 30
por tiempo de | oiios de
servicios servicios pora
un mismo
empleador s
otorga el

30 % de los
femuneracio-
nes

Quedo
derogodo
salvo para los
queyo
hubieran
adquirido
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SISTEMA DE RELACIONES LABORALES MODIFICACIONES
(INSTAURADO EN LOS ANOS 90) AL SISTEMA
CAMBIOS  ANTES - 1991 1992 1993 1994 1895 1996 1997 1998 ~ 1999 2000 2001 éggg
ORNADA DE TRABAJO
Flexibilidod de Incremento las
lo jornada y focultades del
horario empleador de
modificarlos
Horos extros | Pago con 20% Pago con 50% Pogo con 25% 2002 Pago de
de sobretosa de sobretosa de sobretosa 25% de
sobretosa los
dos primeras
horas y 35%
lus restantes
Trabojo Pogo con 30% Pago con 35%
Noctumo de RMV de de RMV de
sobretasa sobretoso
ETYRE DESPIDO e
Definicién de | Tesis amplia Tesis
despido restringida
Cousales de Se omplian via | Se omplion y Se amplia lo Se omplion los 2003 Adiciona
despido DS se recogen los cousal de cousas de causol por
ompliaciones despido nulo. despido nulo y folta grove en
en norma con Precisiones se modifica lo coso de
rango legal reglamentarias cousal de sentencia
0 los cousales embarazo firme
infundada en
demanda por
hostigamiento
sexual
Tipo de Estabilidad Estabilidod La Constitucién Estabilidod 2002 Se
estabilidad | loboral laboral consogro lo absoluta pora oforgon
laborol absoluto absoluta con adecuada despido nulo ademés
focultad del profeccion estobilidod récords
juez de optor contra el relativa funcos.
por lo despido impropia pora
indemnizocion arbitrorio despido
si la reposicién arbitrario.
1o es viable
Monto de Escalonoda Una Media
indemnizacion | segin remuneracion remuneracion
antigiedod por aiio de por cada ofio
- 3 meses y servicios mds de servicios
menos de un fraccién, con con fopo de
ofio: 3 un minimo de 12
remuneracio- 3y mdximo de remuneracio-
nes mensuales 12 nes. Uno
-1 0 3 aitos: remunerocio- remuneracion
6 remunera- nes y media por
dones cada ofio de
-Mds de 3 SeIvicios con
ofios: 12 tope de 12
remuneracio- remuneracione
nes s confando los
fracciones por
dozovos y
treintavos.
Devengodos | En caso de Se mantuvo
indemnizacion stlo para el
0 reposicion caso de
despido nulo
Suspension del | Se permite lo Se limita a la Se eliming
despido suspension folta de
formalidad en
el despido
Asignocion Se permitio en Se limita ol
provisional | caso de despido nulo
impugnar el por el monto
despido méximo de lo
as
Despido Se adiciona 2003 S
inditacto cousal de modifica lo
(causales) hostilidod por cousal del
no justificor lo inciso g) del
negofiva de ort. 30° LPCL.
oforgar
vacaciones en
cso de
licencia por
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SISTEMA DE RELACIONES LABORALES MODIFICACIONES
(INSTAURADO EN LOS ANOS 90) AL SISTEMA
CAMBIOS ANTES 1980 | 1891 | 1994 | 1985 | 1096 | _ 2000 2001 | 3002
Plazo para | 30 dis pora 30 dios pora
accionar 1eposicion solicitar lo
teposicion o la
indemnizacion
Cousales de Se elimina la | Se adiciona la 2002 Se
cese coledtivo cousol de cousol de elimina lo
funciona- reestrucurg- cousal de
mentodela | cion reestructura-
empresa potrimonial dién
patiimoniol
limitdndolo o
lo declaracion
de liquidacion
del insol
Obligotoriedod Silencio
de odministrative
pronunciamien positivo
todelo
Autoridad de
Trabajo en
050 de cese
colectivo
Disponibilidad Hasta 50% Un15% | Régimen
de los fondos odicionol of | tromsitorio de
50% libre
disposicion del
100%
(depsitos
mensuoles)
Durante este
periodo
Depdsitas Empleador - Entidod Quedo sin
bancaria efecto los
(depdsitos convenios de
semestroles) susfitucion de
- Empleador depdsitos
por Convenios
de sustitucién
de depésitos
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