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La CTS, Las Utilidades. El Derecho Comparado  
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PRESENTACIÓN

Los alumnos del Ciclo VIII de la Facultad de Derecho de la Universidad Nacional de Ucayali – Pucallpa – llevan a partir de este curso, 3 Cursos más de Derecho Laboral, que son Derecho Laboral II, Derecho Procesal de Trabajo y Práctica Laboral.

Todos estos 4 cursos contienen la parte teórica del Derecho Laboral, la parte normativa, la parte procesal y la parte práctica.

El Derecho Laboral es una disciplina muy cambiante y muy conflictiva, por reflejarse en ella los intereses de grupos sociales que defienden sus propios beneficios, que son contradictorios, pues donde uno gana, el otro grupo pierde.

El Derecho Laboral mantiene o desecha las normas que protegen a los trabajadores, expresándose claramente esta orientación conforme sea fuerte o débil la organización de la clase trabajadora y la cosa se agrava más en contra de los trabajadores, en un mundo globalizado, donde la competencia es más dura y las corrientes liberales o neoliberales son dominantes en el manejo del Estado.

En tales circunstancias, los derechos laborales elementales que protegen a los trabajadores, cada día resultan difíciles de mantener, porque la parte empresarial a cada rato está exigiendo su liberalización, o eliminación, a tal punto que los empresarios quisieran la total desaparición de las normas laborales que benefician mínimamente a los trabajadores por serles muy onerosas a sus deseos de ganancia desmedida, pretendiendo que los trabajadores vuelvan a las condiciones laborales del siglo XIX, es decir, sin protección laboral y sin derechos mínimos de jornada laboral, remuneraciones, vacaciones, gratificaciones, etc. etc.
Existiendo normas laborales que protegen los derechos elementales de los trabajadores, es de competencia y obligación del Estado, representado por las Direcciones Regionales de Trabajo en cada una de los Departamentos del país, hacerlas cumplir e imponer las sanciones que correspondan a los infractores, reduciendo los actos ilegales de los empleadores que no cumplen con sus obligaciones y como quiera que éste interés no es muy fuerte por parte del Estado, que aún sigue protegiendo intereses particulares, olvidándose del bien común, no le proporciona a las Direcciones de Trabajo Regional, el personal y los medios económicos que requieren para realizar su trabajo de fiscalización efectiva, con las Inspecciones Laborales, por lo que se sigue manteniéndose un sector de trabajo fiscalizador muy débil, de tal manera que a los empleadores no se les moleste y se mantienen fuertes y reacios a cumplir con las normas laborales, mientras que los trabajadores deben sufrir más hambre, porque no les pagan su trabajo ya realizado y tienen que concurrir a la Autoridad de Trabajo, al Poder Judicial, para que se les pague lo que el empleador les adeuda. 

Por otro lado, la falta de sanciones ejemplarizadoras contra los empleadores inmorales que incumplen las normas laborales, hace que los trabajadores reclamen sus derechos ante estas Direcciones Regionales de Trabajo y el Poder Judicial, perjudicándose en el tiempo, por una deuda laboral que en cuanto se refiere a ellos, cumplieron con dar su trabajo, pero no obtuvieron el pago que correspondía al mismo.
Todo proceso laboral, beneficia al empleador y perjudica al trabajador. El hecho mismo de reclamar lo que le adeudan, ya demuestra que el trabajador está perdiendo. Porque quien debe, tiene que pagar lo adeudado, pero no esperar que lo enjuicien para que cumpla con honrar sus deudas, siendo las deudas laborales relacionadas con la sobrevivencia del trabajador, obligar a irse a un juicio, es algo inhumano. La mayoría de los derechos laborales que se generan en la relación laboral, se encuentran desarrollados en este curso, por ello espero que los alumnos, en su manejo, adquieran la pericia para que presten un servicio de buena calidad a quienes lo necesiten, sin servir a criterios malsanos e ilegales, ni amparen injusticias, ni defiendan a inmorales.

Es mi deseo más ferviente, que se alcance la justicia social y no se abuse del trabajador.

PRIMERA UNIDAD:

CONSIDERACIONES GENERALES:

I.-1.- CONCEPTO GENERAL  DEL  TRABAJO:

El trabajo, materia del Derecho de Trabajo, no es cualquier trabajo, sino un trabajo calificado que represente trabajo como actividad humana, intelectual o manual y que no sea meramente contemplativo, que entretenga su ocio; debe ser trabajo que se encamine como esfuerzo a crear los bienes materiales que requiere para su subsistencia.

El trabajo debe ser trabajo por cuenta ajena en el que la totalidad de los frutos que se creen, pertenezcan a la persona para quien se realiza el mismo, de quien se está subordinado por el pago de un salario.

El trabajo libre por cuenta ajena, es diferente del trabajo del esclavo y del trabajo del siervo, que son trabajos realizados por la coacción y la amenaza, son trabajos forzosos y no hay voluntad, ni libertad en ellos, por eso este trabajo no es relevante para el Derecho Laboral.
En el trabajo libre, el trabajador tiene la opción de escoger su labor y la persona para quien se entrega su actividad, como una actitud inherente de la persona y su dignidad. Desde que el hombre existe, con él va el trabajo, como energía humana a lograr una finalidad, pero lo que es de interés del Derecho de Trabajo es el que se desarrolla en situación de dependencia, un trabajo para otro, por un salario o remuneración.

Se trabaja en general no por capricho, ni siquiera por la satisfacción de un interés fugaz, sino porque en la estructura social es necesario trabajar, como es necesario comprar o asociarse, pero distinta a la necesidad de trabajar como resultado de una obligación que otros se la imponen. La necesidad de trabajar existe y por ello el individuo realiza el trabajo, porque de no existir esta necesidad, los hombres voluntariamente no trabajarían, porque se resisten a realizar cualquier  acto de disciplina y el trabajo exige una rigurosa disciplina (1).

I - 2.- ANTECEDENTES HISTÓRICOS:

I - 2 - 1.- En el mundo
El trabajo artesanal, fue paulatinamente reemplazado por el trabajo industrial. Con ello se aumentó la producción y se disminuyeron los costos, ofreciéndose los productos a mayor cantidad de consumidores, que se captan con la propaganda de los mismos. 
A partir del Siglo XVIII, el industrialismo ha producido un vertiginoso progreso, pero al mismo tiempo ha producido una enorme masa de gentes desocupadas, cuyas necesidades no se han atendido hasta la fecha, pese al tremendo adelanto que se ha alcanzado. 

I - 2 - 2: Las Etapas del Industrialismo
I - 2 - 2 - 1: Desde el Siglo XVII: Se extiende de 1750 a 1850:

1) Tendencia política general: Liberalismo ilimitado.

2) Corriente social dominante: Burguesa.

3) Posición económica dominante: Libre cambio.

4) Actividad estatal: Dejar hacer, dejar pasar.

5) Legislación: Nula al principio y fragmentaria.

6) Jornada: de 14 a 16 horas.

7) Trabajo femenino: Explotación intensiva.

8) Técnica laboral: Mecanización incipente.

9) Energia utilizada: El vapor.

10) Organización del trabajo: Especialización empirica

11) Actitud de la Iglesia: Indiferencia: Caridad.

12) Situación Obrera General: Miseria completa.

13) Asociación profesional: Inexistente, casual.

14) Juridicidad de la  Prohibida - Delito.

15) Lucha Clasista: Predomínio del más fuerte.

16) Denominador General: Primera Revolución Industrial.

I - 2 - 2 - 2: A partir del Siglo XIX: Se extiende de 1850 a 1917:
1) Tendencia política general: Liberalismo moderado.

2) Corriente social dominante: Socialismo científico.

3) Posición económica dominante: Explotación Colonial.

4) Actividad estatal: Intervencionismo Estatal.

5) Legislación: Leyes sobre asociaciones y mujeres.

6) Jornada: de 10 a 12 horas.

7) Trabajo femenino: Protección inicial.

8) Técnica laboral: Trabajo en cadena o en serie.

9) Energía utilizada: La electricidad.

10) Organización del trabajo: Racionalización y Taylorismo

11) Actitud de la Iglesia: Mejora de los trabajadores.

12) Situación Obrera General: Modesta y llevadera.

13) Asociación profesional: Reconocimiento de sindicatos

14) Juridicidad de la  Tolerancia y permeabilidad

15) Lucha Clasista: Se mantiene junto a los empresarios

16) Denominador General: Segunda Revolución Industrial.
I - 2 - 2 - 3: A partir del Siglo XX: Se extiende después de la 

Primera Guerra Mundíal:
1) Tendencia política general: Fuerte Estatismo.

2) Corriente social dominante: Socializante y colectivista
3) Posición económica dominante: Dirigismo Estatal.

4) Actividad estatal: Intervencionismo Estatal.

5) Legislación: Reglamentismo en los aspectos sociales.

6) Jornada: de 40 a 48 horas. 35 horas estatales.

7) Trabajo femenino: Protección femenina resuelta.

8) Técnica laboral: Mecanización intensiva. Automatización
9) Energía utilizada: La electricidad. Petróleo. Átomo.

10) Organización del trabajo: Racionalización y Tecnología

11) Actitud de la Iglesia: Apetencia intervencionista.

12) Situación Obrera General: Tendencia al confort.

13) Asociación profesional: Activismo de Dirigentes Sindicales
14) Juridicidad de la  Reconocimiento como derecho
15) Lucha Clasista: Tendencia al arbitraje.

16) Denominador General: Tercera Revolución Industrial.(2)
I - 3.- En el Perú:
I - 3 - 1.- El Trabajo en el Imperio Incaico:
Las tareas eran asignadas a unidades domésticas y no a individuos y era este grupo, el que tenía bajo su responsabilidad, la existencia de niños, ancianos, viudas, huérfanos y lisiados. El trabajo, para hacer casas, sembrar, barbechar, hacer carreteras, fortalezas, sistemas de riego, andenes estatales, almacenes de alimentos, etc., se convertía en trabajo de la comunidad. El trabajo, la energía de los hombres y mujeres, se empleaba también por el Estado y al Kuraka, que lo representaba, al igual que el trabajo social del ayllu. El trabajo era una obligación. Había comercio de trueque de productos, el ciclo comercial era muy limitado, no podía adquirirse artículos de lujo, porque no existían. El capital no producía ningún interés. Lo que se adquiría, se repartía y el atesoramiento no existía. La entrada principal del estado era el trabajo campesino. No había tributo ni dinero. El campesino tenía dos dimensiones económicas en su vida: Realizar actividades relacionadas con la autosuficiencia dentro del ayllu, con el manejo de sus tierras, sin deberle nada a nadie y contribuir al estado, con tiempo y energía en todas sus necesidades, que incluía las tierras de la iglesia oficial. Muchos de sus alimentos fueron crudos. 

No conocieron el freír los alimentos. Conocieron la pachamanca o cocido 
bajo tierra (3).

      El trabajo en el incanato era obligatorio, pero según la capacidad de cada uno, se gozaba del derecho semanal y de numerosos días festivos, se gozaba del derecho de vacaciones anuales pagadas, beneficio desconocido en los pueblos antiguos. Existían muchos entretenimientos populares y los ocios de los trabajadores eran sabiamente orientados y nadie sufria miserias, porque la seguridad social atendía las necesidades de todos. 
      Nadie haraganeaba ni vivía del trabajo ajeno. En esos tiempos, se practicaba como máxima social , el saludo cotidíano "Ama Kella", que significa "No seas Ocioso". Y la respuesta al saludo era "Ama Kcampis Kaichu" que significa "No lo seas tú tampoco". 

       Los principios que regían la relación de trabajo eran el de utilidad, el de la mínima resistencia(menor esfuerzo) y el de justicia(repartición equitativa), el de la alternatividad (que no se mecanicen), el de universalidad (que todos deben trabajar), régimen especial para trabajos       riesgosos y penosos.
      La jornada de trabajo era pública o privada, dependiendo si se realizaban tareas para el estado y la iglesia y para el ayllu. La plenitud del esfuerzo se exigía desde los 25 a los 50 años. Se descansaba un día después de cada 10 días de labor. El año se le dividía en 36 decenas. Había 4 grandes fiestas de índole religioso al año, que se hacían en cada estación.
 La  principal era la del Inti Raymi o Pascua del Sol, en el Cuzco, que duraba 9 días continuos, que seria el antecedente más antiguo del derecho vacacional, con todos los gastos pagados por el estado.(4).

I - 3 - 2: El Trabajo en la Colonia y la República:
La hacienda y la existencia del feudalismo. 

La concentración de la tierra en pocas manos, el latifundio dominó esta etapa nacional. Los hacendados formaron una clase que dominaban el país. El trabajo personal, uso de tierra con pago con productos o pago en trabajo personal, no hay salario, la renta era principalmente  feudal, había escasa inversión. La servidumbre se extendió. 
El desarrollo de las fuerzas productivas era mínimo, hay un relativo autosostenimiento, con el imperio de una economía natural, no hay extensión del comercio, el dinero, etc. La feudalidad no fue liquidada con la independencia y la libertad concedida por Castilla a los siervos y esclavos de las haciendas, no lo fue con los medios de producción y los lazos de la dependencia económica se extendieron. Los hacendados crearon su propia fuerza disciplinaria para castigar a las comunidades rebeldes. Algunas empresas producían para el mercado local, regional y a veces nacional y otras para el mercado externo, pero en condiciones atrasadas (La extensión de las haciendas era de 10,000 Há y más) A las grandes haciendas se les llamaba latifundios. 
Se fueron extendiendo los sindicatos de agricultores, que era la quiebra de los lazos personales o serviles en el ande.
Aparecen los colonos enfrentados con el patrón. La existencia del sindicato en la ciudad y en las minas del centro, permitieron, con su extensión, la formación de sindicatos en el campo y en las haciendas, por los lazos familiares y regionales de los sindicalistas con los campesinos, que en la década del 30 y 40, del siglo XX,  se extendieron por la sierra central del país. Se dieron los movimientos de ocupaciones de tierras en gran escala, que hizo temblar a los terratenientes y a la clase rica de las ciudades, iniciándose la parcelación de las tierras "la Reforma Agraria "privada en el año de 1964, con el gobierno belaundista. El proceso avanza hacia la eliminación del feudalismo y el colonialismo y la imposición en el campo, del trabajo asalariado.(5).

I - 4.- OBJETO Y FINES
El objeto del contrato de trabajo es el uso de la energía para realizar el fin productivo. El trabajador se obliga a realizar la labor. Es la realización del esfuerzo físico o intelectual, el hecho de ponerse una persona a disposición de otra, para que ésta utilice o emplee su energía productiva en la producción de bienes o en la generación de servicios.

Por ejemplo entra un trabajador a la empresa, se cambia de ropa, se pone en acción, ya sea barriendo las instalaciones, si es limpiador; acarreando cosas o cajas, si es ayudante; fabricando bienes, si labora en una máquina, etc., pero su energía es utilizada durante una jornada de trabajo que puede ser de 8 o más o menos horas. 
El trabajo es todo esfuerzo susceptible de contratación, realizado libremente con fines de producir.
El objeto del trabajo, no es la persona del trabajador, que no se vende, no se cambia, no se alquila, el trabajo es la energía del trabajador que se invierte en la labor.
Si el trabajador no puede dar energía, por estar enfermo, impedido físicamente, no sirve para el trabajo. Es el hacer del trabajador, es la actividad humana, personalísima e irrescindible de la persona sometida a la voluntad ajena por un plazo o una jornada.
Este objeto del trabajo no debe ser imposible, ni ilícito. 
Debe ser realizable la tarea y estar dentro de la legalidad.
La energía que se entrega, debe ser razonada, no la extrema (caso práctico, en la situación de los cargadores de bultos, el peso no debe de sobrepasar los 80 kilos que la ley señala, para proteger al trabajador por un mayor esfuerzo, extremo esfuerzo contra su salud).
En conclusión, el Derecho del Trabajo tiene dos objetos: El Trabajo, que es la labor y la Remuneración o salario, que es la contraprestación (6).
I - 5.- DEFINICIÓN DEL DERECHO DE TRABAJO
El Derecho del Trabajo es un derecho viviente, palpitante, que va adquiriendo dimensiones desconocidas. Es la regulación de las relaciones de trabajo individual y colectivo,  las condiciones de trabajo las reivindicaciones salariales, la sindicalización, la huelga, el paro forzoso, la seguridad social, los comités de empresa y la cogestión.
El Derecho de Trabajo se ha extendido a todas las actividades que realiza el hombre y se expresa en las normas laborales que protegen sus actividades. Son materia de protección y por consiguiente, parte del Derecho del Trabajo, los descansos laborales (semanales y anuales o vacaciones), las gratificaciones, bonificaciones, remuneraciones, las utilidades, la estabilidad laboral, la jornada de trabajo, las horas extras, el trabajo nocturno, la CTS que son tan extendidas en nuestro país (7). 

I - 6.- SUJETOS DEL DERECHO DE TRABAJO:
El Derecho de Trabajo tiene dos Sujetos: El Empleador y el Trabajador. 

En cuanto al Empleador, éste puede ser persona natural(o persona física), o persona jurídica (nacida por la ley, de existencia ficticia). Se le llama dueño, amo, patrono, jefe, señor, director, empresario, cacique, protector.
Goza del poder directivo en la empresa. Que quiere decir que tiene la facultad suficiente para organizar económica y técnicamente la empresa. 
LA DOCTRINA LE RECONOCE AL EMPLEADOR LO SIGUIENTE:
Poder Directivo, Reglamentario y Disciplinario.

EL PODER DIRECTIVO le permite dar órdenes e instrucciones, atendiendo a los fines y objetivos de la empresa, disponiendo, designando y orientando la empresa y es autónomo de los otros poderes. Es para mandar.
El sujeto del poder es el empresario y el destinatario es el trabajador.

El contenido del poder son las decisiones del empresario.

La causa del poder directivo es el hecho de asegurar el funcionamiento de la empresa.

La forma son las órdenes, o decisiones, verbales o escritas.

Las notas características del Poder son:
a) Poder Jurídico, que le es reconocido por el Derecho,

b) Poder unilateral, que es ejercido solo por el empresario,

c) Poder discrecional, el empleador es libre de adoptar o no una decisión, 

d) Poder irrenunciable, no admite la libre renuncia del empresario,

e) Poder intransferible, no se puede delegar su ejercicio y

f) Poder que precisa el contenido de la relación laboral. 

EL PODER REGLAMENTARIO es el poder de legislar al interior de la empresa. Es para regular y establecer directivas y normas internas.
EL PODER DISCIPLINARIO es el poder para imponer sanciones laborales en los casos de indisciplina e incumplimiento de las normas por el trabajador. Con él, el empresario amonesta, llama la atención, suspende y despide al trabajador. (8).

LAS OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR SON LAS SIGUIENTES:
a) Dar trabajo efectivo,

b) Pagar el salario o la remuneración,

c) Designar el ámbito del trabajo,

d) Fijar la jornada de trabajo,

e) Otorgar los descansos laborales,

f) Cumplir con las normas legales (8).

EL TRABAJADOR es la persona que realiza la labor socialmente útil.

El que efectúa la tarea manual, física e intelectual, con el objeto de satisfacer una necesidad económica. Se le llama deudor de trabajo, acreedor de salario, asalariado, jornalero, operario, obrero, empleado.

LAS OBLIGACIONES DEL TRABAJADOR SON:
a) Prestar los servicios en forma personal,

b) Transferir el empleador los productos de su trabajo,

c) Realizar el trabajo con la mayor diligencia,

d) Asistir puntualmente al trabajo,

e) Obedecer y respetar al empleador y a sus representantes,

f) Observar una conducta intachable,

g) No revelar los secretos del negocio,

h) No competir con su principal,

i) Conservar en buen estado las máquinas y demás elementos de trabajo, 
j) Responder por los daños que ocasione,

k) Observar las disposiciones legales (9).

I - 7.- PRINCIPIOS DEL DERECHO DE TRABAJO:
I - 7 - 1: Principio del Derecho Protector
Se expresa en 3 reglas fundamentales:
a) Indubio Pro - Operario, lo que resulta más favorable al trabajador. Se ampara al más débil, sólo en caso de duda. No se crea la norma, sólo se la integra. La misma puede servir tanto para extender un beneficio, que se resuelve favoreciendo al trabajador,  como para restringir un perjuicio y evitar el daño al trabajador.

b) La regla de la norma más favorable al trabajador. Se refiere no a la interpretación, sino a la aplicación de la norma. Cuando se aplica varias normas a una misma situación jurídica o cuando una misma normas es susceptible de varios significados. Esto lo hace el juez, que decide una situación jurídica
c) Condición más beneficiosa, cuando una situación anterior es más beneficiosa al trabajador, ésta debe ser respetada. La modificación que se introduce debe ser para mejorar y no para disminuir derechos de aquél. Según una doctrina prevalente, los derechos que tienen como fuente una ley, convención colectiva o laudo, no se incorporan al patrimonio del trabajador, por lo que pueden ser reducidos en perjuicio de éste, por una norma posterior de esa misma jerarquía.

1-7-2.- Irrenunciabilidad
La característica propia del derecho laboral, es la tutela del trabajador, lo que hace que, en cierta manera, en algunas circunstancias coloque a éste como un menor de edad. Considera que la renuncia (abandono voluntario de un derecho, a través de un acto jurídico unilateral), lo es por ignorancia o falta de capacidad de negociación. La ley protege el derecho del trabajador de manera tal que se torna imposible su renuncia. Sólo admite que se convierta en derecho natural por transcurso del plazo especificado por la ley (prescripción y caducidad). 
La irrenunciabilidad sufre algunas excepciones en determinadas circunstancias: 
a) Renuncia al empleo: Que debe ser admitida, ya que de lo contrario significa obligar al trabajador a mantener una relación de trabajo que no le conviene, en abierta violación de la libertad de contratar. Y esto debe de hacerse, sin vicio que le quite validez a la expresión de su voluntad,
b) Conciliación: Constituye un modo de alcanzar la solución en forma amigable de la diferencia entre las partes. No basta el acuerdo de las partes, requiere que sea aprobada por la autoridad que interviene. Es un modo de dar fin al pleito,
c) Prescripción: El desinterés por parte del trabajador durante un lapso que la ley considera prudencial, que puede ser interrumpido o suspendido, es motivo suficiente para que el trabajador pierda la exigibilidad de un crédito, 
d) Caducidad: El transcurso del tiempo fijado por la ley, produce de pleno derecho la extinción del crédito. El Juez debe declararlo de oficio.

1-7-3.- Continuidad:
El Contrato de Trabajo es de tracto sucesivo.

No se agota en una prestación. Se realiza todos los días. Presenta una vocación de permanencia hasta su extinción.
Se le suele designar como estabilidad. 
No es una propiedad del empleo, sino que es uno de expectativa de conservarlo, en la medida en que se cumplan las obligaciones contractuales. 

La indemnización que la ley señala en casos de ruptura, corresponde a una patrimonialización del tiempo de servicios(es reconocido al trabajador en los frutos adquiridos por la empresa por el transcurso del tiempo).
Las reglas de este principio:
a) Conservación del empleo,

b) Preferencia por los contratos de duración indefinida,

c) Admisión de transformaciones, cambios en las condiciones a medida que avanza el tiempo de antigüedad, lo cual se traduce en una mayor experiencia por parte del trabajador, 

d) Mantenimiento del contrato,

e) Penalización de la resolución del contrato sin causa,

f) Interpretación de ciertas interrupciones como suspensiones contractuales (enfermedad, huelga, etc.) ,

g) Mantenimiento del contrato en el caso de cambio de la persona del empleador.

1-7- 4.- Primacía de la Realidad:
Cuando no hay correlación entre lo que ocurrió en los hechos y lo que se pactó o aún se documentó, debe darse primacía a lo primero. 
Prima la verdad de los hechos (no la forma) sobre la apariencia.
Los hechos se imponen sobre la denominación o calificación que las partes le atribuyen a la relación contractual.
Presunción de la existencia de la figura laboral, con sólo probar que se ha efectivizado la prestación(relación de trabajo)

1 – 7 - 5.- Buena Fe:
Es el deber de actuar con fidelidad.
Se obliga a un modo de actuar u obrar tanto en lo que se refiere a las obligaciones de cumplimiento, como éticas: honesto, leal, prudente, veraz, diligente, fiel, al compromiso contraído, que deshecha todo engaño, perjuicio y exige ausencias de trampas, abusos y desvirtuaciones. 

Establece que los comportamientos debidos deben ser apreciados con criterio de colaboración y solidaridad(abstenerse de perjudicar, no revelar secretos, no realizar competencia desleal, etc.).

1 – 7 - 6.- Justicia Social:
Se trata de todos los miembros puedan desarrollar su existencia como seres humanos y sociales. 
No es factible concebir al hombre como ser solitario y lograr así la difícil tarea de vivir todos juntos en paz y armonía en el disfrute de bienes y servicios que le son necesarios para vivir en el nivel propio de su naturaleza.

1 – 7 - 7.- Equidad:
Posibilita que el Juez, cuando deba decidir la controversia, no se convierta en un esclavo de la letra de la ley. 

Apartarse de la letra no es como un acto de arbitrariedad, sino como presupuesto para aplicar el espíritu de la ley(no sólo su letra) o de una mayor jerarquía, a fin de lograr una solución más justa y armoniosa del caso planteado. Existe también una equidad creadora en la que el Juez, al 

aplicar la norma adecuada a las circunstancias del caso, suele construir soluciones que funda en el principio de la equidad.

1 – 8 - 8.- Prohibición de hacer discriminaciones:
No admite que se practique un trato desigual entre los trabajadores por motivos de sexo, raza, nacionalidad, religión, política, gremial o de edad. Como los hombres no son intercambiables, pueden darse situaciones en la que es difícil acreditar que el distinto trato no tiene fundamento razonable, ya que al efecto pueden invocarse motivos que admiten un gran ámbito de subjetividad (como son la lealtad, eficacia, laboriosidad, etc.).

1 – 7 - 9.- Gratuidad de los procedimientos judiciales y admínistrativos:
No basta que la ley consagre derechos, es necesario que facilite el acceso del trabajador al estrado judicial o a la admínistración laboral a fin de obtener el reconocimiento de aquéllos. 
El legislador se ha preocupado por facilitar el trámite del proceso judicial (en algunos casos estableciendo que el mismo se tramita por la vía sumaria). 

En otros casos ha creado oficinas especiales. Además de la gratuidad del procedimiento, por los casos en que de conformidad con las respectivas normas procesales, la imposición de costas al trabajador, el cobro de éstas no puede hacerse efectivo sobre su vivienda(10).

En la Obra de Guillermo González Rosales y Francisco González Morante, se adicionan los siguientes principios del Derecho del Trabajo (11):
"- Principio de Libertad de Contratación: Esta libertad implica la libre determinación del trabajador para elegir y aceptar determinado trabajo.

- Principio de igualdad: El objetivo de este principio, es el de igualar desigualdades, restableciendo la justicia.

- Principio de la irrenunciabilidad de los derechos sociales: Este principio está consagrado al bien común, no es disponible, está al servicio de beneficios generales consagrados en las normas constitucionales y legales y que no pueden rebajarse, salvo los casos excepcionales de transacción, conciliación y de prescripción.

- Principio de la preferencia de pago: Se asegura al trabajador el pago de sus derechos sociales, por encima de las otras obligaciones del empleador.

- Principio interpretativo en favor del trabajador: En la interpretación se tiene en cuenta que el trabajador por su condición de parte más débil en el contrato de trabajo, representa por lo general, al lado acreedor frente a su empleador." (12)

I - 8.- FUENTES DEL DERECHO DE TRABAJO:
El Derecho de Trabajo tiene las siguientes fuentes que le dan origen:
1.- La Constitución. Ley de leyes. Suprema norma de la nación.
2.- La Ley. Regulación fundamental después de la Constitución. 

3.- El Convenio Colectivo. Suscrito por las partes de la relación laboral

4.- La costumbre. Que no es expresada en normas escritas.
5.- El contrato individual. Suscrito entre las partes de la relación laboral.
6.- La jurisprudencia nacional. Emitida por los tribunales nacionales.
Estas fuentes cambian con el tiempo, pero sirven para dar nacimiento al Derecho de Trabajo, para caracterizarlo y definir su rumbo en la historia (13).

I - 9.- EL DERECHO DE TRABAJO Y LAS OTRAS
DISCIPLINAS JURIDICAS:
Al haberse independizado el Derecho de Trabajo de las otras disciplinas jurídicas, mantiene con ellas relaciones. Así tenemos que:
Con el Derecho Civil toma lo que se relaciona con la voluntad, el error, el acto nulo, etc.
Con el derecho Penal toma la responsabilidad, el carácter sancionador y disciplinario, el dolo, etc.
Con el Derecho Procesal Civil, toma la forma de los contratos, el procedimiento de demanda, contestación y pruebas, aunque con plazos más cortos y las medidas cautelares, como el embargo, la intervención, la inscripción, etc.
I - 10.- CONTROL DEL DERECHO DE TRABAJO
La Autoridad Admínistrativa de Trabajo, con su accionar fiscalizador y de control, vía las inspecciones de trabajo, desempeña una labor inquisitiva para que el empleador cumpla con sus obligaciones legales, que no genere elementos perturbadores de la tranquilidad pública, como son los conflictos laborales, que se inician, cuando la parte empresarial incumple con sus obligaciones que la ley le señala, en el contrato de trabajo (14).

I - 11.- LAS CONSTITUCIONES POLÍTICAS Y LOS DERECHOS LABORALES:
I - 12 - 1.- En la Constitución de 1,933, se establecieron 6 Art.(42-43-44-45-46 y 55), sobre el Derecho de Trabajo y están relacionados con la garantía de la libertad de trabajo; sobre la potestad del Estado de legislar sobre el Contrato Colectivo de Trabajo; sobre la prohibición de estipular en el Contrato de Trabajo restricciones para el ejercicio de los derechos civiles, políticos y sociales; sobre la potestad del Estado para favorecer un régimen de participación de los empleados y trabajadores en los beneficios de la empresa; sobre la potestad del Estado para legislar sobre la organización general y las Seguridades del Trabajo Industrial y sobre las garantías en él de la vida, la salud y la higiene. La ley fija las condiciones máximas de trabajo y la indemnización por tiempo de servicios prestados y por accidentes, así como los salarios mínimos en relación con la edad, el sexo, la naturaleza de las labores y las condiciones y necesidades de las diversas regiones del país; sobre la garantía de que a nadie puede obligarse a prestar trabajo personal sin su libre consentimiento y sin la debida retribución.

I - 12 - 2.- En la Constitución de 1,979, se establecieron 24

Art. y 2 Disposiciones Transitorias, sobre el Derecho de Trabajo y son los siguientes:
Art. 12o.- El Estado garantiza el derecho de todos a la seguridad social. La ley regula el acceso progresivo a ella y su financiación.

Art. 13o.-La seguridad social tiene como objeto cubrir los riesgos de enfermedad, maternidad, invalidez, desempleo, accidente, vejez, muerte, viudez; orfandad y cualquiera otra contingencia susceptible de ser amparad conforme a ley.

Art. 14o.- Una institución autónoma y descentralizada, con personería de derecho público y con fondos y reservas propias tiene a su cargo la seguridad social de los trabajadores y sus familiares. Dichos fondos no pueden ser destinados a fines distintos de los de su creación, bajo responsabilidad.

La institución es gobernada por representantes del Estado, de los empleadores y de los asegurados en igual número. La preside el elegido entre los representantes del Estado.

La asistencia y las prestaciones médicos-asistenciales son directas y libres.

La existencia de otras entidades públicas o privadas en el campo de los seguros no es incompatible con la mencionada institución, siempre que ofrezcan prestaciones mejores o adicionales y haya consentimiento de los asegurados. La ley regula su funcionamiento.

El estado regula la actividad de otras entidades que tengan a su cargo la seguridad social de los sectores de la población no comprendidos en este artículo.

Art. 15o.- Todos tienen el derecho a la protección de la salud, integral y el deber de participar en la promoción y defensa de su salud, la de su medio familiar y de la comunidad.

Art. 18o.- El Estado atiende preferentemente las necesidades básicas de la persona y de su familia en materia de alimentación, vivienda y recreación.

La Ley regula la utilización del suelo urbano, de acuerdo al bien común y con la participación de la comunidad local.

El Estado promueve la ejecución de programas públicos y privados de urbanización y de vivienda.

El Estado apoya y estimula a las cooperativas, mutuales y en general a las instituciones de crédito hipotecario para vivienda y los programas de autoconstrucción y alquiler-venta. Concede alicientes y exoneraciones tributarias a fin de abaratar la construcción. Crea las condiciones para el otorgamiento de créditos a largo plazo y bajo interés.

Art. 19o.- La persona incapacitada para velar por sí misma a causa de una deficiencia física o mental, tiene derecho al respeto de su dignidad y a un régimen legal de protección, atención, readaptación y seguridad.

Las entidades ue sin fines de lucro prestan los servicios previstos en este régimen, así como quienes tienen incapacidad a su cargo, no tributan sobre la renta que aplican a los gastos correspondientes.

Tampoco tributan las donaciones dedicadas a los mismos fines.

Art. 20o.- Las pensiones de los trabajadores públicos y privados que cesan temporal o definitivamente en el trabajo son reajustadas periódicamente, teniendo en cuenta  el costo de vida y las posibilidades de la economía nacional, de acuerdo a ley.

Art. 42o.- El Estado reconoce al trabajo como fuente principal de la riqueza. El trabajo es un derecho y un deber social. Corresponde al Estado promover las condiciones económicas y sociales que eliminen la pobreza y asegure por igual a los habitantes de la República la oportunidad de una ocupación útil, y que las protejan contra el desempleo y el subempleo en cualquiera de sus manifestaciones.

En toda relación laboral queda prohibida cualquier condición que impida el ejercicio de los derechos constitucionales de los trabajadores o que desconozca o rebaje su dignidad.

El trabajo, en sus diversas modalidades, es objeto de protección por el Estado, sin discriminación alguna y dentro de régimen de igualdad de trato.

A nadie puede obligarse a prestar trabajo personal sin su libre consentimiento y sin la debida retribución.

La Ley señala la proporción preferente que corresponde a los trabajadores nacionales tanto en el número, como en el monto total de remuneraciones de la empresa, según el caso.

Art. 43o.- El trabajador tiene derecho a una remuneración justa que procure para él y su familia el bienestar material y el desarrollo espiritual.

El trabajador, hombre o mujer, tiene derecho a igual remuneración por igual trabajo  prestado en idénticas condiciones al mismo empleador.

Las remuneraciones mínimos vitales se reajustan periódicamente por el Estado con la participación de las organizaciones representativas de los trabajadores y de los empleadores, cuando las circunstancias lo requieren.

La ley organiza el sistema de asignaciones familiares en favor de los trabajadores con familia numerosa.

Art. 44o.- La jornada ordinaria de trabajo es de ocho horas díarias y de cuarenta y ocho semanales. Puede reducirse por convenio colectivo o por ley.

Todo realizado fuera de la jornada ordinaria se remunera extraordinariamente. La ley establece normas para el trabajo nocturno y para el que se realiza en condiciones insalubres o peligrosas. Determina las condiciones del trabajo de menores y mujeres.

Los trabajadores tienen derecho a descanso semanal remunerado, vacaciones anuales pagadas y compensación por tiempo de servicios.

También beneficios que señala la ley o el convenio colectivo.

Art. 45o.- La ley determina las medidas de protección a la madre trabajadora.

Art. 46o.- El Estado  estimula el adelanto cultural, la formación profesional y, el perfeccionamiento técnico de os trabajadores, para mejorar la productividad, impulsar el bienestar social y contribuir al desarrollo del país. Así mismo, promueve la creación de organismos socialmente orientados a dichos fines.

Art. 47o.- Corresponde al Estado dictar medidas sobre higiene y seguridad en el trabajo, que permitan prevenir os riesgos profesionales, y asegurar la salud y la integridad física y mental de los trabajadores.

Art. 48o.- El Estado reconoce el derecho de estabilidad en el trabajo. El trabajador sólo  puede ser despedido  por causa justa, señalada en la Ley y debidamente comprobada.

Art 49o.- El pago de las remuneraciones y beneficios sociales de los trabajadores es en todos caso preferente a cualquier otra obligación del empleador. Dicho derecho prescribe a los 15 años.

Art. 50o.- Se reconoce al trabajador a domicilio una situación jurídica análoga a la de los demás trabajadores, según las peculiaridades de su labor.

Art. 51o.- El Estado reconoce a los trabajadores el derecho a la sindicalización sin autorización previa. Nadie está obligado a formar parte de un sindicato ni impedido de hacerlo. Los sindicato tienen derecho a crear organismo de grado superior, sin que pueda impedirse u obstaculizarse la constitución, el funcionamiento y la admínistración de los organismos sindicales.

Las organizaciones sindicales se disuelven por acuerdo de sus miembros o por resolución en última instancia de la Corte Suprema.

Los dirigentes sindicales de todo nivel gozan de garantías para el desarrollo de las funciones que les corresponden.

Art. 52o.- Los trabajadores no dependientes de una relación de trabajo, pueden organizarse para la defensa de sus derechos. Les son aplicables en lo pertinente las disposiciones que rigen para los sindicatos.

Art. 53o.- El Estado propicia la creación del Banco de los Trabajadores y de otras entidades de crédito para su servicio conforme a Ley.

Art. 54o.- Las convenciones colectivas de trabajo entre trabajadores y empleadores tienen fuerza de ley para las partes.


El Estado garantiza el derecho, a la negociación colectiva. La ley señala los procedimientos para la solución pacifica de los conflictos laborales.

La intervención del Estado sólo procede y es definitoria a falta de acuerdo entre las partes.

Art. 55o.- La huelga es derecho de los trabajadores. Se ejerce en la forma que establece la ley.

Art. 56o.- El Estado reconoce el derecho de los trabajadores a participar en la gestión y utilidad de la empresa, de acuerdo con la modalidad de ésta.

La participación de los trabajadores se extiende a la propiedad en las empresas cuya naturaleza jurídica no lo impide.

Art. 57o.- Los derechos reconocidos a los trabajadores son irrenunciables. Su ejercicio está garantizado por la Constitución. Todo pacto en contrario es nulo.

En la interpretación o duda sobre el alcance y contenido de cualquier disposición en materia de trabajo, se está a lo que es más favorable al trabajador.

Art. 74o.- Todos tienen el deber de respetar, cumplir y defender la Constitución y el ordenamiento jurídico de la Nación.


DISPOSICIONES GENERALES Y TRANSITORIAS
DÉCIMO SEXTA.- Se ratifican constitucionalmente en todas sus cláusulas el Pacto Internacional de Derechos Civiles y políticos así como el Protocolo Facultativo del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Políticos de las Naciones Unidas.

Se ratifica igualmente la Convención Americana sobre Derechos Humanos de San José de Costa Rica, incluyendo sus artículos 45 y 62 referidos a la competencia de la Comisión Internacional de Derechos Humanos y de la Corte Interamericana de Derechos Humanos.

DÉCIMO SÉPTIMA.- Se ratifica el Convenio 151 de la Organización Internacional de Trabajo sobre protección del derecho de sindicación y procedimientos para determinar las condiciones de empleo en la administración pública.

I - 12 - 3.- En la Constitución de 1,993, se establecieron 11 Artículos y 4 Disposiciones Finales, sobre el Derecho de Trabajo y son los siguientes:
Artículo 10o.- El Estado reconoce el derecho universal y progresivo de toda persona a la seguridad social, para su protección frente a las contingencias que precise la ley y para la elevación de su calidad de vida.

Artículo 11o.- El Estado garantiza el libre acceso a prestaciones de salud y a pensiones, a través de entidades públicas, privadas o mixtas. Supervisa asimismo su eficaz funcionamiento.

Artículo 12o.- Los fondos y las reservas de la seguridad social son intangibles. Los recursos se aplican en la forma y bajo la responsabilidad que señala la ley.

Artículo 22o.-El trabajo es un deber y un derecho. Es base del bienestar social y un medio de realización de la persona.

Artículo 23o.- El trabajo, en sus diversas modalidades, es objeto de atención prioritaria del Estado, el cual protege  especialmente a la madre, al menor de edad y al impedido que trabajan.

El Estado promueve condiciones para el progreso social y económico, en especial medíante políticas de fomento del empleo productivo y de educación para el trabajo.

Ninguna relación puede limitar el ejercicio de los derechos constitucionales, ni desconocer o rebajar la dignidad del trabajador.

Nadie está obligado a prestar trabajo sin retribución o sin su libre consentimiento.

Artículo 24o.- El trabajador tiene derecho a una remuneración equitativa y suficiente, que procure, para él y su familia, el bienestar material y espiritual.

El pago de la remuneración y de los beneficios sociales del trabajador tiene prioridad sobre cualquier otra obligación  dl empleador.

Las remuneraciones mínimas se regulan por el Estado con participación de las organizaciones representativas de los trabajadores y de los empleadores.

Artículo 25o.- La jornada ordinaria de trabajo es de ocho horas díarias o cuarenta y ocho horas semanales, como máximo. En caso de jornadas acumulativas o atípicas, el promedio de horas trabajadas en el período correspondiente no puede superar dicho máximo.

Los trabajadores tienen derecho a descanso semanal y anual remunerados. Su disfrute y su compensación se regulan por ley o por convenio.

Artículo 26o.- En la relación laboral se respetan los siguientes principios:
1. Igualdad de oportunidades sin discriminación.

2. Carácter irrenunciable de los derechos reconocidos por la Constitución y la ley.

3. Interpretación favorable al trabajador en caso de duda insalvable sobre el sentido de una norma.

Artículo 27o.- La ley otorga al trabajador adecuada protección contra el despido arbitrario.

Artículo 28o.- El Estado reconoce los derechos de sindicación, negociación colectiva y huelga. Cautela su ejercicio democrático:
1. Garantiza la libertad sindical.

2. Fomenta la negociación colectiva y promueve formas de solución pacífica de los conflictos laborales.

La convención tiene fuerza vinculante en el ámbito de lo concertado.

3. Regula el derecho de huelga para que se ejerza en armonía con el interés social. Señala sus excepciones y limitaciones.

Artículo 29o.- El Estado reconoce el derecho de los trabajadores a participar en las utilidades de la empresa y promueve otras formas de participación.


DISPOSICIONES FINALES Y TRANSITORIA
TERCERA.- En tanto subsistan regímenes diferenciados de trabajo entre la actividad privada y la pública, en ningún caso y por ningún concepto pueden acumularse servicios prestados bajo ambos regímenes. Es nulo todo acto o resolución en contrario.

CUARTA.- Las normas relativas a los derechos y a las libertades que la Constitución reconoce se interpretan de conformidad con la Declaración Universal de Derechos Humanos y con los tratados y acuerdos internacionales sobre las mismas materias ratificados por el Perú.

DECIMOCUARTA.- La presente Constitución, una vez aprobada por el Congreso Constituyente Democrático, entra en vigencia, conforme al resultado del referéndum regulado medíante ley constitucional.

DECIMOSEXTA.- Promulgadas la presente Constitución sustituye a la del año 1979.

I - 13.- EL TRABAJO COMO DEBER Y COMO DERECHO:
Normalmente se aprecia el aspecto del trabajo como derecho, ya que a través de él, el hombre logra lo necesario para su propio sustento, el de su familia y se construye a si mismo. El Estado debe de garantizarle al trabajador un empleo
El trabajo como deber permite destacar mejor en un modo tan socializado, las obligaciones realizadas con el reconocimiento de la dignidad de los otros que necesitan de nuestra colaboración para logar el desarrollo de su vida.
El hombre desde niño es un consumidor, que sólo puede devolverle a la comunidad (familiar y global), lo que ha recibido a través de toda su vida, recién en el período de la adultez, en la que alcanza su plenitud, como productor de bienes y servicios. 
Apreciar el trabajo, sólo bajo el ángulo del derecho, constituye una mutilación de una realidad social que también se integra, con la faceta del trabajo deber, lo que nuestro juicio, tiene más importancia que la otra.
La labor que realiza toda persona, debe contribuir a su desarrollo moral y psicológico, no sólo puede ser una fuente de ingresos para satisfacer sus imperiosas necesidades de carácter material (13). 

En las Constituciones de 1,979 y 1,993, aparece legislado el trabajo como deber y como derecho, en los Art. 42 y 22 respectivamente.

El individuo está obligado a trabajar, no se aceptan ociosos, debe de producir lo que requiere para su sustento y el de su familia. Este deber nace de su necesidad de costearse de los recursos que requiere para vivir, ya que en la adultez, ya no se le mantiene. Debe trabajar para vivir, de lo contrario cae en la más absoluta pobreza y carencias, que constituyen las características de los que viven de la mendicidad, que no trabajan para sustentarse.
El Trabajo como derecho, exige del Estado que garantice las condiciones que le permitan tener un empleo y no sufra de la desocupación. Las condiciones de generación de empleo son la incentivación de la industria, el comercio, la agricultura, el turismo, etc., que produzca la creación de puestos de trabajo y que reciba a los miles de nuevos hombres que año a año se integran como fuerza de trabajo y que si no hay estas condiciones generadoras de puestos de trabajo, pasan a formar parte de los ejércitos de desocupados, que por cierto cada año crece, sin que exista la posibilidad de que disminuya con el paso del tiempo. 
Si comparamos el desempleo en 1972, que fue del 18%, pasando en 1989 al 73.5% del PEA, que han obligado a los gobiernos a emplear políticas asistenciales y se ha mantenido en la actualidad un sostenido 45% en estado de extrema pobreza, a cargo de programas de comedores populares, para que la gente no se muera de hambre.

SEGUNDA UNIDAD:
II.- EL CONTRATO DE TRABAJO:
II - 1.- DEFINICIÓN:
Cada autor da su definición y hay decenas de ellas. Algunas las citamos así 
1) La Jurisprudencia:"El Contrato de Trabajo es aquél por virtud del cual una persona, se obliga a prestar a otra, bajo su dirección y dependencia, un servicio personal medíante una retribución convenida"

2) Ramírez Otárola:"El Contrato de Trabajo es una relación jurídica-económica superior a los contratos individuales civiles, basados en el libre consentimiento de las partes, porque él tiene como esencia la fuerza de trabajo, elemento sustantivo inherente a la persona humana, con la cual asegura al trabajador su supervivencia y la de su familia. La protección de la persona humana y la de esa fuerza de trabajo, manual e intelectual, por normas especiales limitativas de la voluntad individual, crea ese estatus de derecho irrenunciable, normativo del contrato de trabajo y sus proyecciones en la sociedad".

3) Raúl Ferrero Rebagliati y Carlos Sendellari:"Podemos definir el Contrato de Trabajo, como un acuerdo expreso o tácito, por virtud del cual una persona presta servicios por cuenta de otra, bajo una dependencia, a cambio de una retribución".

4) Celso Becerra:"La prestación continuada de servicios a otra persona y en forma estable, constituye Contrato de Trabajo".

5) Art. 21 de la Ley Española:"Se entenderá por Contrato de Trabajo, cualquiera que sea su denominación, aquél en virtud del cual una o varias personas se obligan a ejecutar una obra o prestar un servicio, a uno o varios patrones, o a una persona jurídica de tal carácter, bajo la dependencia de éstas, por una remuneración, sea la que fuere la clase o forma de ella". Gallard Folch dice que esta definición es muy buena porque plantea con claridad el problema jurídico que la ley intenta resolver. Ramírez Gronda dice que se trata de una definición más completa de cuantas contiene la legislación positiva y es capaz de comprender todas las modalidades posibles en que se concretan las relaciones de trabajo subordinado.

6) Art. 1571 del C.C. Peruano de 1,936:"Por este contrato el obrero ofrece contribuir a la producción, con su trabajo personal, por tiempo determinado o indeterminado, medíante el pago de un salario". Art. 1572 del C.C.:"El Contrato de Trabajo, sea individual o colectivo supone el pago de salario en efectivo, la jornada máxima de 8 horas de labor y el descanso semanal; la prohibición del trabajo de los menores de 14 años; la limitación del trabajo de los menores de 18 años, condicionada a la educación y desarrollo físico; la igualdad del salario, sin distinción de sexo, por trabajo igual y su adecuación a las necesidades de la vida del obrero; la indemnización por accidentes; los seguros obligatorios y la intervención del estado para asegurar la aplicación de las leyes y los reglamentos correspondientes".

7) Jorge M. Angulo:"El contrato de Trabajo es aquél en virtud del cual uno o más trabajadores se comprometen a prestar servicios o ejecutar obras, a una persona o empresa bajo su dirección y dependencia, a cambio de una remuneración convenida, cualquiera que sea su forma o las demás contraprestaciones que resulten de la ley, las convenciones y la propia naturaleza del trabajo"(14).

8) Cavalho de Mendoca:"El Contrato de Trabajo representa la relación jurídica establecida entre la persona que, con fin determinado presta su propio servicio material o intelectual, y la otra que de ello aprovecha o saca ventaja o utilidad:.

9) Cardoso de Olivera:"Es el acuerdo entre el empleador y el empleado para la realización, por parte de éste, de determinado servicio, teniendo aquel la obligación de pagarle un determinado salario".

10) Guillermo Cabanellas:"Es aquel que tiene por objeto la prestación continua de servicios privados y con carácter económico y con el cual una de las partes da una remuneración o recompensa a cambio de disfrutar o de servirse, bajo su dependencia o dirección de la actividad profesional de otra. El esfuerzo productivo debe, en todos los casos, recibir una compensación equitativa de aquel que obtiene los beneficios".

11) Krotschin:"Es una subespecie de locación de servicios; es aquella locación de servicios en que el locador se obliga a prestar servicios en calidad de trabajador dependiente".

12) Bureau:"Es el contrato por el cual una de las partes, el patrono, compra a la otra, el obrero, medíante un precio determinado, el esfuerzo muscular e intelectual necesario, para ejecución de una tarea precisa y determinada".

13) De la Cueva:"Es aquel por el cual una persona, medíante el pago de la retribución correspondiente, subordine su fuerza de trabajo al servicio de los fines de la empresa".

También otros autores de libros sobre Asuntos de Trabajo formulan sus definiciones de Contrato de Trabajo y son los siguientes: Lopez, Saavedra Lamas, Ramirez Gronda, Durand, Pic, Capitant-Couche, Amiand, Sdelle, De Litalia, D`Eufemia, Garcia Oviedo, Ennecerus, Ruggiero, Raggi Ageo y las que aperecen en la Ley General de Trabajo de Bolivia, en la Ley Federal del Trabajo de México, en el Código de Trabajo de Guatemala, de Ecuador y de Costa Rica.(15).

II - 2.- ELEMENTOS ESENCIALES DEL CONTRATO DE TRABAJO:
a) Subordinación o dependencia: Como oposición al trabajo independiente, por realizarse a cuenta de otro, a quien le pertenecen los productos y a quien debe de entregarse, por ser la condición del contrato.

b) Exclusividad: Realizar la labor para el empleador que paga la remuneración, no pudiendo simultáneamente laborar para otro.

c) Permanencia: Con la concurrencia personal del trabajador al centro de labor durante la jornada de trabajo y su prestación directa, sin poder dejar a su reemplazante, se configura la obligación del trabajador de prestar el servicio por si mismo y no puede ser reemplazado por otro, como ocurre con el trabajo independiente.

d) Profesionalidad: Es la realización del trabajo con eficiencia y a satisfacción del empleador, con el cual el trabajador debe demostrar que es perito en lo que hace y debe hacerlo bien como obligación adicional en su contrato, para mantenerse como trabajador, caso contrario es despedido por ineficiente.
e) El pago de una remuneración. No hay trabajo gratuito. Toda prestación realizada, debe pagarse. El pago es díario, semanal, quincenal o mensual. Los pagos deben constar en una Planilla de remuneraciones, que está a cargo del empleador y es obligatoria.

II - 3.- LAS PARTES EN EL CONTRATO DE TRABAJO:

a) Patrono: El sujeto que otorga el trabajo.

b) Trabajador: El sujeto que realiza el trabajo por una remuneración, durante una jornada.
II - 4.- LA DURACIÓN DEL CONTRATO DE TRABAJO

a) Periodo de prueba: El empleador tiene la opción de separar al trabajador de su empleo, si antes de los 3 meses no le satisface su labor o si satisfaciendo la labor, al empleador se le ocurre que no debe continuar, porque no considera que el puesto sea ocupado por un trabajador estable y puede mantener en el mismo, por el tiempo que lo desee, al trabajador sin derecho a continuar en el empleo, porque esta es su voluntad y contra ella no hay nada que pueda oponérsele. Este derecho que la ley le otorga al empleador, lo hace arbitrario, al punto que antes del vencimiento de los 3 meses, cambia al trabajador cuantas veces lo requiera, 10, cien veces y obtiene, como resultado, que siempre tiene trabajadores diligentes, baratos, sin derechos, etc.

b) Plazo indeterminado: Aquel que no tiene fecha de término y que por lo general, después de pasar el periodo de prueba, sólo se pierde el trabajo, por la comisión de una falta grave, por una renuncia, por una jubilación, por la muerte, etc.

c) Plazo determinado: Hay estabilidad laboral relativo, que dura el tiempo de vigencia del contrato. Si el contrato se interrumpe durante su vigencia, el trabajador tiene derecho al pago de las remuneraciones de los meses que faltan al vencimiento, más los derechos sociales del contrato, como las vacaciones truncas y la CTS.

CONTRATOS SUJETOS A MODALIDAD:
En los casos en los que el empleador, por razones del mercado o mayor productividad en la empresa y en las condiciones de servicios de naturaleza temporal o accidental, excepto los contratos de trabajo intermitentes o de temporada que pueden ser permanentes. Los contratos sujetos a modalidad son:
a) Por inicio o lanzamiento de una nueva actividad. El empleador está en incesante cambio y renovación de línea productiva, que lo obliga a nuevos contratos de trabajo que pueden durar hasta 3 años.

b) Por necesidad de mercado. Si en empleador consigue contratos coyunturales de producción beneficiosos que lo obligan a crear mayores turnos y a aumentar la producción en forma temporal, por lo que puede contratar sucesivamente hasta 5 años.

c) Por reconvención empresarial. Al obtener nuevo flujo de capitales, ampliar la línea productiva o cambiar sistemas productivos o variación tecnológica, en las máquinas, equipos, instalaciones, medios de producción, sistemas, métodos y sistemas productivos y admínistrativos. 
Su duración máxima de los contratos a plazo es de 2 años.

Los contratos de trabajo de naturaleza temporal son:
 1) El Contrato ocasional. Es el que se origina para atender necesidades transitorias distintas a la actividad habitual del centro de trabajo. Su duración máxima es de 6 meses al año.

2) Contrato de suplencia: Es el que se celebra cuando se sustituye a un trabajador estable de la empresa, cuyo vinculo laboral está suspendido por alguna causa justificada y prevista en la legislación vigente y su duración es la que resulta necesaria según las circunstancias. En este caso el empleador debe de reservar el puesto de trabajo y el trabajador con contrato suspendido, mantiene su derecho de readmisión al empleo y en el caso del contrato de suplencia, se extingue de pleno derecho. También se aplica en los casos de que el trabajador estable debe de desarrollar otras actividades dentro del centro laborar y su puesto debe de mantenerse vacante mientras sucede esta situación. 

3) Contrato de emergencia: Es el que se celebra para cubrir las necesidades promovidas por fuerza mayor o caso fortuito y su duración coincide con la emergencia.

 


LA ESTABILIDAD LABORAL: 

Es la permanencia definitiva del trabajador en su puesto de trabajo, al cumplir 3 meses consecutivos de labor al servicio de un empleador, por un trabajo mínimo de 4 horas. 
El trabajador no puede ser despedido, sino por causa justa y debidamente comprobada. 

Los empleadores no aceptan la estabilidad laboral y han presionado a los gobiernos para eliminar este derecho laboral. 

La estabilidad laboral es absoluta, a partir del cumplimiento de los 3 meses de labor, el contrato de trabajo se convierte en indeterminado, no teniendo fecha de vencimiento y para despedir al trabajador, debe hacerse por causal establecida en la ley y ésta debe estar debidamente probada, en caso contrario, el empleador debe pagar por cada año de servicios, un sueldo y 
medio, como indemnización, hasta un total de 12 remuneraciones.

La estabilidad relativa es aquella que goza el trabajador durante la vigencia de su contrato de trabajo. El contrato establece el plazo y mientras éste no se venza, el trabajador no puede ser despedido. Si se realiza el despido sin causal, el empleador debe pagar, como indemnización el tiempo que queda para el vencimiento del contrato, como su hubiera laborado el servidor.

II - 5.- LA SUSPENSIÓN DEL CONTRATO DE TRABAJO:

El Contrato de Trabajo se suspende por razón de licencias y permisos personales o por naturaleza sindical, por naturaleza de estudios o perfeccionamiento del trabajador, enfermedad profesional o accidente de trabajo, descanso pre y pos natal, servicio militar obligatorio, por detención del servidor, sanciones de orden disciplinaria. En algunos casos la remuneración se suspende, pero el contrato de trabajo no se termina. Lo que si sucede, en el caso de la suspensión del contrato de trabajo, es que el trabajador deja de realizar la labor que cotidíanamente realiza en su centro de labor, lo que configura el hecho, de que exista el contrato, sin la realización real de la labor para lo que se obligó el trabajador.

En la Ley se consideran las siguientes causas de suspensión del trabajo:
a) La invalidez temporal.

b) La enfermedad y el accidente comprobados.

c) La maternidad durante el descanso pre y postnatal.

d) El descanso vacacional.

e) La licencia para desempeñar cargo cívico.

f) El permiso y licencia de cargos sindicales.

g) La sanción disciplinaria.

h) El ejercicio del derecho de huelga.

i) La detención del trabajador, salvo caso de condena.

j) La inhabilitación admínistrativa o judicial no mayor de 3 meses.

k) El permiso o licencia otorgados por el empleador.

l) El caso fortuito o fuerza mayor.

ll) Otros establecidos por norma expresa.

II - 6.- LA TERMINACIÓN DEL CONTRATO DE TRABAJO

- Según Pérez Botija, el contrato de trabajo se termina o rescinde, por despedida intempestiva, por el pre-aviso de retiro, por el abandono, por muerte del servidor, por muerte del patrono, quiebra o incendio, etc. también termina por mutuo acuerdo o renuncia, por vencimiento, por despedida justificada e injustificada.

- Despedida intempestiva, por acto unilateral del empleador, sin respetar los procedimientos legales señalados por la ley, que otorga un  pre aviso de 6 días para responder la falta supuesta cometida por el trabajador.

- Pre-aviso de despido, procedimiento para el despido legal, que ha impuesto la ley y que exige, que se le remita al trabajador una Carta, que contenga detalles de las causas del despido, para que tenga la oportunidad de defenderse y dentro del plazo, la absuelva, diciendo lo que le corresponde y presentando pruebas en su favor.

- Abandono, del trabajo por más de 3 días consecutivos, más de 5 días al mes y más de 15 días al semestre en forma no consecutiva, dan lugar al despido por causa justa. No se justifica la falta, si comunicada la misma por el empleador al trabajador, éste acompaña en su justificación el Certificado Médico que motivó la ausencia.

- Muerte del servidor, cuando la vida termina con la muerte, termina la personalidad y con ello, desaparece el trabajador y desaparecido, no hay contrato que valga.

- Muerte del patrono, igual que la muerte del trabajador, pero con la diferencia que el negocio puede ser continuado por los familiares del patrono y si ello sucede, el contrato de trabajo se renueva con los herederos, caso contrario, termina el contrato de trabajo.
- Quiebra o incendio, fuerza mayor que termina el contrato de trabajo.

- Mutuo acuerdo, la decisión adoptada por las dos partes para terminar el contrato de trabajo. Cuando la decisión es de la parte del empleador y realiza coacción contra el trabajador, para obligarlo a terminar el contrato, con la entrega de alguna indemnización, si el monto de ella es igual o mayor a la que la ley otorga en caso de retiro unilateral, tal acuerdo es aceptable, caso contrario es denunciable.

- Renuncia, es la baja del trabajador, el retiro, el alejamiento del trabajo, por iniciativa del trabajador. La ley le señala un plazo de 30 días mientras se le acepta la renuncia, aunque el empleador puede exonerarlo del plazo de continuar en el empleo y decide retirarlo antes de que cumpla su plazo. Si en 3 días de haberse formulado la exoneración, el empleador no contesta, se dará por aceptada. También termina el contrato por haber llegado el trabajador a los 70 años de edad, donde la jubilación es automática y obligatoria.

- Vencimiento, en los casos de los contratos a plazo, donde se establece el día de cesación del contrato de trabajo.

- Despedida justificada e injustificada,  conforme la aplicación o no de las normas para la cesación del trabajo por causa justas o no.


Por causas objetivas: Caso fortuito o fuerza mayor(por 90 días en forma automática, con comunicación a la Autoridad de Trabajo), por motivos económicos, tecnológicos, estructurales o análogos(si es mayor del 10% del personal de la empresa, se realiza un trámite especial, con la pericia que se haga de esa situación, no habiendo acuerdo de partes en los 3 días de reuniones, la Autoridad Admínistrativa resuelve en 5 días y contra ella, se impugna en un plazo de 3 días, se resuelve por el Superior en 5 días y si no hay resolución, queda confirmada la resolución apelada, pagándose los beneficios sociales).

Disolución y liquidación de la empresa y la quiebra y la Reestructuración patrimonial.

Se rige por un procedimiento especial contemplado en la Ley Nº 27809 – Ley del Sistema Concursal – que corresponde al INDECOPI regular y fiscalizar a las comisiones admínistradoras y liquidadoras de las empresas en crisis patrimonial, para proteger legalmente su patrimonio, el reconocimiento de créditos, el orden de preferencia de los mismos, etc. Establece la reestructuración patrimonial y la disolución y liquidación de las empresas, el nombramiento del liquidador y el procedimiento judicial de la quiebra.

II.7.- DERECHO COMPARADO CON RELACIÓN AL

CONTRATO DE TRABAJO.

ARGENTINA


      La legislación laboral fue adoptada recién en el Siglo XX.


      En 1974 se adoptó la Ley del Contrato de Trabajo (LCT) que es una reglamentación muy detallada (tiene 300 secciones) y trata del contrato de empleo, que fundamentalmente son indeterminados, permitiéndose contratos de empleo de duración determinada, siempre que concluyan en un período de más de 5 años y sean por escrito. 
Los contratos temporales para necesidades excepcionales y temporales, cuya duración 

      no puede preverse en el momento de concluirse el contrato. Además existen contratos de empleo a medio tiempo y de aprendizaje. (16)       

VENEZUELA

     La primera Ley fue adoptada en 1936 que sufrió modificaciones hasta que 

 en 1990 fue sustituida por la Ley Orgánica de Trabajo, la misma que fue 

     reformada en 1997 tiene 675 artículos. La ley presume la existencia de una relación de trabajo entre quien preste un servicio personal y quien lo reciba y declara que esa relación es remunerada. Define al trabajador, al patrono o empleador y establece la responsabilidad de intermedíarios y     

     contratistas. El contrato de trabajo es consensual, aunque de preferencia debe ser celebrado por escrito. Se considerado celebrado a tiempo indeterminado, pero puede ser a tiempo determinado y para una obra determinada.( 16 )

ALEMANIA

    El Código Civil define las relaciones laborales, salvo derechos como despidos, enfermedad y vacaciones que se tratan en leyes específicas. 
    Las Leyes de trabajo están muy influidas por la legislación y jurisprudencia de la UE, que es vinculante. Por regla general, el contrato de trabajo es ilimitado. El contrato se concluye con un empleado que tenga como mínimo 58 años. 
    Los trabajadores que laboran a domicilio disfrutan en gran medida de los mismos derechos que los demás empleados.( 16 )  

ITALIA


    El contrato de trabajo se considera indefinido. Los contratos de trabajo temporales lo son de temporada, sustitución de trabajadores debido a licencias por enfermedad y maternidad. Su violación obliga a los empleadores a contratar indefinidamente al trabajador.( 16 ).

JAPÓN
    En su Constituciónón, se recoge las principales normas de trabajo. Tiene una Ley de Normas de Trabajo ( LSL ), que se adoptó en 1947 y se modificó en 1997. El empleo es con carácter vitalicio. La jubilación es entre los 55 y 60 años. No hay período de prueba. Existen directivas que aconsejan a no 

    tener a un trabajador en el mismo puesto por más de 3 años. No hay obligación de registrar al trabajador en programas de seguros sociales y de desempleo. ( 16 ).

FEDERACIÓN DE RUSIA

    Tiene un Código Laboral que reúne de manera sistemática un número significativo de disposiciones laborales que es de 1971, con enmiendas en el 1992 y está en debate un proyecto modificatorio desde el 2001, que sigue vigente.
    Cuenta con 255 artículos y leyes complementarias como la de salarios mínimos. Los contratos de trabajo temporales se permiten cuando no pueden establecerse relaciones de trabajo indefinidas. ( 16 )

CASOS PRÁCTICOS
El Contrato de Trabajo escrito, es el instrumento que suscriben el empleador y el trabajador, que contiene los puntos en los que las partes deben de cumplir durante la vigencia de la relación laboral y 

que se presenta a la Autoridad de Trabajo para su aprobación y registro, previo pago del derecho admínistrativo. El Trabajador goza de los beneficios sociales  de 30 días de  vacaciones anuales con 

goce de haber, gratificaciones de Julio y Diciembre de un sueldo por vez, Bonificación familiar del 10% de la Remuneración Mínima por cada mes de labor  y pago de la CTS, de una mensualidad por cada 

año de servicios. Goza de una remuneración y medía mensual, por cada año de servicios, hasta un total de doce, remuneraciones, por despedida injustificada o arbitraria, También goza del pago de 

utilidades, Descanso semanal de 24 horas, Jornada de Trabajo de 8 horas díarias y pago de sobre tiempo y trabajo nocturno si labora en exceso del tiempo y en las condiciones especiales nocturna. 

Su remuneración mensual no puede ser menor de un sueldo mínimo.

Todos estos beneficios están consignados en las Leyes laborales vigentes.

1.- Contrato de Trabajo.



Conste por el presente documento, un Contrato de Trabajo, que celebran de una parte (Nombre del



empleador),con RUC Nº 01010102030, . domiciliado en la Av. San Martín Nº 456, inscrito en la ficha 



Nº 8765423 del Registro de Sociedades Mercantiles de los Registros Públicos de Pucallpa, 



representado por don Juan Tenorio Ruiz, identificado con DNI Nº 00000098, en su condición de 



Gerente, a quien en adelante se le denominará LA EMPRESA y de la otra parte el señor 



don(Nombre del trabajador), identificado con DNI Nº 00000987, con domicilio en el Jr. Pichincha Nº 



876, a quien en adelante se le denominará EL TRABAJADOR; en los términos y condiciones 



siguientes:



PRIMERO.- LA EMPRESA contrata los servicios personales del  Trabajador, a partir del  01 de Julio 



del 200..., para desempeñarse en las tares de ayudante de cocina. El contrato es por 6 meses que 



termina el 30 de de Diciembre del 200 ...



SEGUNDO.- El Trabajador se compromete a trabajar con eficiencia y responsabilidad en el horario 



de trabajo siguiente, de Lunes a Sábado:


Entrada: 7 a.m. – Salida a las 3 p.m.

TERCERO.- La retribución que percibirá EL TRABAJADOR será de S/ 500.00( Quinientos nuevos soles) mensuales



CUARTO.- EL EMPLEADOR contrata los servicios del Trabajador para que realice las labores 



indicadas en la cláusula primera y desarrolle a favor del empleador toda su capacidad de trabajo, así 



como cumplir con las normas contenidas en el Reglamentos interno de Trabajo de la Empresa, las 



del Reglamento de seguridad e Higiene Ocupacional, y las ordenes que imparta la Empresa en 



ejercicio de las facultades conferidas en la Ley;



QUINTO.- EL TRABAJADOR  está sujeto al régimen laboral de actividad privada dentro de los 



alcances y efectos que determina la ley.



Hecho en tres ejemplares de un mismo tenor y para un solo efecto, que se firman en Pucallpa a los 



30 días del mes de Junio del 200...



………….……………...................... 


………….………...........................




   EL TRABAJADOR           


       
  LA EMPRESA

El Contrato de Trabajo por Inicio o Incremento de Actividad es el que se origina por el inicio de una nueva actividad empresarial, o el incremento de las ya existentes dentro de la misma empresa y también la posterior apertura de nuevos establecimientos o mercados. Su duración máxima es de 3 años. Es una modalidad del Contrato de Trabajo común y goza de todos sus beneficios, una vez superado el período de prueba ( Artículo 57º  del D.S.Nº 03-97-TR– T.U.O del D. L. Nº 728 ).

2.- Contrato de Trabajo por  Inicio de Actividad.

Conste por el presente, el Contrato de Trabajo por Inicio o Incremento de Actividad, que celebran  de una parte ( Nombre del empleador), con RUC, Nº 78643217809, con domicilio en la Carretera F. Basadre K. 3.00, inscrito en la ficha Nº 980732, del Registro de Sociedades Mercantiles de los Registros Públicos de Pucallpa, representada por Teodomiro Raffo Contreras, con DNI 

Nº 00098701, con domicilio en el Jr. Contamana Nº 398, según poder otorgado por ante Notario Publico de Pucallpa, inscrito en la ficha Nº 612309, de los Registros de Mandatos de los Registros Públicos, a quien se le denominara LA EMPRESA y de otra parte (Nombre del trabajador), al que en lo sucesivo se le designara como EL TRABAJADOR, identificado con DNI Nº 00005809, con domicilio 

En el Jr.. Pichincha Nº 389, en los términos y condiciones siguientes: 

PRIMERO.- La Empresa se dedica a (indicar la actividad)

SEGUNDO.- la Empresa tiene necesidad de atender nuevas actividades motivadas  (Señalar la nueva actividad, la apertura de establecimiento, o el incremento de la actividad ya existente): 

 TERCERO.- En  razón de las causas objetivas señaladas en la cláusula anterior La Empresa contrata aplazo fijo bajo la modalidad indicada, los servicios de El Trabajador para  que realice las 

labores de (Precisar el puesto, cargo o ocupación).

CUARTO.- El plazo de vigencia del presente contrato es de 2 años,  tiempo estimado para cubrir las necesidades a que se hace referencia en la Cláusula Segunda. La fecha de inicio es el 01 de Abril del 200…al 30 de Marzo del 200…..

QUINTO.- El Trabajador observara el horario de trabajo siguiente:
De Lunes a Viernes de 7 a.m. a 4 p.m.  

SEXTO.- La remuneración que percibirá El Trabajador por todo concepto será  de S/. 600.00 (Seiscientos nuevos soles )

SÉPTIMO.- El Trabajador se compromete a desarrollar para el Empleador toda su capacidad de trabajo en el desempeño de sus labores, así como cumplir con las normas contenidas en el Reglamento Interno de Trabajo de la Empresa, las del Reglamento de Seguridad e Higiene Ocupacional, y las ordenes que imparta la Empresa.

OCTAVO.- El Trabajador estará sujeto a las condiciones del presente contrato y en lo no dispuesto por el se rige por la Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

NOVENO.- La Empresa no esta obligada a dar aviso adicional alguno referente al término del presente contrato, el que concluye de acuerdo a la cláusula cuarta, oportunidad en la cual se abonará a El Trabajador los Beneficios Sociales que le corresponden de acuerdo a Ley;

DÉCIMO.- La suspensión del contrato de trabajo por alguna de las causas previstas en el Art. 12 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, no interrumpirá el plazo de duración del presente contrato.

Hecho en tres copias de un mismo tenor para un solo efecto, los que se firman en Pucallpa el 01 de Abril del 200… 

…………………………........................ 


…………………………......................



El Trabajador 



                     La Empresa

El Contrato de Trabajo por Necesidades de Mercado es el que se celebra con el objeto de atender incrementos coyunturales de la producción, originados por variaciones sustanciales de la demanda en el mercado y que no pueden ser satisfechas por el personal permanente de la empresa. Su duración máxima es de 5 años. Es una modalidad del Contrato de Trabajo común y goza de todos sus beneficios, una vez superado el período de prueba. ( Artículo 58º  del D.S.Nº 03-97-TR– T.U.O del D. L. Nº 728 ).

3.- Contrato de Trabajo por Necesidad de Mercado.

Conste por el presente, el Contrato de Trabajo por Necesidades del Mercado, que celebran de una parte ( Nombre del empleador), con RUC, Nº 67890876321, con domicilio en la Carretera F. Basadre Nº 135, inscrita en la ficha Nº 876567, del Registro de Sociedades Mercantiles de los Registros Públicos de Pucallpa, representada por Dionisio Carhuanca Temple, con DNI Nº 00098734, domiciliado en el Jr. Sucre Nº 1050, según poder otorgado por ante Notario Publico  de Pucallpa, inscrito en la ficha Nº 635789, de los Registros de Mandatos de los Registros Públicos, a quien se le denominara LA EMPRESA y de otra parte (Nombre del trabajador),al que en lo sucesivo se le designara como EL TRABAJADOR identificado con DNI Nº 00095421, con domicilio en el Jr. Carhuaz Nº 269, en los términos y condiciones siguiente: 

PRIMERO.- La Empresa se dedica a (Indicar el giro de la empresa)

SEGUNDO.- La Empresa tiene necesidad de atender incrementos coyunturales de la producción motivados (causa de incremento);

TERCERO.- En razón de la causa objetiva señalada en la cláusula anterior, La Empresa contrata a plazo fijo bajo la modalidad indicada, los servicios de El Trabajador para que realice las Labores de ( puesto, cargo u ocupación).

CUARTO.- El plazo de vigencia del presente contrato es de 5 años, tiempo estimado para cubrir las necesidades a que se hace referencia en la Cláusula segunda. La fecha de inicio es el 01 de Abril del 200… a el 30 de Marzo del 200…..

QUINTO.- El Trabajador observara el horario de trabajo siguiente:
De Lunes a Viernes de 7 a.m. a 4 p.m. 

SEXTO.- La remuneración que percibirá El Trabajador por todo concepto será  de S/.700.00 (Setecientos nuevos soles)

SÉPTIMO.- El Trabajador se compromete a desarrollar para el Empleador toda su capacidad de trabajo en el desempeño de sus labores, así como cumplir con las normas contenidas en el Reglamento Interno de Trabajo de la Empresa, las del Reglamento de Seguridad e Higiene Ocupacional, y las ordenes que imparta la Empresa..

OCTAVO.- El Trabajador estará sujeto a las condiciones del presente contrato y en lo no dispuesto por el se rige por la Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

NOVENO.- La Empresa no esta obligada a dar aviso adicional alguno referente al término del presente contrato, el que concluye de acuerdo a la cláusula cuarta, oportunidad en la cual se abonara a El Trabajador los Beneficios Sociales que le corresponden de acuerdo a Ley.

 DÉCIMO.- La suspensión del contrato de trabajo por alguna de las causas previstas en el Art. 12 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, TUO del D.Leg. 728, no interrumpirá el plazo de duración del presente contrato.

Hecho en tres copias de un mismo tenor para un solo efecto, los que se firman en la ciudad de Pucallpa a los...........días del mes de ...............del............. 2007.

………………………………......................... 


…………………......................



El Trabajador  




                    La Empresa

El Contrato de Trabajo por Reconvención Empresarial es el que se celebra en virtud a la sustitución, ampliación o modificación de las actividades de la empresa, variaciones de carácter tecnológico en maquinaria, equipo, instalaciones, medios de producción, sistemas, métodos y procedimientos productivos y admínistrativos. Su duración máxima es de 2 años. Es una modalidad del Contrato de Trabajo común y goza de todos sus beneficios, una vez superado el período de prueba ( Artículo 59º  del D.S.Nº 03-97-TR– T.U.O del D. L. Nº 728 ).

4.- Contrato de Trabajo por Reconversión Empresarial.

Conste por el presente, el Contrato de Trabajo por Reconversión Empresarial, que celebran de una parte ( Nombre del empleador), con RUC, Nº 67876545678, con domicilio en la Carretera F. Basadare Km. 3.47, inscrita en la ficha Nº 453479, del Registro de Sociedades Mercantiles de los Registros Públicos de Pucallpa, representada  por don Teófilo Farfán Aguilar, con DNI 

Nº 00000268, con domicilio en el Jr. Amazonas Nº 876, según poder otorgado por ante Notario Público de Pucallpa, inscrito en la ficha Nº 3789631, de los Registros de Mandatos de los Registros Públicos, a quien se le denominara LA EMPRESA y de otra parte (Nombre del  trabajador), al que en lo sucesivo se le designara como EL TRABAJADOR, identificado con DNI Nº 00098741, domiciliado en el Jr. Los Carroceles de Yarina Nº 498, en los términos y condiciones siguientes: 

PRIMERO.- La Empresa se dedica a (Indicar el giro de la empresa)

SEGUNDO.- La Empresa requiere cubrir la necesidad de personal originada por (Exponer la causa de la sustitución, ampliación o modificación del personal en la empresa, o la variación en la maquinaria, equipos, etc.);

TERCERO.- En razón de la causa objetiva señalada en la cláusula anterior, La Empresa contrata aplazo fijo bajo la modalidad indicada, los servicios de El Trabajador para 
que realice las labores de (Puesto, cargo u ocupación).

CUARTO.-  El plazo de vigencia del presente contrato es de 2 años, tiempo estimado para cubrir las necesidades a que se hace referencia en la Cláusula Segunda. La fecha de inicio es el 01 de Abril del 200….al 30 de Marzo del 200......

QUINTO.- El Trabajador observara el horario de trabajo siguiente:
De Lunes a Viernes de 7 a .m. a 4 p.m. 

SEXTO.- La remuneración que percibirá El Trabajador por todo concepto será  de S/. 1,000.00 ( Un mil nuevos soles ) 

SÉPTIMO.- El Trabajador se compromete a desarrollar para el Empleador toda su capacidad de trabajo en el desempeño de sus labores, así como cumplir con las normas contenidas en el Reglamento Interno de Trabajo de la Empresa, las del Reglamento de Seguridad e Higiene Ocupacional, y las ordenes que imparta la Empresa.

OCTAVO.- El Trabajador estará sujeto a las condiciones establecidas en el presente contrato y en lo no dispuesto por él se rige por la Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

NOVENO.- La Empresa no esta obligada a dar aviso adicional alguno referente al término del presente contrato, el que concluye de acuerdo a la Cláusula Cuarta, oportunidad en la cual se abonará a El Trabajador los Beneficios Sociales que le corresponden de acuerdo a Ley.

 DÉCIMO.- La suspensión del contrato de trabajo por alguna de las causas previstas en el Art. 12 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, TUO del D. Ley Nº 728.

Hecho en tres copias de un mismo tenor para un solo efecto, los que se firman en Pucallpa el 01 de Abril del 200…..

……………………..........................


………………………........................



El Trabajador  




La Empresa

El Contrato de Trabajo Ocasional es el que se celebra para necesidades transitorias distintas a la actividad habitual del empleador. Su duración máxima es de 6 meses. Es una modalidad del Contrato de Trabajo común y goza de todos sus beneficios, una vez superado el período de prueba ( Artículo 60º  del D.S.Nº 03-97-TR– T.U.O del D. L. Nº 728 ).

5.- Contrato de Trabajo Ocasional.

Conste por el presente, el Contrato de Trabajo  Ocasional, que celebran  de una parte ( Nombre del empleador), con RUC, Nº 76545678987, con domicilio en la Carrretera F. Basadare Km. 6.50,  inscrito en la ficha Nº 678765, del Registro de Sociedades Mercantiles de los Registros Públicos de Pucallpa, representada por don Julián Rosas Caballero, con DNI Nº.00098768, con domicilio 

En el Jr. Lima Nº 468, según poder otorgado por ante Notario Publico de Pucallpa, inscrito en la ficha 

Nº 768370, de los Registros de Mandatos de los Registros Públicos, a quien se le denominara LA EMPRESA y de otra parte (Nombre del trabajador), al que en lo sucesivo se le denominará como EL TRABAJADOR, identificado con DNI Nº 00987023, domiciliado en la Av. Rosales Nº 939, en los términos y condiciones siguiente: 

PRIMERO.- La Empresa se dedica a (Indicar el giro de la empresa ).

SEGUNDO.- La Empresa requiere atender necesidades transitorias distinta a su habitual actividad, motivadas por (señalar los trabajos eventuales transitorios que motivan la contratación),en su departamento de.........................

TERCERO.- En razón de la causa objetiva señalada en la cláusula anterior, La Empresa contrata a plazo fijo bajo la modalidad indicada, los servicios de El Trabajador para que realice las labores propias y complementarías del puesto de...................... 

CUARTO.- El plazo de vigencia del presente contrato es de 6 meses, tiempo estimado para cubrir  las necesidades a que se hace referencia en la Cláusula Segunda. La fecha de inicio es el 01 de Abril del 2000… al 30 de Setiembre del 200….

QUINTO.- El Trabajador observara el horario de trabajo siguiente:
De Lunes Viernes a partir de las 7 a.m. a 4 p.m. 

SEXTO.- La remuneración de El Trabajador será  de S/ 500.00 (Quinientos nuevos soles).

SÉPTIMO.- El Trabajador se compromete a desarrollar para el Empleador toda su capacidad de trabajo en el desempeño de sus labores, así como cumplir con las normas contenidas en el Reglamento Interno de Trabajo de la Empresa, las del Reglamento de Seguridad e Higiene Ocupacional, y las ordenes que imparta la Empresa.  

OCTAVO.- La Empresa no esta obligada a dar aviso adicional alguno referente al término del presente contrato, el que concluye de acuerdo a la cláusula cuarta, oportunidad en la cual se abonará a El Trabajador los Beneficios Sociales que le corresponden de acuerdo a Ley. 

NOVENO.- Sin perjuicio de lo indicado en la Cláusula Octava, la Empresa podrá resolver inmediatamente el presente contrato, si es que El Trabajador, se conduce o realiza sus labores en forma negligente sin observar el reglamento interno de la empresa.

DÉCIMO.- El trabajador estará sujeto a las condiciones del presente contrato y en lo no contemplado por el se rige el D.S. 003-97-TR.

DÉCIMO PRIMERO.- La suspensión del contrato de trabajo por alguna de las causas previstas en el Art. 12 de D.S. 003-97-TR, no interrumpirá el plazo de duración del presente contrato.

Firmado en tres ejemplares de un mismo tenor para un solo efecto, los que se firman en Pucallpa, el 01 de Abril del 200…..

…………………….........................



……………….. ......................



El Trabajador   





La Empresa

El Contrato de Trabajo de Suplencia es el que se celebra para 

cubrir la plaza dejada por un trabajador estable, cuya ausencia 

esté motivada por causales justificadas y su duración es la 

necesaria según las circunstancias, debiendo el empleador 

mantener vacante la plaza a su titular, expirando este contrato de 

suplencia, cuando se reincorpore el titular. También se aplica este 

contrato, cuanto un titular de una plaza, ocupa temporalmente otra 

plaza dentro de la misma empresa por orden admínistrativo. Es 

una modalidad del Contrato de Trabajo común y goza de todos 

sus beneficios, una vez superado el período de prueba ( Artículo 

61º  del D.S.Nº 03-97-TR– T.U.O del D. L. Nº 728 ).

6.- Contrato de Trabajo de Suplencia.

Conste por el presente, el Contrato  de Suplencia,  que celebran  de una parte ( Nombre del empleador), con RUC, Nº 23456745621, con domicilio en la Carretera F. Basadre Km. 4.500, inscrita en la ficha Nº 456787, del Registro de Sociedades Mercantiles de los Registros Públicos de Pucallpa, representada por don Anatolio Guzmán Rojas, con DNI Nº 00098765, con domicilio en el Jr. Manco Cápac Nº 546, según poder otorgado por ante Notario Publico de Pucallpa, inscrito en la ficha Nº 546786, de los Registros de Mandatos de los Registros Públicos, a quien se le denominara LA EMPRESA y de otra parte ( Nombre del trabajador ),al que en adelante se le denominará  EL TRABAJADOR, identificado con DNI Nº 00098765, con domicilio en la Av. San Martín Nº 268, en los términos y condiciones siguiente: 

PRIMERO.- La Empresa se dedica a (considera el giro de la empresa).

SEGUNDO.- La Empresa requiere contratar un trabajador para suplir en su labor  al señor Juan Samplín Judar, quien se desempeña como empleado, el mismo que por razones de Licencia por capacitación, se ausentara por espacio de 7 meses de esta ciudad.

TERCERO.- En razón de la causa objetiva señalada en la cláusula anterior, La Empresa contrata aplazo fijo bajo la modalidad indicada, los servicios de El Trabajador para 
que realice las Labores propias y completarías del puesto de empleado, en el departamento de Servicios. 

CUARTO.- El plazo de vigencia del presente contrato es de 7 meses, tiempo estimado para cubrir las necesidades a que se hace referencia en la Cláusula Segunda. La fecha de inicio es el 01 de Abril del 200… al 30 de Octubre del 200…

QUINTO.- El Trabajador observará el horario de trabajo siguiente:

De Lunes Viernes a horas 7 a.m. hasta las 4 p.m. 

SEXTO.- La remuneración del El Trabajador será  de S/. 800.00 (Ochocientos nuevos soles).

SÉPTIMO.- El Trabajador se compromete a desarrollar para el Empleador toda su capacidad de trabajo en el desempeño de sus labores, así como cumplir con las normas contenidas en el Reglamento Interno de Trabajo de la Empresa.  

OCTAVO.- La Empresa no está obligada a dar aviso adicional alguno referente al término del presente contrato, el que concluye de acuerdo a la Cláusula Cuarta, oportunidad en la cual se abonará a El Trabajador los Beneficios Sociales que le corresponden de acuerdo a Ley. 

NOVENO.- Sin perjuicio de lo indicado en la cláusula octava la Empresa podrá resolver inmedíatamente el presente contrato si es que El Trabajador, se conduce o realiza sus labores en forma negligente, sin observar el reglamento interno de la empresa.

DÉCIMO.-  La suspensión del contrato de trabajo por alguna de las causas previstas en el Art. 12 de D.S. 003-97-TR, no interrumpirá el plazo de duración del presente contrato.

Firmado en tres ejemplares de un mismo tenor para un solo efecto, los que se firman en Pucallpa el 01 de Abril del 200…..

…………………………......................... 



…………………........................



El Trabajador 





  La Empresa

El Contrato de Emergencia es el que se celebra para cubrir las 

necesidades promovidas por caso fortuito o fuerza mayor en una 

empresa, coincidiendo su duración, con la de la emergencia. Es 

una modalidad del Contrato de Trabajo común y goza de todos 

sus beneficios, una vez superado el período de prueba ( Artículo 

62º  del D.S.Nº 03-97-TR– T.U.O del D. L. Nº 728 )

7.- Contrato de Trabajo de Emergencia.

Conste por el presente, el Contrato  de Emergencia, que celebran  de una parte ( Nombre del empleador), con RUC, Nº 56789876780, con domicilio en el A.H. Los Molinos – Manzana A – Lote 23 (Altura Km 4 de la Carretera F. Basadre), inscrita en la ficha Nº 765434, del Registro de Sociedades Mercantiles de los Registros Públicos de Pucallpa, representada por don Gerónimo Matsuwa Carrión, con DNI Nº 00009843, con domicilio en el Jr. Trapiche Nº 368, según poder otorgado por ante Notario Publico de Pucallpa, inscrito en la ficha Nº 765873, de los Registros de Mandatos de los Registros Públicos, a quien en adelante se le denominara LA EMPRESA y de otra parte (Nombre del trabajador),al que en lo sucesivo se le designara como EL TRABAJADOR, identificado con DNI Nº 00009432, domiciliado en el Jr Oscar R. Benavides Nº 390, en los términos y condiciones siguiente: 

PRIMERO.- La Empresa se dedica a (considera el giro de la empresa).

SEGUNDO.- La Empresa requiere contratar personal para cubrir las necesidades originadas por (especificar el caso fortuito o fuerza mayor que origina la contratación del personal como por ejemplo: un incendio, enfermedad, estudios etc.)

TERCERO.- En razón de la causa objetiva señalada en la cláusula anterior, La Empresa contrata a plazo fijo bajo la modalidad indicada, los servicios de El Trabajador,  para que realice las Labores propias y completarías del puesto de......................en el departamento de.......................... 

CUARTO.- El plazo de vigencia del presente contrato es de 4 meses, tiempo estimado para cubrir las necesidades a que se hace referencia en la Cláusula segunda. La fecha de inicio es el 02 de Febrero al 01 de 31 de Mayo del 200….

QUINTO.- El Trabajador observara el horario de trabajo siguiente:
De lunes a Sábado de 7 a.m. a 3 p.m. 

SEXTO.- La remuneración de El Trabajador será  de S/. 500.00 (Quinientros nuevos soles ).

SÉPTIMO.- El Trabajador se compromete a desarrollar para el Empleador toda su capacidad de trabajo en el desempeño de sus labores, así como cumplir con las normas contenidas en el Reglamento Interno de Trabajo de la Empresa, las del Reglamento de Seguridad e Higiene Ocupacional, y las órdenes que imparta la Empresa en ejercicio de las facultades. 

OCTAVO.- La Empresa no esta obligada a dar aviso adicional alguno referente al término del presente contrato, el que concluye de acuerdo a la cláusula cuarta, oportunidad en la cual se abonará a El Trabajador los Beneficios Sociales que le corresponden de acuerdo a Ley. 

NOVENO.- Sin perjuicio de lo indicado en la Cláusula Octava la Empresa podrá resolver inmedíatamente el presente contrato si es que El Trabajador, se conduce o realiza sus labores en forma negligente, sin observar el reglamento interno de la empresa.

DÉCIMO.-  El trabajador estará sujeto a las condiciones del presente contrato .

DÉCIMO PRIMERO.- La suspensión del contrato de trabajo por alguna de las causas previstas en el Art. 12 de D.S. 003-97-TR, no interrumpirá el plazo de duración del presente contrato.

Firmado en tres ejemplares de un mismo tenor para un solo efecto, los que se firman en Pucallpa el 01 de Febrero del 200 …

………………………….......................... 



………………………................



El Trabajador  




                    La Empresa

TERCERA UNIDAD:
III. PROTECCIÓN DEL TRABAJO:
III - 1.- PROTECCIÓN DEL TRABAJADOR FRENTE AL EMPLEADOR.

Las distintas obligaciones que tienen los empleadores en la relación laboral, hace que en el caso de un incumplimiento, los trabajadores afectados recurran a la Autoridad competente. La Autoridad tiene la obligación de atender estas reclamaciones, haciéndolas cumplir en los términos que corresponda e imponiendo las multas, por tales incumplimientos. En este sentido, los trabajadores ante el abuso de los empleadores, tienen expedita la via de la denuncia.

Estos incumplimientos son tipificados por la Ley como Actos de hostilidad del empleador contra el trabajador y son los siguientes: 

a) La falta de pago de la remuneración,

b) La reducción de remuneraciones o de la categoría,

c) El traslado del trabajador a lugar distinto de aquél en que desarrolla habitualmente sus labores,

d) Inobservancia de las medidas de seguridad e higiene industrial que pueda afectar la vida del trabajador, 

e) El acto de violencia o faltamiento de palabra en agravio del trabajador,


f) Los actos de discriminación por razones de raza, sexo, religión, opinión o idioma,

g) Los actos contra la moral, el hostigamiento sexual y que afecten la dignidad del trabajador. 

El plazo que tiene el trabajador para accionar es dentro de los 30 días de producido el incumplimiento, en caso contrario se produce la caducidad de su derecho, no pudiéndolo realizar por estar fuera de plazo. Si lo realiza dentro del plazo, la ley exige que se pruebe los hechos y antes de accionar judicialmente, debe el trabajador emplazar por escrito al empleador, increpándole el acto de hostilidad, otorgándole un plazo de no menor de 6 días naturales para que enmiende su conducta. 
La denuncia ante la Autoridad Admínistrativa de trabajo: Tiene carácter preventivo y es para prevenir el conflicto laboral. La Autoridad, via la Inspección Laboral, tiene que verificar en el centro laboral, el contenido de la denuncia y otorgar al empleador un plazo prudencial, para que cumpla con sus obligaciones de trabajo. El Acta Inspectiva que se realiza, sirve al trabajador, para acreditar el incumplimiento y recurrir a Juez de Trabajo, para exigir el pago de los derechos que se incumplan por el empleador. 
La denuncia ante la Autoridad Judicial: Si es por hostilización, se hace ante el Juzgado de Paz Letrado y dependiendo del monto, hasta 10 URP(Unidad Remunerativa Pública) que es de S/. 345.00( en el 2007) o sea S/. 3450.00 para las reclamaciones salariales o derechos laborales. Si es superior a este monto, se interpone la acción ante el Juzgado de Trabajo.
III - 2.- PROTECCIÓN DEL TRABAJADOR FRENTE A LAS MEDIDAS DISCIPLINARIAS Y DEL DESPIDO ARBITRARIO.

En las medidas disciplinarias deben concurrir tres elementos para su constitución:
Uno material o del hecho, que depende de la acción u omisión que haga el trabajador y que le sea imputable a él y no a otro del centro laboral. Otro personal y está relacionado con la cuestión psicológica  del trabajador y que está referida al dolo o culpa(intencional o a propósito de hacer daño, voluntad encausada hacia el mal, porque la que no tiene este carácter, no es sancionable, ni reprendible, o por error o negligencia, ignorancia, imprudencia, imperia, etc.) y 

El tercero el perjuicio efectivo o potencial para la producción o la actividad. Cuando la medida disciplinaria impuesta por el empleador es arbitraria, dentro de los 30 días de su imposición, el trabajador tiene la opción de recurrir al Poder Judicial para impugnarla.

EL DESPIDO NULO:
La ley contempla solamente la reincorporación del trabajador a su centro laboral, con el pago de las remuneraciones dejadas de percibir desde la fecha que se produce, con deducción de los periodos de inactividad procesal no imputable a las partes y el pago de los depósito de la CTS, con sus intereses, cuando se trata del despido nulo, que el empleador no puede acreditar. En este caso procede una asignación provisional durante el proceso. Si el empleador pierde la acción y si no cumple con el mandato de reposición, dentro de las 24 horas, será multado y se incrementará la multa sucesivamente en 30% del monto original en cada requerimiento, hasta que cumpla el mandato. La multa no es deducible del impuesto a la renta.

El despido nulo es aquel que se produce por los siguientes motivos:
a) Por afiliarse a un sindicato o participar en actividades sindicales.

b) Ser candidato a representante de los trabajadores o haber actuado en esa calidad.

c) Presentar una queja o participar en un proceso contra el empleador ante las autoridades competentes.

d) La discriminación por razón de sexo, raza, religión, opinión o idioma.

e) Por embarazo, dentro de los 90 días anteriores y posteriores al parto.(Modificado en Octubre del 99- Ley 27185)

EL DESPIDO ARBITRARIO

Que son los demás casos de despido por causal que hace el empleador al trabajador y en estas circunstancias, cuando el empleador no puede acreditar el despido, la ley contempla el pago de una indemnización de una remuneración y medía ordinaria mensual por cada año completo de servicios, con un máximo de 12 remuneraciones. El abono procede pasado el periodo de prueba y se paga dozavos y treintavos. No hay reposición en el trabajo, solamente pago de indemnización.

Aqui debe de recordarse el caso de la Telefónica, que el Tribunal Constitucional, con su fallo del 11 de Julio del 2002, ordenó la no aplicación para estos despedidos, de lo dispuesto en el Art. 34º de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, que en el caso del despido arbitrario señala la indemnización de una remuneración  y medía ordinaria, por cada año de servicios, con un máximo de 12 remuneraciones, por lo que la Telefónica ha procedido a reincorporar a los despedidos, cuando les correspondía percibir solamente la indemnización legal, con lo que se ha avanzado hacia una jurisprudencia que va más allá de la ley, basada en el derecho constitucional que protege al trabajador contra el despido arbitrario y que ha despertado en el ámbito nacional una fuerte discusión y una gran protesta de los empresarios, que no quieren saber nada con la reincorporación del despedido, ya que prefieren pagar la indemnización legal.

III - 3.- EL DESPIDO INDIVIDUAL POR FALTA GRAVE DISCIPLINARIA.

El despido del trabajador, obliga al empleador que previamente otorgue al trabajador un plazo de 6 días naturales, por escrito, entregada notarial o por medio de la policía, carta que en forma clara indique la falta cometida y la fecha de cese, para que el trabajador se defienda de la imputación, salvo los casos de falta cometida en forma flagrante que no resulte razonable el otorgamiento de este plazo previo para defenderse. En los casos de incapacidad, le debe dar un plazo de 30 días para que demuestre su capacidad para el trabajo. El empleador puede exonerar al trabajador de asistir al centro de trabajo, mientras dure el plazo previo indicado, siempre que no le perjudique en su derecho de defensa y le pague la remuneración por los días de la exoneración que debe ser por escrito. Aquí debe de aplicarse el principio de inmedíatez, que implica que después de vencidos los plazos, empleador debe de decidir la sanción, perdiendo tal derecho disciplinario, si no la aplica a tiempo, configurándose, luego, si pasado el tiempo, aplica la sanción, lo cual es un abuso de autoridad y deja de tener valor la sanción. El empleador no puede imputar otra causa para el despido, más que la contenida en la carta referida antes y si se trata de un nuevo hecho, debe hacer nuevo trámite con las nuevas imputaciones. El derecho disciplinario de que goza el empleador, le faculta para que en casos de faltas grupales, de la misma naturaleza, pueda discernir, para aplicar distintas sanciones a cada trabajador, conforme sus antecedentes y de acuerdo al criterio del empleador, pudiendo incluso olvidar la falta o perdonar al trabajador.

III - 4.- SANCIONES ANTE UN DESPIDO INDIVIDUAL.

Si el despido es fundado o se basa en causal motivada por la conducta o la capacidad del trabajador, éste pierde su trabajo y no hay indemnización, ni reincorporación al trabajo. Si el despido es infundado, el empleador sufre las siguientes sanciones:
a) En despido nulo, la reincorporación del trabajador, el pago de las remuneraciones y la parte de la CTS que corresponde.

b) En caso de despido arbitrario, el pago de remuneración y medía por cada año de servicios, hasta un total de 12 remuneraciones.

III - 5.- LAS CAUSAS JUSTAS DEL DESPIDO.
a) Relacionadas con la capacidad del trabajador:
- Detrimento de la capacidad física, cuando el trabajador ya no puede realizar las labores del contrato de trabajo, al irse envejeciendo con el tiempo o al adquirir una enfermedad que influye en su producción.

- El rendimiento deficiente en relación con la capacidad del trabajador y con el rendimiento promedio en labores y bajo condiciones similares. Para el caso de la producción por piezas y otros.

- La negativa injustificada del trabajador a someterse a examen médico establecido por ley. Para los casos de los trabajadores que tienen relación con la producción o comercialización de alimentos y el Certificado de Salud.

b) Relacionadas con la conducta del trabajador:

- La Comisión de falta grave:
Causales que contempla la ley para que el empleador proceda a despedir al trabajador con causa justa, lo que origina la pérdida del empleo, sin indemnización.

1) Incumplimiento de las obligaciones de trabajo(quebrantamiento de la buena fe laboral, reiterada resistencia a las órdenes, reiterada paralización intempestiva de labores y la inobservancia del Reglamento Interno de Trabajo o del Reglamentario de Seguridad e Higiene Industrial).

2) La disminución deliberada y reiterada en el rendimiento de las labores o del volumen o de la calidad de producción.(Como acto de protesta en las acciones de huelga de brazos caídos, producción lenta).
3) La apropiación consumada o frustrada de bienes o servicios del empleador o que se encuentren bajo su custodía, así como la retención o utilización indebidas de los mismos en beneficio

propio o de tercero, con prescindencia de su valor.(Es el delito de de poca monta que realiza el trabajador en su centro laboral y que en algunos casos es sorprendido por los huachimanes que custodían la empresa al momento de retirarse de la empresa, produciéndole la pérdida de su trabajo cuando se le detecta el hecho de estar robando a su empleador o utilizando sus biens sin permiso).
4) El uso o entrega a terceros de información reservada del empleador, la sustracción o utilización no autorizada de documentos de la empresa; la información falsa al empleador con la intención de causarle perjuicio u obtener una ventaja y la competencia desleal.

5) La concurrencia reiterada en estado de ebriedad o bajo la influencia de drogas o sustancias estupefacientes.(Se pretende que el trabajador no produzca actos negligentes al interior de la empresa por razones de ingesta de alcohol o consumo de drogas. La acción debe ser reiterada, lo que implica que cada vez, debe de llamarse la atención o implementarse medidas de suspensión leves, que van a acumularse para producir la reiteración y poderse sancionar conforme el texto de la ley).
6) Los actos de violencia, grave indisciplina, injuria y faltamiento de palabra verbal o escrita en agravio del empleador, de sus representantes, del personal jerárquico o de otros trabajadores sea que se cometan dentro del centro de trabajo o fuera de él, cuando los hechos se deriven directamente de la relación laboral.(Riñas y pleitos que se producen en el centro de trabajo y con ocasión de él, se desarrollan fuera de la empresa).
7) El daño intencional a los edificios, instalaciones, obras, maquinarias, instrumentos, documentos, materias primas y demás bienes de propiedad de la empresa o en posesión de ésta.

8) El abandono de trabajo por más de 3 días consecutivos, las ausencias injustificadas por más de 5 días en un periodo de 30 días calendarios o más de 15 días en un periodo de 180 días calendario, haya sido o no sancionada, la impuntualidad reiterada, si ha sido acusada por el empleador, siempre que se hayan aplicado sanciones disciplinarias previas de amonestación escritas y suspensiones.

9) La condena penal por delito doloso, al quedar la sentencia condenatoria firme y conocer el hecho el empleador.

10) La inhabilitación del trabajador que se imponga por el Poder Judicial o admínistrativa para el ejercicio de la actividad del trabajador por 3 meses o más.

Derecho Comparado con relación a la terminación del Contrato de Trabajo

ARGENTINA

      Existe el período de prueba de 3 meses, que en las empresas pequeñas, se prolonga a 6 meses.  Se indica los derechos y obligaciones de los empleados y empleadores, contratos especiales, remuneración y protección del salario, horas de trabajo, días festivos, permisos con 
sueldo, edad mínima de trabajo, la suspensión y terminación del contrato trabajo y la transferencia de las empresas (16)

VENEZUELA

    Por despido se percibe 30 salarios por año de servicios, hasta un máximo de 150 días de salarios.( 16 )

ALEMANIA

     Antes del despido de un trabajador, debe consultarse al comité de empresa. Un despido sin esta consulta previa, no surte efecto.( 16 )

ITALIA

     La rescisión del contrato sin motivos, está limitado a los del período de prueba, al del servicio doméstico, a los que estén en edad de jubilación y a los directores. Los despidos por causa de opinión política, pertenencia a un sindicato, sexo, raza, idioma o confesión religiosa se      consideran nulos e inválidos. La indemnización por despido injustificado es de 15 meses de salarios. Si la empresa tiene menos de 60 trabajadores, no hay el derecho de la reincorporación, pero si a gozar de una compensación de 6 veces su sueldo mensual.( 16 ).

JAPÓN
     No hay período de prueba. Existen Directivas que aconsejan a no tener a un trabajador en el mismo puesto por más de 3 años. No hay obligación de registrar al trabajador en programas de seguros sociales y de desempleo. 

    Tanto el empleador como el trabajador gozan del derecho de terminar el contrato de trabajo, previa notificación de 30 días de antelación. Sin causa razonable, todo despido se considera como un abuso de derecho. El despido es nulo por razones de matrimonio, embarazo, por realizar      

actividades sindicales, por razones de género. ( 16 ).

FEDERACIÓN DE RUSIA

     El período de prueba es de 3 meses, que por acuerdo puede extenderse a 6 meses. El que corresponde al servicio público es de 6 meses. 
     Existe el despido nulo por razones de sexo, raza, nacionalidad, idioma, origen social, cantidad de propiedades, lugar de residencia, creencias religiosas,  afiliación a asociaciones sociales y sindicales. ( 16 )

CASOS PRÁCTICOS.

CARTA DE PREAVISO DE DESPIDO








Pucallpa  2 de Abril del 2007

Señor

Juan Alca Palomares

Jr Apurímac Nº 235

Presente.

De mi consideración:
Hemos tomado conocimiento que usted ha incurrido en causa justa de despido relacionada con su conducta, al no haber asistido a sus labores habituales por más de tres días consecutivos (desde el  26 al 29 de Marzo del 200….), contemplado en el artículo 25, inciso h) de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N°003-97-TR.

En cumplimiento del articulo 31º del Decreto Supremo N°003-97-TR, le otorgamos un plazo de seis días naturales para que efectué su descargo. De no justificar su falta dentro del plazo establecido nos veremos en la necesidad de despedirlo.

Atentamente;





......................................................

Firma del Empleador o Encargado

RESPUESTA AL PREAVISO DE DESPIDO.

                                                  
Pucallpa 4 de Abril del 2007.

Señores

Empleador o Encargado.

Jr. Túpac Yupanqui Nº 658

De mi consideración:
                                  Por la presente y de conformidad con lo dispuesto en el Art. 31 del D.S.Nº 003-97-TR, procedo a justificar mis faltas al centro de trabajo los días 26 al 29 de Marzo del 200.., en razón que estuve enfermo y tal como lo justifico con el Certificado Médico que adjunto, los días de ausencia al trabajo, los pasé internado en el Hospital de Es Salud, con dolencias estomacales, que hicieron imposible mi presencia en el centro de labor.

                                 Que al no tener familiares en esta localidad, no he podido cumplir con avisarles sobre mis ausencias al trabajo por razones de salud, por ello, es que con esta justificación, recién estoy adjuntando el documento que justifica las mismas, lo que pido se sirva tenerlas por justificadas.

                                 Sin otro particular y esperando haber justificado mis ausencia, me suscribo de Uds., su servidor.                                 

                                  Atentamente.

                                                                   --------------------------------------

                                                                        Juan Alca Palomares.

                                                                            DNI Nº 00003436

CARTA DE DESPIDO POR CAUSA JUSTA








Pucallpa  06 de Abril del 2007.

Señor:
Juan Alca Palomares

Jr Apurímac Nº 235

Presente-

De mi consideración:
                                 Al no haber desvirtuado la falta que se le atribuye en la Carta de Preaviso de despido del 2 de Abril del 200…, por haber faltado a su trabajo por más de 3 días consecutivos,  desde el 26 al 29 de Marzo del 200…, lamentamos tener que comunicarle que a partir del 9 de Abril del 200… quedará extinguido el contrato de trabajo, en virtud del articulo 25 Inc. h) del  D.S.N°003-97-TR- Ley de Productividad y Competitividad Laboral, situación que ha sido reglamentada en el Art. 37 del D.S.Nº 01-96-TR, que señala, que la configuración del abandono de trabajo, se tiene si no se comunica al empleador, dentro de los tres días de producidas, lo cual  Ud. no ha cumplido.




En cuanto a la liquidación de sus beneficios sociales, y Certificado de Trabajo, podrá recepcionarlos en la Oficina de Admínistración.

Atentamente;






……............................






Firma del Empleador

CUARTA UNIDAD:
IV.- LA JORNADA DE TRABAJO:
La Jornada de Trabajo es la duración de la actividad díaria específica de los trabajadores...se expresa también en el número de horas que durante la semana deben comportarse legalmente en cada tarea...lapso convenido por las partes, pero no puede exceder del máximo legal, durante el cual se encuentra el trabajador al servicio o a las órdenes del patrono o empresario, con el fin de cumplir la prestación laboral estipulada y exigible...
En las Leyes de María, en el año 128 a de JC, se encuentran disposiciones que regulan la jornada laboral...regulándose con la ley del día...comenzaba con el amanecer y terminaba con la puesta del sol...Durante la Edad Medía y principios de la Moderna, no se trabajaba de noche, la jornada se extendía generalmente de sol a sol...
La Revolución Industrial se basó en jornadas de trabajo que llegaban de 14 a 16 horas...Se debe a Roberto Owen..el primer ensayo de reducir la jornada en su hilandería(Inglaterra) de 16 a 12 horas y medía, luego a 11 y medía y en 1816 a 10 horas y medía..(17). En las Leyes de Indías se proclamó en 1593 que todos los obreros trabajarían 8 horas cada día..en las fortificaciones y fábricas que se hicieran...Hay una canción inglesa denominada de los 4 ochos: 8 horas de trabajo, 8 horas para la distracción, 8 horas para el sueño y 8 chelines de salario...
En 1919, El Tratado de Versalles estableció la adopción de la jornada de 8 horas y de la semana de 48 horas para los países que aún no la hayan adoptado. La OIT en 1919, la adoptó en la Conferencia realizada en Washington...Inglaterra en 1860 adoptó la jornada de 10 horas. La Colonia Inglesa de Australia, adoptó la jornada de 8 horas en 1867...Chile en 1908, Cuba en 1909, Uruguay en 1915, Alemania, Polonia, Rumania y Perú en 1919; España, Francia, Holanda, Italia, Portugal Suiza y Suecia en 1920 y Bélgica en 1923 ... Terminada la Segunda Guerra Mundíal se avanza el acatamiento de la Jornada semanal de 48 horas. 

En 1866, en Ginebra, la Asociación Internacional de Trabajo, aprobó el Informe sobre la lucha sindical y la importancia de las huelgas, elaborado por Marx, donde planteaba la jornada de las 8 horas y el sistema público de educación para todos los niños( 17 ).

La lucha por la conquista de la jornada de trabajo de 8 horas en el mundo, fue una actividad persistente y muy sacrificada, de la clase trabajadora, iniciada principalmente en el siglo XIX, donde el capitalismo, como sistema económico de producción, estaba ya maduro. 
En el Perú, pese a que el proletariado estaba en formación, ya que su aparición comienza casi a fines de dicho siglo, con el establecimiento de varios centros fabriles, los obreros y artesanos demostraron su alto espíritu de lucha y empeño, para conseguir esta conquista laboral. "La jornada de las 8 horas fue una batalla ganada por la clase obrera"(18). 
La protesta se fue desarrollando desde 1912 incluyéndose esta demanda dentro de los pliegos de reclamos de los sindicatos textiles de Vitarte, Lima  y Callao, ya que la jornada de trabajo era de 14 horas en la mayoría de los centros laborales, en otros 12 y en muy pocos 9 horas."El Muelle Dársena plantea en su Pliego de Reclamos la Jornada de 8 horas en 1913..y el 9-1-1913, después de la huelga, se consiguió esta conquista"(18). Pasaron varios años y pese a que en todos los actos masivos se exigía la jornada de trabajo de 8 horas, no se obtenía. 

La conquista de las 8 horas en el Perú, se inició con la huelga de los obreros de la Fábrica de Tejidos El Inca, iniciada el 23-12-1918 y fue extendiéndose la protesta, que logró el 6-1-1919, la conformación de un Comité Pro-Paro General, cuyo principal punto del pliego de exigencias, constituyó la jornada de 8 horas. Este Comité convocó al Paro General el 12-1-1919. "Era la primera gran batalla general que realizaba el proletariado compacto y unificado...los obreros fueron sacados de sus domicilios...se llenó de presos las comisarias y cuarteles y se allanó los locales sindicales(Pág. 437)...durante los 3 días que duró el Paro General, Lima permaneció a oscuras, los focos eléctricos fueron rotos. 
El 14-1-1919 se realizó una Asamblea General en el Parque Neptuno(Pág. 441)..La Asamblea Acuerda seguir la huelga, con la posición férrea de los panaderos y los textiles(Pág. 442)

El 15-1-1919, el gobierno accedió a la jornada de 8 horas díarias(Pág. 

448)"(18).
IV - 2.- DURACIÓN DE LA JORNADA DE TRABAJO EN LA LEGISLACIÓN PERUANA.

 1) El D.S. del 15-1-1919, con el cual el gobierno accedió a la jornada de 8 horas díarias, después de la Huelga General en Lima.
2) El Art. 55º del Reglamento de la Ley Nº 4916(Sobre empleados públicos y privados), señala que las partes pueden estipular  cualquier horario de trabajo que no exceda de una jornada de 8 horas.(Derogado por el Decreto Legislativo Nº 728)

3) El D.S. del 26 de Julio de 1934, señala que los centros de trabajo abonarán a sus servidores, las horas extras que trabajen, conforme lo acuerden por convenio, pacto o contrato. No se considera horas extraordinarias las que se dediquen oportunamente a la confección de los Balances semestrales y anuales, en el caso de empleados de comercio. Quedan excluidos de la jornada legal de trabajo y de las disposiciones vigentes, los Gerentes, Admínistradores, Apoderados y en general todos aquellos que trabajen sin fiscalización superior inmedíata. Los domésticos y los mayordomos de hotel, quedan excluidos de las disposiciones reglamentarias que establece este decreto supremo.

4) Ley Nº 18139  del 6 de Febrero de 1970, establece en su:
Art. 1º que los periodistas al servicio de cualquier empresa periodística, radíal, de televisión, agencias de publicidad de noticias nacionales y extranjeras, oficinas de prensa u otras empresas análogas, gozan de estabilidad en su empleo. 

Art. 2º Sólo procederá la rescisión del contrato laboral periodístico, por falta grave, supresión perentoria de la sección especializada u otro motivo justificado, cuyos casos serán resueltos por la Autoridad de Trabajo.

Art. 3º son obligaciones de las empresas periodísticas, además de las vigentes, cumplir con los trabajadores con:
a) El pago de horas extras trabajadas, 

b) El pago doble por día domingo y feriados trabajados. 

Art. 4º Los periodistas tienen derecho a publicar en el órgano donde laboran, artículos de opinión de interés general o nacional bajo su responsabilidad.

Art. 5º Las empresas tienen la obligación de aceptar la publicación de comunicados, emitidos por sus sindicatos o agrupaciones gremiales de periodistas, cobrando la tarifa mínima establecida por el espacio en que se solicita la inserción.
5) El Decreto Ley Nº 18223 del 14 de Abril de 1970, establece el horario corrido y una jornada de trabajo de 7.45 horas de Abril a Diciembre para el Sector Público, de Lunes a Viernes, con un refrigerio de 30 minutos que no es parte de la jornada.(Modificado por el Decreto Legislativo Nº 800).

6) Ley Nº 24724 del 24 de Octubre de 1987, establece la Jornada de Trabajo para los Periodistas que no será mayor de 5 días , ni mayor de 40 horas a la semana, sea cual fuere su centro de trabajo, sin perjuicio de los beneficios alcanzados por ley o convenio. Los corresponsales recibirán una remuneración equivalente a la de redactor.
7) El Decreto Legislativo Nº 559 del 28 de Marzo de 1990, Ley de Trabajo Médico, establece la jornada de trabajo de este sector en 6 horas díarias y 36 horas semanales, con el agregado de que la consulta ambulatoria no podrá ser mayor de 4 horas díarias. El trabajo de guardíanía no podrá ser mayor de 12 horas continuas, que está comprendida en su jornada. Se les reconoce el año sabático por capacitación(licencia con goce de haber) y el tiempo de servicios en el SERUMS, es reconocido para el ascenso.

8) Decreto Legislativo Nº 800 del 30 de Enero de 1996:
Art. 1º: Las entidades públicas establecen un horario de atención al público no menor de 7 horas díarias. 

Art. 2º: El horario corrido es en jornada de 7.45 horas díarias, de Enero a Diciembre para la admínistración pública que regirá de Lunes a Viernes. El tiempo del refrigerio, no es parte de la jornada de trabajo.

9) D.S.Nº 007 - 2,002 - TR del 04 de Julio del 2002 - Texto Unico Ordenado de la Ley de Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo, que unifica el Decreto Legislativo Nº 854 y la Ley Nº 27671, en una sola norma.

10) D.S.Nº 008 - 2002 - TR del 04 de Julio del 2002. Reglamento del texto Único Ordenado de la Ley de Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo:
Art. 2: Debe de publicarse el horario de trabajo y el refrigerio en el local del centro de trabajo.

Art. 3: La reducción de la jornada, no debe de producir reducción del salario.

Art. 7: La solicitud de los trabajadores, pidiendo la reunión al empleador, debe de atenderse dentro de los 3 días de recepcionada.

Art. 8: Se reproduce el Art. 6 del Reglamento que deroga. 

Art. 11: Introduce a los Trabajadores de Confianza como los que no están comprendidos en la norma, excepto aquellos que están sujetos a control efectivo del tiempo trabajado(Texto modificatorio señalado por el D.S.Nº 012-2,002-TR del 09 de Setiembre del 2002).

Art. 12: Procedimiento de impugnación de la modificación de horarios mayor de una hora aqui el Reglamento modifica la ley, en cuanto a los días, la ley señala 10 y el Reglamento señala 5(Esto ya no es serio el asunto).

Art. 15: Precisa que el refrigerio de 45 minutos no forma parte de la jornada, salvo pacto en contrario.

El Art. 17º señala que cuando la jornada coge horario diurno y nocturno, el pago se hace proporcional al tiempo laborado en horario nocturno.

El Art. 19º reproduce el Art. 13 de la norma que deroga.

El Art. 25: El pago de las labores en sobretiempo debe de hacerse en la misma oportunidad que se hace el pago de las remuneraciones ordinarias al trabajador(Texto según la modificatoria señalada en el D.S.Nº 012-2,002-TR).

El Art. 26: Precisa que en los casos de compensación del trabajo por descanso, éste debe de realizarse por escrito y debe de realizarse dentro del mes calendario siguiente a aquél en que se efectuó el trabajo, salvo pacto en contrario.

Art. 27: Precisa que los medios técnicos donde deben de registrase el trabajo en sobretiempo, son las planillas, boletas de pago u otros medios idóneos.

11) En la Constitución Política de 1979: Art. 44º Señala que "la Jornada ordinaria de trabajo es de 8 horas díarias y de 48 semanales. Puede reducirse por convenio colectivo o por ley. Todo trabajo realizado fuera de la jornada ordinaria se remunera extraordinariamente. La ley establece normas para el trabajo nocturno y para el que se realiza en condiciones insalubres o peligrosas. Determina las condiciones de trabajo de menores y mujeres"

12) En la Constitución Política de 1993: Art. 25º señala que "la jornada ordinaria de trabajo es de 8 horas díarias o 48 horas semanales como máximo. En caso de jornadas acumulativas o atípicas, el promedio de horas trabajadas en el periodo correspondiente, no puede superar dicho máximo".

13) En el Anteproyecto de la Reforma de la Constitución del 2002-2003:
Art. 53º en su Quinto párrafo, señala que la "la jornada ordinaria de trabajo es de 8 horas díarias y 48 horas semanales. Puede reducirse por disposición unilateral  del empleador, convenio colectivo o por ley. Las labores fuera de la jornada ordinaria de labores se remunera extraordinariamente".

14) En el Anteproyecto de la Ley General de Trabajo: 

Art. 227  sobre el concepto de jornada de trabajo.

Art. 228 sobre la duración máxima de la jornada de trabajo, que es de 8 horas díarias o de 48 horas semanales.

Art. 229  sobre el intervalo mínimo entre jornadas, debe de medíar por lo menos 12 horas. 

Art. 230 sobre la exclusión de la jornada de trabajo, no están comprendidos el personal de dirección, los trabajadores sin fiscalización inmedíata y los que realizan labores intermitentes de vigilancia, custodía o espera.

Art. 231 sobre trabajos preparatorios o complementarios, se remuneran como sobretiempos.

Art. 232 son facultades del empleador:
1) Establecer la jornada de trabajo díaria o semanal, así como los horarios.

2) Modificar la jornada o el horario de trabajo.

3) Establecer jornadas atípicas o acumulativas de trabajo y descanso; o jornadas compensatorias de trabajo...o jornadas variables que reduzcan o amplíen en número de días de la jornada semanal de trabajo...en cualquier caso la jornada semanal no puede exceder de 48 horas semanal.


4) Extender la jornada de trabajo a 8 horas díarias o 48 horas semanal, incrementando la remuneración en forma proporcional al tiempo adicional.

Estas facultades pueden ser ejercidas a falta de convenio colectivo.

Art. 233 sobre la Distribución irregular de la jornada de trabajo, que se puede acordar por convenio colectivo.

Art. 234 sobre los requisitos de procedencia de las facultades 3 y 4 del Art. 232.

Art. 235 sobre el procedimiento de consulta e impugnación.

Art. 236 sobre el refrigerio que no podrá ser menor a 45 minutos y no forma parte de la jornada de trabajo, salvo pacto y en el caso de turnos de 24 horas, es de 30 minutos y forma parte de la jornada de trabajo.

Art. 237 sobre el trabajo nocturno con una sobretasa del 35% y la jornada abarca de las 10 p.m. a las 6 a.m.

Art. 238 sobre el registro de la jornada y el sobretiempo.

Art. 239 sobre las horas extras con una sobretasa del 25% las dos primeras horas y con 35% por las horas adicionales.

Sobre la compensación del trabajo en sobretiempo. El pago se efectúa en la semana o en el mes posterior a su prestación.(Aquí hay un retroceso a lo que está normado, ya que el pago del sobretiempo se hace en la oportunidad del cobro de la remuneración, como se encuentra en el Reglamento de la Ley de la Jornada de Trabajo).

Art. 240 señala el limite del trabajo en sobretiempo que no puede extenderse más de 4 horas díarias(es la mitad de la jornada), ni del tercio del total de horas ordinarias en un mes(que son aproximadamente 70 Horas mensual).

Art. 241 señala que el sobretiempo es voluntario, salvo caso fortuito o fuerza mayor que ponga en peligro inminente a las personas, los bienes o la continuidad de la actividad.

Art. 242 sobre el cálculo de la sobretasa.

Art. 243  sobre la sobretasa del 100% cuando no se paga, o se impone por el empleador o se presta en exceso de lo autorizado

Art. 244 sobre la autorización tácita del sobretiempo, que se presume su prestación, salvo que se preste en contravención a disposición expresa.

IV - 3.- CLASES DE JORNADA DE TRABAJO.
Jornada de Trabajo Privada y Jornada de Trabajo Pública. La primera se mantiene principalmente en 8 horas díarias y 48 horas semanal. La Jornada de Trabajo Pública, se ha reducido en algunos casos a 36 horas, de 6 horas díarias, de Lunes a Sábado(caso de los médicos, enfermeras y personal relacionado en los hospitales) y 37.25 horas en los demás sectores públicos, a razón de 7.45 horas de Lunes a Viernes. 

IV - 4.- HORAS EXTRAS Y TRABAJO NOCTURNO.
Las Horas Extras y el Trabajo Nocturno: El laborar más allá de la jornada de trabajo de 8 horas, hace que el empleador pague al trabajador las horas adicionales laboradas, como horas extras. Lo mismo sucede cuando el trabajador labora en horario nocturno, que no es lo mismo que laborar en horario diurno, ya que eso desgasta al individuo más de lo normal y por ello requiere una sobretasa en el salario.

LAS HORAS EXTRAS:
El D.S. del 26 de Julio de 1934, establecida su pago en forma general, el número de horas que se debía de establecer por acuerdo entre empleadores y trabajadores, pero no señaló valor alguno para su pago, por encima del valor de la hora normal dentro de la jornada. En la mayoría de 

los centros laborales que gozaban de negociación colectiva, se pactaba el monto de pago de las horas extras, que era en el porcentaje del 50% por encima del valor de la hora normal. 

Recién por el D. Ley Nº 26136 del mes de Diciembre de 1992, se estableció como sobretasa mínima el 50% del valor de la hora ordinaria. 

Este criterio se ha modificado en la Derogatoria de esta norma, por el Decreto Legislativo Nº 854 del mes de Enero de 1996, que la fijó en 25% por hora sobre el valor ordinario, y a su vez esta norma es Modificada por la Ley Nº 27671, que la fija en 35%, si se labora después  de las 2 

horas, pagándose éstas dos primeras horas con una sobretasa del 25% , que indudablemente es menor a la sobretasa que estableció la negociación colectiva en el país hace muchos años atrás. Se aprecia, que el gobierno redujo el porcentaje vigente con la norma que se derogó, por razones de presión de los empleadores, manteniéndose con mayor tasa, los acuerdos en negociación colectiva, por lo que la ley no ha podido ponerse al mismo nivel de la negociación colectiva, por la debilidad del legislador, respecto del empleador e impone un valor de pago de la hora extra, por debajo de lo que hace muchos años han conseguido los trabajadores a través de la negociación colectiva, lo cual es vergonzante y deprimente, observar que sus representante se someten al 

empleador y no mantienen una actitud imparcial, dándole lo que corresponde a quien lo necesita, por ello debe de legislarse para que este derecho al pago del valor de las horas extras, debe ser igual al valor alcanzado por la negociación colectiva, para que no exista discriminación entre los mismos trabajadores. 

TRABAJO NOCTURNO
Esta norma(Ley 27671), establece también, una sobretasa del 35%, para el TRABAJO NOCTURNO, que comienza de 10 p.m. a 6 a.m.,(Este 

horario favorece al empresario industrial, en la medida que los turnos de 

trabajo van de 7 a.m. a 3 p.m.; de 3 p.m. a 11 p.m. y de 11 p.m.  a 7 a.m. y no lo grava la mitad de la jornada del segundo turno, que se hace de noche, perjudicando al trabajador). Estas 
jornadas nocturnas, conforme ley, deben ser rotativas entre los trabajadores, ya que laborar en el día, no es igual que laborar en la noche, que exige mayor desgaste físico de parte del trabajador.

EL HORARIO NOCTURNO debe de fijarse en forma igual en el país y no mantener este horario desigual. En la Ley Nº 27671 se señala de 10 p.m. a 6 p.m.. En el Código del Niño y del adolescente, se señala de 7 p.m. a 7 a.m.(Toma para ello la luz solar y como ya no hay luz a partir de las 7 p.m., la considera nocturna). En la Ley Nº 2851, se señalaba entre las 8 p.m. y las 7 a.m. El D.S.Nº 03-81-TR del 12 de Febrero de 1981 estableció el trabajo nocturno de 8 p.m. a 8 a.m., para los niños menores de 14 años y para los niños mayores de 14 años y menores de 18 años, de 10 p.m. a 6 a.m. En los Convenios Internacionales de Trabajo Nº 2 del 29 de Octubre de 1919 y Nº 10 del 4 de Junio de 1934, señalan el término noche de 10 p.m. a 5 a.m.  Esta diferente manera de ver la nocturnidad en la ley, debe de igualarse, en la medida que no está justificado este desorden, porque las normas deben tener orden, igualdad y no crear confusión, ni discriminar.

Las mujeres y los menores de 14 a 18 años, medíante la Ley Nº 2851 de Noviembre de 1918, gozaron de una jornada de trabajo de 8 horas díarias y 45 semanales. Los menores de 14 años gozaban por esta ley, de una jornada de 6 horas díarias y 36 horas semanales. Por Ley Nº 26102 de Diciembre de 1992, se redujo la jornada de trabajo para los menores de 14 años a 4 horas díarias y 24 horas semanales. Para los menores entre 15 y 17 años, se mantuvo la jornada de trabajo de 6 horas díarias y 36 horas semanales y se prohíbe el trabajo nocturno de los mismos.

El Convenio Internacional de Trabajo Nº 2 del 29 de Octubre de 1919, Revisado en 1934, con el Nº 41, relativo al Trabajo Nocturno de las Mujeres, que lo prohíbe, salvo los casos en los que las mujeres ocupan puestos directivos de responsabilidad y que efectúen normalmente el trabajo manual y El Convenio Internacional de Trabajo Nº 45 del 4 de Junio de 1933, relativo al empleo de las mujeres en los trabajos subterráneos de toda clase de minas, que implica que en estas tareas no podrán ser empleadas las mujeres, no interesa su edad, salvo que ellas ocupen un cargo de dirección y no realicen un trabajo manual, las que realicen servicios de sanidad y servicios sociales, las que durante sus estudios realicen prácticas en la parte subterránea de una mina, a los efectos de la formación profesional y a las mujeres que ocasionalmente tengan que bajar a la mina en el ejercicio de una profesión  que no sea de carácter manual. Estos dos convenios fueron Denunciados por el Perú medíante Resolución Legislativa aprobada el 14 de Diciembre de 1996, de tal manera que dejaron las mujeres de tener la protección del Estado y los empleadores pueden ocuparlas en estos trabajos.

IV-5.- Derecho Comparado con relación a la Jornada de Trabajo

ARGENTINA

     El horario de trabajo es de 8 horas díarias y 48 horas semanal. No obstante,. La semana de trabajo regular no excede de 44 horas de trabajo díario, 42 horas de trabajo nocturno y 36 horas de trabajo realizado en entornos peligroso o poco saludables. Esto se debe a que no puede      permitirse que trabaje el sábado por la tarde y el domingo. (16)

VENEZUELA


    Hay tres clases de jornada: diurna, nocturna y mixta(de hasta tres horas nocturnas). La Constitución fija la duración máxima de la jornada díaria ( ocho horas díarias y 48 horas semanales ) y la nocturna ( siete horas díarias y 35 semanales ). La jornada mixta puede ser de hasta 7 horas y  medía díarias y 42 por semana. El trabajo nocturno se recarga con el 30% 
y el trabajo extraordinario en 50% y el realizado en día feriado y descanso semanal el recargo es el 50%, además de un descanso compensatorio.(16)
ALEMANIA

     La jornada es de 8 horas díarias y 48 semanal. Se reducen a 38.5 y 35 horas semanal por convenio colectivo. En 1999, el promedio semanal de horas de trabajo era de 37.4 horas ( 16 )

ITALIA

     La Constitución señala que la Ley debe fijar la jornada de trabajo. La Ley Nº 196/1997, establece que la jornada de trabajo es de 8 horas díarias y 40 semanal. Los convenios colectivos fijan la jornada semanal en 40 horas. El trabajo extraordinario más allá de las 48 horas semanales, precisa una autorización específica por parte del Departamento de trabajo      (inspectorado) . El trabajo extraordinario se paga con una tarifa no inferior      al 30% del valor ordinario ( 16 ).

JAPÓN
      La jornada medía laboral es de 40 horas semanales y 8 horas díarias según lo señala el Art. 32 de la Ley de Trabajo. Se concede 45 minutos de descanso tras 6 horas de labor o una hora después de 8 horas laboradas. ( 16 ).

FEDERACIÓN DE RUSIA

     La duración de la jornada de trabajo semanal es de 40 horas y para menores de 16 a 18 años, es de 36 horas, menores de 14 a 16 es de 24 horas semanal. Para labores de entorno peligros o que constituye riesgo para la salud, la jornada es de 36 horas semanales.
     La jornada nocturna se reduce en una hora semanal al horario establecido . Por regla general no se puede exceder a la jornada de trabajo, para establecerse debe hacerse por convenio con el sindicato y no puede exceder de las 4 horas durante dos días y 120 horas anuales.( 16 )

CASOS PRÁCTICOS.

Liquidación de Horas Extras.

              D.S. 07-2002-TR(T.U.O de la Ley Nº 27671) 

I. Información de las partes:
Nombre o Razón Social del Empleador y Dirección

Datos del Trabajador:  Nombre y Apellido.........  Dirección:...................    

Fecha de Ingreso 1 de Marzo del 2000 al 28 de Febrero del 2007

Cargo Obrero.

II.  Período de Liquidación: 1 año.

III.- Información sobre el trabajo realizado:
Recibe Remuneración Mínima de S/. 500.00 mensuales. Realiza 2 dos horas díarias de Lunes a Sábado de Horas Extras. No se ha pagado Horas Extras por un año.

IV.- Liquidación de Horas Extras :      

- Valor Hora son S/. 500.00 Entre 30 Días = S/. 16.66 Entre 8 Horas = S/. 2.08 

- Valor Hora con sobre cargo del 25% = S/. 2.60

- Valor de las dos horas de sobre tiempo díarias = S/. 5.20

- Liquidación de Horas Extras Total son S/. 5.20 X 6 X 52 = S/. 1,622.40  

Liquidación del Trabajo Nocturno.

              D.S. 07-2002-TR(T.U.O de la Ley Nº 27671) 

I. Información de las partes:
Nombre o Razón Social del Empleador y Dirección

Datos del Trabajador:  Nombre y Apellido.........  Dirección:...................    

Fecha de Ingreso 1 de Marzo del 2000 al 28 de Febrero del 2007

Cargo Obrero.

II.  Período de Liquidación: 1 año.

III.- Información sobre el trabajo realizado:
Recibe Remuneración Mínima de S/. 500.00 mensuales. Realiza trabajo nocturno rotativo(cada 3 semanas le toca trabajo nocturno) que no se le ha pagado por un año.

IV.- Liquidación de Trabajo Nocturno :      

- Valor Jornada de Trabajo son S/. 500.00 Entre 30 Días = S/. 16.66

- Recargo del Trabajo Nocturno por Jornada (35%) = S/. 5.83

- Valor del recargo en la semana laborada, son S/. 5.83 X 6 = 34.99

- Semanas laboradas en el año en trabajo nocturno = 52 Entre 3 = 17 semanas.

- Liquidación de Trabajo Nocturno por un año son S/. 34.99 X 17 = S/. 594.83  

QUINTA UNIDAD:
V.- LOS DESCANSOS REMUNERADOS:
V - 1.- DESCANSO SEMANAL Y DESCANSO EN DÍA FERIADO.
Los trabajadores, durante la vigencia de su contrato laboral, gozan de descansos, remunerados o no, tales como el de mediodía, hasta tres horas y medía hora, durante la jornada de trabajo, en horario partido; el de un día cada semana; los que corresponden a feriados no laborales; las vacaciones anuales; los que corresponden por enfermedad(accidentes, maternidad y otros). 

V - 2: El Descanso Semanal 

Es el que corresponde, por cada 6 días de labor. "Es la pausa obligatoria en el trabajo, acordada luego de 6 días continuos de labor, pausa que es de un día completo. El descanso hebdomadario, se reconoció en España en 1904, Francia 1906, Italia 1907, Argentina 1905 y Colombia 1905".(19).

El descanso por la tarde o por la noche, después de cada jornada de trabajo, no es suficiente, por lo que se exige el descanso cada 6 días de labor, para que la fatiga, no haga explotar al trabajador. “El hecho de que se establezca precisamente un mismo día  cada semana, consagrado al descanso, obedece a la conveniencia de que las actividades comerciales o industriales, paralicen uniformemente su actividad, lo cual le permite a todos los  miembros de la familia obrera, gustar de vez en cuando, las alegrías de la vida en común"(19). "El origen del Descanso Domínical, tiene carácter religioso....el primer precepto del Poder Civil que reconoce el descanso Domínical, corresponde al Emperador Constantino, en  el año 321 d.d.C, que prohibió en Domingo, toda clase de trabajo, con excepción de las faenas agrícolas. Con las actividades diversas que se desarrollan actualmente, la preferencia del descanso en día domingo, en las industrias, casi no es posible, por lo que se ha establecido el descanso semanal, correspondiendo al empleador la decisión de determinar el día, por su derecho de Director de Trabajo. Preferentemente en la admínistración pública, se ha establecido el descanso en los días sábados y domingos, recortando la jornada de trabajo de Lunes a Viernes. Lo mismo funciona en algunas industrias, en la parte admínistrativa. Allí también se aplica el Sábado Inglés, que en algunas industrias se aplica para el Sector Obrero, que implica terminar las labores después de la una de la tarde, para lo cual, se alarga la jornada laboral de lunes a viernes y se termina el Sábado con 5 horas de labor(20).

En el Perú, el 23 de Noviembre de 1918, se emitió la Ley Nº 2851, que fue visionaria en América y estableció 60 días de descanso remunerado en el porcentaje del 60% de su salario, para las mujeres(20 antes y 40 después del alumbramiento) y el otorgamiento de 1 hora díaria para amamantar a su bebé, sin descuento de su salario); el 26 de Diciembre de 1918, medíante la Ley Nº 3010 y después de la jornada de combate por las 8 horas de trabajo y 48 horas semanal, se prohibió el trabajo los días domingos y fiestas civicas, pero el descanso concedido, no era pagado por el empleador. Se descansaba el domingo, pero sin pago alguno, lo cual no representaba un derecho, ya que el trabajador que vive de su jornal, si no trabaja, no come. 

Se estableció excepciones a esta prohibición, señalándose los siguientes: En los trabajos realizados en tiendas, comercios y almacenes con autorización municipal, las ventas en ferias regionales, los trabajos de reparación accidental y limpieza para facilitar trabajos de la semana, en 

trabajos iniciados en días hábiles, cuando las labores fueren continuas, el trabajo en servicio de saneamiento y salubridad, el trabajo de regadío en las industrias agrícolas y los servicios hospitalarios.

Fue recién a partir del 1º de Enero de 1949, con militares en el gobierno, que se estableció el Salario Domínical, medíante el Decreto Ley Nº 10908, que se consideró el pago del día domingo o del día alternativo, cuando no es posible descansar día domingo, por labor efectiva de 6 días, de 48 horas semanal para varones y 45 horas semanal para mujeres y menores, condicionando el pago a la asistencia efectiva al trabajo. Si se faltaba al trabajo, se perdía este beneficio. Funcionaba como un premio a la asistencia a laborar y para asegurar la permanencia en el trabajo.

El Art.1º del Decreto Legislativo Nº 713 del 11 de Julio de 1991, ratifica este derecho, con la diferencia, que condiciona el pago del día domingo, a los días de asistencia efectiva, pues su valor es directamente proporcional a los días laborados. 

La falta de descanso semanal, obliga al empleador a pagar el día de 

descanso, en un monto equivalente al de una jornada ordinada laborada. 

Mantiene el principio del premio, con la diferencia ya señalada, con la 

asistencia al trabajo, para el pago del día de descanso semanal, en forma 

proporcional a los días laborados.

V - 3: Los Días Feriados:
Establecidos por Pio X, en España, el 2 de Julio de 1911, como Días de Fiesta de Guardar, además de los Domingos, los siguientes 11 días feriados:" Navidad del Señor, Circunscisión, Epifania, Ascensión, Asunción de Nuestra Señora, Inmaculada Concepción, San Pedro y San Pablo y Todos los Santos, Santísimo Corpus Christi, San José y de Apóstol Santiago"(21). 7 de ellos subsisten a la fecha en el país, ligados a las festividades religiosas, los otros 4 ya no son feriados no laborables, por lo que se han agregado Feriados por razones cívicas. 

Por Ley Nº 3010, ya señalado arriba, se concedió el descanso en los Días Feriados o de Fiestas Cívicas, pero sin pago de remuneraciones. Por Ley Nº 10908 del 3 de Diciembre de 1948, se señalaron en forma expresa, 8 Días Feriados al año, en el Perú, que autorizaban el descanso del trabajador, pero sin pago alguno de su remuneración y sólo autorizaban el descanso, sin reconocer el pago del día feriado, para los efectos del pago del salario domínical. Para quienes viven de lo que perciben de su trabajo, descansar sin remuneración, no es importante, por ello, laboraban en días de fiestas, descansaban los feriados de origen religioso, sin pago.

El primer día feriado, con remuneración pagada para obreros, establecido por la Ley Nº 7515 del 30 de Abril de 1932, por militares en el gobierno, fue el 1º de Mayo, reconocido gracias a la lucha de los obreros, que hicieron cada año este día, un símbolo de combate, por sus derechos y reivindicaciones, beneficio ampliado para empleados medíante Ley Nº 8881 del 27 de Abril de 1939. Para los trabajadores privados que tienen un día de descanso sustitutorio del día domingo y coincide con el 1º de Mayo, el empleador debe de pagarle adicionalmente el día feriado por así establecerlo  el D.S.Nº 010-88-TR del 29 de Abril de 1988.

Fue recién, el 30 de Marzo de 1951, con el Decreto Supremo de la misma fecha, que se autorizó el pago de los 5 siguientes días feriados, que son religiosos: Corpis Christi, San Pedro y San Pablo, la Asunción de María Santísima, Santa Rosa de Lima y la Inmaculada Concepción, de acuerdo a la forma del pago del domínical. 

El Salario Domínical se amplió a favor de los obreros que laboran a destajo con el D.S. del 14 de Enero de 1953. El 25 de Febrero de 1975, con los militares en el gobierno, que establecieron medíante el Decreto Ley Nº 21106, el pago de los Días Feriados en General, obligando a los 

empleadores, pagar los mismos a los trabajadores, en la misma forma del Salario Domínical, como un requisito de asistencia y permanencia en el trabajo. Si se labora el día feriado, se debe pagar la labor efectuada en forma independiente al pago del día feriado.

El Art. 6º del Decreto Legislativo Nº 713, ratificó este derecho, con la diferencia del pago del día feriado, en un monto proporcional a los días laborados, igual al pago del día de descanso semanal ya referido. La labor del Día Feriado, se paga 100% más de un día ordinario. Se estableció los siguientes 12 Feriados del año: Año Nuevo ( 01 de enero ) - Jueves Santo y Viernes Santo - Día del Trabajo ( 01 de mayo ) - San Pedro y San Pablo ( 29 de junio ) - Fiestas Patrias ( 28 y 29 de julio ) - Santa Rosa de Lima ( 30 de agosto )- Combate de Angamos ( 8 de octubre ) - Todos los Santos ( 01 de noviembre ) - Inmaculada Concepción ( 08 de diciembre ) - Navidad del Señor ( 25 de diciembre ). 7 de estos feriados son religiosos(Jueves y Viernes Santo, San Pedro y San Pablo, Santa Rosa de Lima, Todos los Santos, Inmaculada Concepción y Navidad del Señor), 4 cívicos(Año Nuevo, Fiestas Patrias, Combate de Angamos) y 1 de recuerdo de la lucha de los trabajadores(1º de Mayo).
V - 4: FORMAS DE REMUNERACIÓN:
La percepción del Salario Domínical es proporcional a los días laborados. 

Si se labora 6 días, la remuneración domical es igual al valor de un día, en la medida que se divide entre 6 lo ganado en los 6 días. Si en la semana se laboran 3 días, se divide lo ganado en los 3 días entre 6 días de la semana y el resultado, es lo que corresponde por el salario domínical.
V - 5: DESCANSO VACACIONAL

El descanso semanal no basta para la recuperación del trabajador, es necesario el descanso anual. "La recuperación de esas energías se obtiene mejor si el trabajador se aleja de su sede habitual, sobre todo en los de la ciudad que, de esa manera pueden ir a lugares más saludables. 

Además permite un mayor estrechamiento de los vínculos familiares, al poder convivir todo el tiempo con la familia y no solamente en las horas libres"(21). Las vacaciones se definen como el descanso, generalmente de 30 días de los trabajadores, que perciben sus remuneraciones sin laborar, si es que durante un año han cumplido con los requisitos exigidos por ley. En Alemania se inició el descanso anual, primero fue con 5 días en 1905. En Austria, en 1910, fueron otorgadas a los empleados de comercio, con goce de remuneraciones(22).

El descanso vacacional en las Leyes Peruanas:
1) Por Ley Nº 7505 del 8 de Abril de 1932, se estableció, a favor de los trabajadores obreros, el derecho vacacional por 15 días al año.

2) Por Ley Nº 8563 del 19 de Agosto de 1937, se estableció el derecho de vacaciones por 30 días consecutivos, con goce de sueldo, para los trabajadores públicos y para los empleados de la Banca, el Comercio y la Industria del país, la época del goce la fija el empleador.

3) Por Ley Nº 9049 del 13 de Febrero de 1940, se amplió este derecho vacacional para los empleados de las compañías fiscalizadas y señaló que el descanso vacacional en el sector privado, podía variar por acuerdo de las partes a 15 días, remunerados con un recargo de medio sueldo. Establece el Horario de Verano en los meses de Enero a Marzo de cada año.

4) Por Ley Nº 10562 del 25 de Abril de 1942, se amplia el beneficio vacacional a los Jefes, Oficiales y al personal asimilado de los Institutos Armados, Guardia Civil y Republicana, no siendo compensable este derecho, para los beneficiados indicados.

5) Por Ley Nº 11377 del 29 de Mayo de 1950 (Estatuto y Escalafón del Servicio Civil) se reproduce el derecho vacacional de la Ley Nº 8563, se otorga 60 días de licencia por enfermedad, la licencia por gravidez de 15 días antes del parto y 45 días después del parto, 10 días para el
abandono del trabajo si no se reincorpora el trabajador. 

6) Por Ley Nº 13683 del 25 de Agosto de 1961, se otorga el derecho de 30 días de vacaciones para obreros si cumplían el récord laboral de 260 días de labor o la percepción de 40 domínicales. 

7) La falta de pago del descanso vacacional, origina el pago de la triple remuneración: La primera por el trabajo realizado, la segunda por el descanso vacacional ganado y la tercera por la indemnización por la falta de descanso vacacional, establecidas por el Decreto Ley Nº 18445 del 27 de Octubre de 1970. El D.S.Nº 019-89-TR del 26 de Junio de 1989, señala que la remuneración del goce vacacional, es con la vigente al momento de la época del descanso, que recoge lo que una jurisprudencia había señalado, por no estar debidamente legislada esta situación, cuando el empleador incumple con otorgar el beneficio de las vacaciones, en la época que corresponde y que por reclamo laboral, debe de ordenarse su pago. 

8) La Constitución de 1979, en su Art. 44º en su tercera parte señala que los trabajadores  tienen derecho al descanso semanal remunerado y vacaciones anuales pagadas.

9) En la Constitución de 1993, en su Art. 25, segunda parte, se señala que los trabajadores tienen derecho a descanso semanal y anual remunerados. Su disfrute y compensación se regulan por ley o por convenio.

10) En el Proyecto de la Constitución que está preparando el Congreso de la República en el 2002-2003, en el Art. 53º, en la sexta parte, se indica "los trabajadores tienen derecho a descanso semanal y vacaciones anuales remuneradas".

11) En el Ante Proyecto de la Ley General de Trabajo que prepara el Congreso de la República de Febrero del 2003, el Titulo IV y Capitulo II está destinado a los Descansos Remunerados, que recoge lo esencial de la legislación vigente sobre esta materia(descanso semanal, días feriados, vacaciones anuales, siendo lo único novedoso el acumulamiento de dos descansos semanales, por acuerdo entre las partes, todo lo demás, está debidamente legislado.

Algunas de estas normas que establecieron el derecho al goce del derecho vacacional, fueron ratificadas por el Art. 10º del 12) Decreto Legislativo Nº 713. Puede convenirse por escrito, acumulación hasta dos descansos vacacionales consecutivos, siempre que se otorgue 7 días de descanso, después de un año de labor(Art. 19º). El descanso vacacional debe de constar en el Libro de Planillas y la remuneración pagada(Art.21º). Los ceses después del récord cumplido, otorgan al trabajador derecho a ser compensado con el abono del integro de la remuneración vacacional(Art. 23º). El triple de la remuneración, por falta del otorgamiento de vacaciones. El monto de las remuneraciones indicadas serán las que se encuentre percibiendo el trabajador en la oportunidad en que se efectúe el pago(Art. 24º)....La Segunda Disposición  Transitoria Final deroga  las Leyes Nº 3010 - 7515 - 8881 - 9049 - los Art. 9-10-11-13-15 y 17 del Decreto Ley Nº 10908, La Ley Nº 13683 y los Decretos Leyes Nº 18445 - 21106 y 21187, la Ley Nº 23222.

13) El Reglamentan Ley sobre descansos remunerados, Decreto Supremo Nº 012-91-TR, del 02 de Diciembre de 1992, señala que la remuneración vacacional será abonada al trabajador antes del inicio del descanso. La remuneración vacacional debe figurar en la planilla del mes que corresponda el descanso.

El descanso vacacional no podrá ser otorgado cuando el trabajador esté incapacitado por enfermedad o accidente. Esta norma no será aplicable si la incapacidad sobreviene durante el período vacacional. La remuneración vacacional es equivalente a la que el trabajador hubiera percibido habitualmente en caso de continuar laborando. Se considera remuneración, a este efecto, la computable para la compensación por tiempo de servicios, (CTS), aplicándose en forma analógica los mismos criterios establecidos para el otorgamiento de la CTS.

El descanso vacacional de los servidores públicos

Se consideró en forma especial el derecho al goce vacacional para los trabajadores públicos, en el Art. 53º de la Ley Nº 11377, del 29 de Mayo de 1950, durante el Gobierno del general Odria, que estableció 30 días consecutivos cada año, por vacaciones, percibiendo el haber de su cargo, asi como las gratificaciones y bonificaciones que les correspondan. Las vacaciones no son acumulables, fue lo último que se indicó en este articulo. El Decreto Legislativo Nº 276 de Marzo de 1984, gobierno de Belaunde, en el Inc. d) del Art. 24º reproduce el derecho vacacional para los servidores públicos, en la forma como está considerado en la Ley Nº 11377, 30 días de vacaciones remuneradas, permitiendo la acumulación convencional de las mismas, hasta de dos periodos. No deroga la Ley Nº 11377, sino las disposiciones que se opongan a éste, de tal manera que los servidores públicos pueden encontrar varios beneficios en esta norma y que no han sido considerados en el D. Legislativo Nº 276.(Es chistoso verificar, que el Art. 16º del D.S.Nº 028-89-PCM del 29 de Abril de 1989, otorga a los funcionarios y servidores públicos a partir del mes de Diciembre de 1989, un beneficio adicional por vacaciones equivalente a un básico. Lo chistoso del asunto, es que el actual básico de tales trabajadores es de S/. 0.28, que nadie reclama, porque no sirven para nada y eso también es trágico).

El Art. 102º del D.S.Nº 005-90-PCM, Reglamento del Decreto Legislativo Nº 276, del mes de Enero de 1990, establece que las vacaciones anuales son obligatorias e irrenunciables y se alcanzan al cumplir un ciclo laboral de doce meses de labor efectiva, computándose para este efecto las licencias remuneradas y el mes de vacaciones cuando corresponda. 
El Art. 103 de la misma norma citada indica que en el mes de Noviembre de cada año se aprobará el rol vacacional para el año siguiente, de acuerdo la las necesidades del servicio y el interés del servidor. El Art. 104º indica que el servidor que cesa en el servicio antes de hacer uso de sus vacaciones tiene derecho a percibir una remuneración mensual total por cada ciclo laboral acumulado, como compensación vacacional, en caso contrario, dicha compensación se hará proporcionalmente al tiempo trabajado por dozavas partes. 
En caso de fallecimiento, la compensación se otorga a sus familiares directos como cónyuge, hijos, padres o hermanos, en orden excluyente. Los Art. 106º al 118º, consideran los derechos a permisos y licencias, con o sin goce de haber, por casos excepcionales(hasta un día de trabajo mensual), docencia universitaria(Hasta 6 horas semanales), periodo post natal para lactancia(1 hora diaria hasta que el hijo cumpla un año de edad), por enfermedad y gravidez(conforme lo señala el Decreto Ley Nº 22482), fallecimiento de familiares(5 días en la localidad y 8 días si es en provincias), capacitación(hasta dos años, si es auspiciada por la entidad, estar referida al campo institucional y especialidad del servidor y firmar el compromiso de laborar para la entidad el doble del tiempo de la licencia), notificación por autoridad(el tiempo de concurrencia, más el término de la distancia), por función edil(conforme la Ley Nº 23853), por motivos particulares(hasta por 90 días por año), por capacitación no oficializada(hasta por doce meses), por matrimonio, por enfermedad grave de familiares directos(serán deducidas del goce vacacional, sin exceder de 30 días), por servicio militar(es computable el tiempo que dure el servicio en su nivel- Art. 123º), los que desempeñen cargos de responsabilidad directiva por más de 5 años, perciben la bonificación diferencial en forma permanente al finalizar la designación - Art. 124º).
V - 5: CONDICIONES PARA SU PERCEPCIÓN:
El derecho vacacional está condicionado, al cumplimiento del récord  como se señala a continuación:

a) Tratándose de trabajadores cuya jornada ordinaria es de seis días a la semana, haber realizado labor efectiva por lo menos doscientos sesenta días en dicho período.

b) Tratándose de trabajadores cuya jornada ordinaria sea cinco días a la semana, haber realizado labor efectiva por lo menos doscientos diez en dicho período.

c) En los casos en que el plan de trabajo se desarrolle en sólo cuatro o tres días a la semana, o sufra paralizaciones temporales autorizadas, tendrán derecho al goce vacacional, siempre que sus faltas injustificadas no excedan de diez en dicho período. Se consideran faltas injustificadas, las ausencias no computables para el récord, conforme al artículo 13o. del Decreto Legislativo Nº 713.

Los días efectivos que la ley considera para el descanso vacacional son:
a) La jornada ordinaria mínima de cuatro horas,

b) La jornada cumplida en día de descanso, cualquiera que sea el número de horas laboradas,

c) Las horas de sobre tiempo en número de cuatro o más,

d) Las inasistencias por enfermedad común, por accidentes de trabajo o enfermedad profesional, en todos los casos, siempre que no supere 60 días al año,

e) El descanso previo y  posterior al parto,

f) El permiso sindical,

g) Las faltas o inasistencias autorizadas por ley, convenio individual, o colectivo, o decisión del empleador,

h) El período vacacional correspondiente al año anterior ;

i) Los días de huelga, salvo que haya sido declarada improcedente o ilegal.
V - 6: OPORTUNIDAD Y FORMAS DE OTORGAMIENTO:
La oportunidad del descanso vacacional será fijada de común acuerdo entre el empleador y el trabajador, teniendo en cuenta las necesidades de funcionamiento de la empresa y los intereses propios del trabajador. A falta de acuerdo decidirá el empleador en uso de su facultad directriz. El trabajador debe disfrutar del descanso vacacional en forma ininterrumpida; sin embargo, a solicitud escrita del trabajador, el empleador podrá autorizar el goce vacacional en períodos que no podrán ser inferiores a siete días naturales. El trabajador puede convenir por escrito con su empleador en acumular hasta dos descansos consecutivos, siempre que después de un año de servicios continuos, disfrute por lo menos de un descanso de siete días naturales. 

Tratándose de trabajadores contratados en el extranjero, podrán convenir por escrito la acumulación de períodos vacacionales por dos años. El descanso vacacional puede reducirse de treinta a quince días de remuneración. El acuerdo de reducción debe constar por escrito.

V - 7: REMUNERACIÓN VACACIONAL:
La remuneración vacacional es equivalente a la que el trabajador hubiera percibido habitualmente en caso de continuar laborando. 
Se considera remuneración, a este efecto, la computable para la compensación por tiempo de servicios, aplicándose analógicamente los criterios establecidos para la misma. 

La remuneración vacacional será abonada al trabajador antes del inicio del 

descanso.

V-8.- Derecho Comparado con relación a las Vacaciones
ARGENTINA

    Se conceden 14 días de vacaciones, si se tiene una antigüedad menor de 5 años. 21 días si se tiene más de 5 a 10 años de servicios. 28 días si se  tiene más de 10 hasta 20 años. 35 días de vacaciones si se ha laborado más de 20 años.

    Se otorga un permiso por enfermedad con sueldo de un máximo de tres meses por año si cuenta con menos de 5 años de servicios. Se le otorga 2 días de permiso por el nacimiento de un hijo, 10 días por una boda, 3  días por la muerte de un familiar. (16)

VENEZUELA

  
   El primer año de trabajo ininterrumpido para un empleador da derecho a 15 días hábiles de vacaciones y en lo sucesivo a ese lapso se agrega un día por año, hasta un máximo de 15 días adicionales. Está permitido trabajar durante los días de vacaciones que excedan de 15 días, mediante un pago adicional por trabajo prestado.

    La remuneración vacacional incluye el salario correspondiente y una bonificación adicional de 7 días de salario, como mínimo, más uno por cada año de servicios hasta un total de 21 días de salario.

    La Ley enumera los días feriados, durante los cuales se suspende las labores, regulando el pago en el caso que se labore en esos días. ( 16 )

ALEMANIA

     Se concede 24 días de vacaciones por año natural, sin contar con los domingos o los días feriados, pero se incluye en el cálculo, a los días sábados. En los convenios colectivos se establece de 4 a 6 semanas el  derecho vacacional por año de labor. ( 16 )

ITALIA

     Se establece el descanso semanal de un día, normalmente el domingo. 
     En caso de ser laborado, debe darse el descanso compensatorio.

     Mediante convenio colectivo se establece el descanso vacacional de 4 semanas por año. Ha ratificado la Convención de Vacaciones con sueldo de 1970 de la OIT, que establece un permiso mínimo no inferior a tres semanas por cada año de trabajo. El trabajador es quien elige el período en que disfrutará de la vacación, salvo que el empleador considere que la misma es incompatible con las necesidades de la empresa.
     En 1987, el Tribunal Constitucional extendía al padre el derecho a un permiso de tres meses tras el parto, en los casos en los que el cuidado del niño por parte de la madre se hacía imposible debido a enfermedad o muerte.

     Por Ley 388/2000, se estableció un permiso no superior a los 10 meses durante los primeros ocho años de la vida de un niño. Durante el primer año de vida del niño, la madre trabajadora tiene derecho a dos horas de  descanso diario para amamantar a su hijo. ( 16 ).

JAPÓN
     El permiso por vacaciones está señala en 10 días por una labor de 6 meses, durante los dos años siguientes, se añade un día por año, no superando los 20 días de vacaciones al año y la oportunidad se otorga, en la fecha que el empleado lo decida, mientras no perjudique al buen      funcionamiento de la empresa. 

     Los permisos no son pagados si son para atender familiares. ( 16 ).

FEDERACIÓN DE RUSIA

     Todos los trabajadores tienen derecho a no menos de 24 días laborables de vacaciones pagadas y en el caso de menores de 18 años, las vacaciones es de un mes natural. Se conceden las vacaciones una vez transcurrido once meses de trabajo ininterrumpido en la misma empresa.

     A las mujeres se les otorga cada tres horas de labor, medía hora para amantar a sus hijos de hasta un año y medio de edad. ( 16 )

Casos prácticos.

Liquidación Vacacional

              D.LEG. Nº 713 Y D.S.12-91-TR 

I. Información de las partes:
Nombre del Empleador y Dirección

Datos del Trabajador:  Nombre y Apellido.........  Dirección:...................    

Fecha de Ingreso 1 de Marzo del 2000 al 28 de Febrero del 2007

Cargo Obrero.

II.  Período de Liquidación: 3 años.

III.- Información sobre el trabajo realizado:
Recibe Remuneración Mínima de S/. 500.00 mensuales. Realiza 2 dos horas díarias de Lunes a Sábado de Horas Extras. No se ha pagado derecho vacacional por 3 años.

IV. Remuneración Computable Vacacional:
1.Remuneración Básica:…………………… S/. 500.00

2.Asignación Familiar                   

       50.00

3.Alimentación Principal                

     150.00 

4.Incremento afiliación AFP: 3%         
     150.00

5.Incremento mayor aporte SNP: 3.3%              ---------

6.Promedio de Remun. Horas extras       
     199.20

7.Promedio de Rem. Comisiones          
     ---------

V.- Remuneración computable:              S/. 1,049.20

VI. Liquidación Vacacional :      

- Por el primer y segundo (Doble ) año son S/. 1,049 X 4 = S/. 4,196.80

- Por el último año, ( Simple ) …..son                …………….     1,049.20

- Liquidación Vacacional Total                            S/.  5,246.00  

SEXTA UNIDAD:
VI. - LAS REMUNERACIONES Y LOS  SALARIOS:
VI - 1: DEFINICION DEL

SALARIO O REMUNERACION(22).

En la Enciclopedia Jurídica OMEBA, (TOMO XXIV - Pág. 670- 681), el Dr. Manuel Angel Sardegna, sobre REMUNERACION dice lo siguiente:" El término remuneración es un concepto genérico, comprensivo de sueldo, salario y jornal... Es obligación fundamental del patrono, pagar remuneración por la obligación del trabajador de prestar el trabajo, constituyendo una correlación sinalagmática (doy para que des).
En la Enciclopedia indicada arriba, Tomo XXV, Pág. 131-145, sobre Salario, se dice lo siguiente: "Es el ingreso contractual del trabajador subordinado..(131).. El hecho de que la prestación de trabajo subordinado, sea inseparable de la persona del trabajador implica que entre los gastos necesarios para que el trabajo se cumpla, hay que computar todos los de subsistencia del trabajador (alimentación, higiene y cuidado de la salud, vivienda, vestido, etc.), e incluso aquellos en que incurre para el traslado a y desde el lugar de trabajo. Todos estos, sin embargo, son gastos que el mismo salario está destinado a cubrir, hasta el punto que en su función o finalidad de medio de subsistencia para el trabajador lo protege, especialmente la legislación laboral(132)...Hay salarios jurídicos.... que no implican pago directo de contraprestación alguna, ...tales como el pago de salarios por licencias remuneradas.. por trabajo no prestado por culpa del empleador(suspensión ilegitima)...los beneficios sociales o cargas sociales(134)...  En principio, el tipo y el monto del salario(o la manera de calcularlo), quedan librados a la autonomía negocial de las partes del contrato de trabajo. Si no existe cláusula al respecto en el contrato individual, ni el salario fuese determinado por otra fuente válida de derecho y obligaciones para las partes(ley, convenio, laudo, reglamento, comisiones u organismos normativos), entrará supletoriamente la determinación jurisdiccional.

En el Diccionario Enciclopédico de Derecho Usual de Guillermo Cabanellas, Tomo VII, Pág. 274 sobre Salario, se dice: " Etimológicamente, esta palabra viene de "salarium", de sal, porque era costumbre antigua dar a los domésticos un pago, una cantidad fija de ese producto. En cambio, sueldo, denominación predominante hoy para referirse al pago o remuneración que el trabajador recibe por sus servicios, procede de la dicción soldado, la paga que percibía por su actividad, el hombre dedicado al servicio de las armas.(23) 


El salario es la compensación que recibe el obrero o empleado, a cambio de ceder al patrono, todos sus derechos sobre el trabajo realizado. Comprende la totalidad de los beneficios que el trabajador obtiene por su servicio u obras, no solo la parte que recibe en metálico o especie, como retribución inmediata y directa de su labor, sino también las indemnizaciones por espera, por impedimento, o por interrupciones del trabajo, aportaciones patronales por los seguros y bienestar, beneficios a los herederos y conceptos semejantes....Como cada cual debe vivir de su trabajo(en la forma de Mirabeau, todos los hombres, excepto los ladrones y los mendigos son asalariados), surge una concepción amplia, que impone la conocida sentencia;"Primero vivir, después filosofar". (23).
VI- 2.- LA REMUNERACIÓN EN LAS LEYES:
En la Constitución de 1933:
Art.46º y 55º. se hace mención al derecho de los trabajadores sobre las remuneraciones.

Art. 46º::" La ley fija las condiciones máximas de trabajo...los salarios mínimos en relación con la edad, el sexo, la naturaleza de las labores y la condiciones y necesidades de las diversas regiones del país".

Art. 55º dice:" A nadie puede obligarse a prestar trabajo personal sin su libre consentimiento y sin la debida retribución". Tímidamente se deja señalado derechos constitucionales referidos con la remuneración.
En el Art. 1571º del C.C.de 1936, se indica que el pago del salario es uno de los requisitos del contrato de trabajo. Y en el Art. 1572 del mismo CC, se señala que el pago de salario en efectivo, ...su igualdad, sin distinción de sexo, por tratado igual y su adecuación a las necesidades de 

la vida del obrero,..son características del contrato de trabajo.

En el Art. 1759º del C.C. de 1984, se señala que cuando el servicio sea remunerado, la retribución se pagará, después de prestado el servicio o aceptado su resultado, salvo cuando por convenio, por la naturaleza del contrato, o por la costumbre, deba pagarse por adelantado o periódicamente.

 El Inc. 1 del Art. 295º del Código de Comercio establece que la falta de pago en los plazos fijados del sueldo o estipendio convenidos, es una causa para que los dependientes puedan despedirse de sus principales, aunque no hayan cumplido el plazo de empeño.
Art. 42º de la Constitución de 1979, señala que a nadie se le puede obligar a prestar trabajo personal sin su libre consentimiento y sin la debida retribución. La Ley señala la proporción preferente que corresponde a los trabajadores nacionales tanto en el número como en el monto re remuneraciones de la empresa, según el caso.
VI - 3: CLASES DE SALARIOS O REMUNERACION.

En el Diccionario Enciclopédico de Derecho Usual de Guillermo Cabanellas, Tomo Nº VII, a partir de la Pág. 277 a 287, se señalan las diversas clases de los salarios o remuneraciones existentes:
1) "Salario  a la parte: En España, la retribución laboral al trabajador, 

según una fracción determinada del producto o del valor del mismo.
2) Salario Accesorio: El concertado en forma de premios o bonificaciones o sistema similar, regulado por la producción o el desempeño de las funciones y que se adiciona en su caso, al principal o por tiempo.

3) Salario Anual: El total de los devengos normales de los trabajadores durante todo el año, con exclusión de las horas extraordinarias y los premios a la producción.
4) Salario Básico: Retribución laboral, que como cantidad mínima se fija en los convenios colectivos de condiciones de trabajo... Es la conquista mínima lograda por la clase trabajadora en el pacto con los empresarios o sus representantes y que desde luego no puede rebasar con mucho, la necesidad retributiva mínima.
5) Salario Complementario: Desde el punto de vista del trabajador, toda percepción económica directa o indirecta, que se agrega de modo eventual o fijo a la retribución normal y única. Tal naturaleza poseen ciertas bonificaciones o premios por  mayor o mejor producción, la participación en los beneficios... y diversas manifestaciones como sumínistro gratuito de algún refrigerio, pases de libre circulación en las empresas de transportes y otras similares.
6) Salario con primas: Con este sistema de retribución del trabajador, se establece un salario mínimo o básico y después una cantidad suplementaria proporcional al rendimiento, al tiempo invertido en el trabajo o en el resultado de la labor. También se ofrecen primas en relación a la calidad del trabajo y la perfección del producto, por la regularidad de la producción, cuidando de los márgenes de ahorro de combustible, materiales y conservación del equipo, personal, asiduidad, puntualidad, capacidad profesional y otras cualidades o valores estimables por las empresas.
7) Salario Diario: El devengo y cobro de una retribución, al término de cada jornada, usual hasta surgir las grandes empresas, con la Revolución Industrial, posee la característica denominación de jornal.
8) Salario Diferido: El integrado por los beneficios que el trabajador percibe, cuando se cumple el plazo o las condiciones estipuladas. Como el salario no se abona por anticipado, puede estimarse que siempre es un pago diferido o sea a posteriori a la prestación...o sea a la semana o a la quincena y para los empleados en general, con fijeza mensual.
9) Salario Directo: La cantidad de dinero u otro pago convenido, que el patrono entrega al trabajador cual remuneración, por la labor o tarea que cumple. Se contrapone al salario indirecto, aún cuando más bien se complementan uno y otro, prácticamente inseparables, desde que surgieron las primeras expresiones político-laborales.
10) Salario Efectivo: El que el trabajador recibe "en efectivo", en dinero...El que recibe efectivamente, o sea sin los descuentos forzosos y regulares, por jubilación y seguros sociales, montepíos, mutualidad, impuestos, cuota sindical y demás deducciones constantes que suelen efectuar los mismos empresarios, por estar autorizados por ley o por las convenciones colectivas o por el mismo trabajador.
11) Salario en dinero: El abonado íntegramente en numerario de curso legal. Se opone al salario en especie, integrado con valores que no son moneda y salario mixto, compuesto por dinero y cosas, o derechos de contenido económico.
12) Salario en especie: El que se paga en valores que no son moneda, principalmente con productos o proporcionando vivienda y comida. No pierde su denominación, si prevalece en valor la retribución no monetaria... La exclusividad de la retribución en especie, además del ingrato recuerdo de constituir esa, la modalidad remuneradora de los esclavos, se revela insuficiente para el trabajador, ya que sus necesidades vitales no se reducen a consumo y alojarse, sino que tiene que adquirir, mediante compras, numerosos artículos, enseres y elementos.
13) Salario Equivalente: Dase este nombre a la retribución igual a la de otro trabajador que desempeña tareas idénticas o muy similares. La igualdad retributiva, entendida con amplitud, constituye uno de los temas demagógicos de los dirigentes gremiales, a fin de evitarse las quejas y reclamaciones de la mano calificada, siempre los más numerosos. 
Conspira tal criterio contra la equidad en los rendimientos, contra la capacidad individual, contra la laboriosidad y la asistencia encomiables...De todas maneras esa equivalencia o igualación, se rompe con sobre pagos por antigüedad, cargas familiares y especialmente si existe algún sistema que recompensa la mayor o mejor producción.
14) Salario Familiar: Simplemente es el que el trabajador percibe por estar casado, ser padre de familia o tener otras personas a su cargo. Es un pago que tiende a socializar en cierto modo entre la generalidad de los empresarios, para evitar los exclusivos laborales, de los que cuentan con familia numerosa o los despidos por casamiento o maternidad.
15) Salario Hora: La retribución establecida por la prestación laboral, de cada 60 minutos, que es norma en jornadas inferiores a la legal o a la que predomina en los acuerdos colectivos de condiciones de trabajo
16) Salario Indirecto: Conjunto de ventajas y beneficios que ciertas instituciones significan para el trabajador(cosas baratas, económicas y bonificaciones), con ocasión del trabajo, además del pago principal en dinero o en especie y como remuneración conexa, con sus riesgos y beneficios....El salario directo, el que el patrono abona al trabajador en virtud a lo pactado, se ve incrementado, según los casos, con servicios complementarios, de comida, alojamiento y asistencia médica gratuita, con las primas por accidentes o enfermedades profesionales, por los subsidios familiares, por contribuciones a las obras sociales. 
Al salario indirecto, llamado también beneficio marginal, cabe sumarle la enseñanza que el trabajador recibe mientras trabaja y los cursos de perfeccionamiento que se procuren, por cuanto representan para el empresario, un mayor costo de producción y para el trabajador, una posibilidad de ascenso o mejores remuneraciones en el futuro.
17) Salario Individual: La retribución de cada trabajador, considerado como unidad, aisladamente... La variedad opuesta se denomina salario colectivo.
18) Salario Ínfimo: El que no alcanza para cubrir las necesidades del trabajador//. El que no condice con la labor desempeñada. Aquel que se encuentra muy por debajo de la retribución general.
19) Salario Inmediato: El percibido en los plazos que el contrato estipule, en los estilados por costumbre o en los determinados por la ley. Es el que se abona normalmente por semana, quincena o mes.
20) Salario Invisible: Esta denominación se adecúa a la realidad de que no todo lo que desembolsa el empresario, por los servicios del trabajador, en todos los beneficios materiales que éste obtiene de sus tareas, tienen expresión tan concreta, tan visible, como el salario que no entrega en forma de monedas o en forma de billetes. 
En tal sentido, ha de incluirse un porcentaje en los costos por los viáticos que le le abonan, el tiempo, que dentro del horario el trabajador consume para lavarse, cambiarse de ropa y estar en situación de trabajar, el tiempo de espera o tiempo muerto, que se retribuye, sin que el trabajador preste servicio efectivo..., las indemnizaciones en caso de disolución del contrato de trabajo, los feriados nacionales retribuidos, el sobre salario o subsidio familiar, las gratificaciones anuales o sueldo anual complementario, el tiempo que el trabajador invierte en tomar alimentos, el costo de estos alimentos si son sumínistrados por el empresario, los periodos retribuidos de descanso del trabajador durante sus tareas, la remuneración por domingos y sábados por la tarde que recibe el trabajador sin realizar sus labores especificas, las vacaciones anuales retribuidas, los aumentos por trabajos peligrosos, insalubres y nocturnos, el abono por cuotas de ayuda social y de otra naturaleza, a las entidades sindicales, los sumínistros de ropa de trabajo o elementos de seguridad, el lavado de ropa y alimentación, si está a cargo del empresario,  y así como la vivienda, si corresponde, los salarios que se abonan al trabajador durante el desempeño de cargos cívicos y gremiales o de otro orden, que incluyen el disfrute de la retribución laboral, los cursos que deben darse a los trabajadores, la asistencia por maternidad, la asistencia médica contratada en caso de enfermedad o accidente, sea culpable o inculpable, las indemnizaciones debidas cuando el trabajador cumple el servicio militar, los importes que el empresario debe de abonar para la jubilación, seguro obrero y medicina preventiva, los importes que representan los servicios de asistencia social, seguridad en el trabajo, recreo, , vacaciones y bienestar social del trabajador, los subsidios por fallecimiento, enfermedad o matrimonio o nacimiento de hijos.
21) Salario Legal: El determinado por ley, ya sea por la cuantía mínima, ya sea como retribución para ciertas labores y tiempo.
22) Salario máximo: Entiéndase por tal, aquella retribución del trabajador que por convenio, ley o reglamento, no cabe rebasar. 
23) Salario Mínimo: Se designa así al límite retributivo laboral, que no cabe disminuir y la suma menor con que puede remunerar determinado trabajo en lugar y tiempo fijado. Nueva Zelandia fue el primer país que en 1,894 estableció el salario mínimo...le siguió Australia..Inglaterra lo adoptó en 1,909...El Perú lo adoptó en 1,916.. En la actualidad constituye garantía económica para los trabajadores, implantado en casi todos los países....Cómo se determina: a) Por el género de trabajo o industria, b) Por el grado de especialización, c) Por la rentabilidad de la empresa, d) Por la localidad o zona en que se encuentra y e) Por el costo de la vida.
24) Salario Móvil: El que por ley o pacto está sujeto a alteraciones paralelas al nivel de vida y régimen de producción de la empresa. Suele traducirse en cambios de acuerdos, por el tanto por ciento en que se estiman modificados el mercado o los artículos de primera necesidad, desde la entrada en vigor de los salarios primeros. 
25) Salario Nominal: Se contrapone al salario efectivo y al salario real...por salario nominal se entiende al expresado en dinero, con independencia de su poder adquisitivo. 
26) Salario Político: La remuneración del trabajador debe quedar al margen de factores económicos, de los acuerdos individuales o de los compromisos colectivos, para ser establecido por el estado, sobre bases equitativas y acordes con el interés general...Salario político lo es también la dieta de los legisladores, que por lo forzosa y con frecuente ejercicio abusivo, fijan unilateralmente e inapelablemente ellos mismos, a costa del presupuesto del país y de los mismos electores. Curiosamente en el único tema en el que pueden producirse unanimidad de criterios, entre la mayoría y la oposición por la propuesta mayor.
27) Salario por pieza: De acuerdo con este sistema laboral, el obrero vende al patrono una cantidad específica de trabajo, prescindiendo del tiempo en ejecutarlo.
28) Salario por tarea: La obligación del obrero de realizar una determinada cantidad de obra o trabajo, en la jornada u otro periodo de tiempo al efecto establecido.... Se llega de esta manera a la seguridad de un rendimiento y a la vez a un salario que el trabajador puede percibir y tiene derecho a él como tal, que alcance al rendimiento convenido de antemano.

29) Salario por tiempo: El percibido por el obrero que cede o arrienda a su patrono, sus energías laborales o conocimientos, durante un periodo determinado, con independencia de la cantidad de trabajo que ejecuta...se contrapone al salario por piezas, al salario por tarea y al salario progresivo.

30) Salario Predominante: El pagado a la mayoría de los trabajadores de una especialidad determinada, en épocas y lugares concretos.

31) Salario Profesional: El determinado por ley, reglamento o convención colectiva y que rige para los trabajadores que desarrollan una misma actividad. No se funda en las condiciones particulares de los sujetos, sino en la prestación realizada en el lugar y forma en que se desenvuelve

32) Salario Progresivo: El que recibe el obrero cuando desarrolla un grado especial de actividad superior al rendimiento mínimo establecido. El suplemento consiste en una bonificación, sobresueldo o prima que se le abona por producir más en igual tiempo.

33) Salario Real: La totalidad de los beneficios que el trabajador obtiene, por la prestación de sus servicios profesionales, incluidos los seguros sociales que le corresponden.// En otro sentido, la capacidad adquisitiva del salario. 

34) Salario Vital: En sentido estricto, lo mismo que salario mínimo...el que le permite al trabajador y a su familia, alimentación adecuada, vivienda higiénica, vestuario, educación de los hijos, asistencia sanitaria, transporte o locomoción, vacaciones, esparcimiento y seguridad social.

35) Salario vital mínimo móvil: El salario vital mínimo, consiste en la retribución que debe disfrutar el trabajador, atendiendo a las condiciones de cada región, para satisfacer las necesidades normales de la vida, su educación, sus placeres honestos, así como las obligaciones derivadas de jefe de familia. Es la retribución que todo trabajador necesita para vivir dentro de un concepto humano. 
Por este salario vital mínimo, se asegura a los trabajadores un nivel de vida adecuado, debe de calcularse de acuerdo con las necesidades elementales del trabajador, relativas a alimentación, habitación, vestuario, higiene, transporte y según el género de actividad, el grado de especialización profesional, la categoría de las tareas y la rentabilidad de las empresas. Se le reprocha al salario mínimo e incluso al salario mínimo vital, su carácter estático, porque apenas se fijan y entran en vigencia, dejan de ser salarios reales, para convertirse en nominales, por el aumento que del nivel de vida sigue a todo ajuste remuneratorio de los trabajadores, salvo en países de gran madurez política y con gobiernos de prestigio. 
Para obviar tal inconveniente, se ha sugerido la posibilidad de un ajuste automático del salario, adecuado en movilidad al aumento que se registre en el costo de vida, de ahí su designación como salario vital mínimo móvil....La escala móvil tiende a mantener el poder adquisitivo del salario, de forma que los salarios monetarios se ajustan a los salarios reales".

VI – 4.- Salario mínimo.
El salario como medio de subsistencia, es objeto de especial protección, por parte de la legislación laboral. Esta protección no se manifiesta solamente respecto al cumplimiento del pago del salario, sino que se introduce en la faz negociadora, para limitar la autonomía de las partes del contrato individual de trabajo, mediante el establecimiento de un salario mínimo.

Esta garantía sustancial se instrumenta, mediante los instrumentos técnicos jurídicos que son:
1) El salario mínimo vital,

2) Los salarios mínimos profesionales.

El primero comprende a todos los trabajadores, cualquiera sea su actividad a que se dediquen o su calificación profesional...en cambio el segundo es especifico para un sector de trabajadores...."

En el Perú fueron establecidos con la Ley Nº 14192 del 21 de Agosto de 1962, como una obligación del Estado de fijarlos en todas las actividades económicas del país. El Reglamento de esta Ley, el Decreto Supremo del 31 de Octubre de 1,962, señaló que dicho salario lo perciben incluso los trabajadores que están en periodo de prueba y que laboren una jornada mayor de 4 horas diarias. La Ley Nº 14222 del 23 de Octubre de 1962 señaló su concepto y el método de la fijación de los Salarios Mínimos en el país. Art. 1º de la Ley Nº 14222, señala que toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneración equitativa y satisfactoria, que le asegure,
así como a su familia una existencia conforme a la dignidad humana. No se podrá pagar suma menor que el salario mínimo que no debe confundirse con la retribución de los trabajadores especializados. Se establece la Comisión Nacional que fija los Salarios Mínimos. Su Reglamento, el Decreto Supremo Nº 7 del 21 de Mayo de 1965, precisa las disposiciones para la aplicación de las Leyes Nº 14192 y Nº 14222. Ahora, 2006, su monto es de S/. 500.00 mensuales.

Art. Único del Decreto Ley Nº 21208, al derogar el Inc. d) del Art. 15º del Decreto Ley Nº 14222", que prevé remuneraciones inferiores a las mujeres por razón de su rendimiento", iguala las remuneraciones para hombres y mujeres. La falta de pago de los salarios mínimos se puede reclamar a las autoridades admínistrativas y jueces.
VI - 4: EL SALARIO A DESTAJO.
En el mismo Diccionario Enciclopédico OMEBA, Tomo VII - Pág. 277, sobre Salario a destajo, se dice:"Sistema de remuneración laboral que ajusta la retribución directa con el rendimiento del trabajador". El salario no es fijo, sino que varia según el esfuerzo que el trabajador realiza y el resultado que obtiene. Es un salario variable, ya que se modifica aumentando o disminuyendo de acuerdo con la cantidad de piezas producidas por el trabajador en un tiempo dado. Cada pieza terminada se abona con una retribución fija y la cantidad de unidades producidas durante la jornada, multiplicadas por una base remuneratoria, dará el salario de cada día.

Ventajas del Salario a destajo:
El salario a destajo presenta las siguientes ventajas:
a) El menor costo de fabricación, 

b) El aumento de la productividad, por el estimulo que representa al trabajador; 

c) El mejor perfeccionamiento personal que el obrero procura para producir más;

d) La menor vigilancia empresarial que requiere;

e) Los mayores beneficios para ambas partes que promueve y la fijación más exacta de los costos de producción... 
Inconvenientes del Salario a destajo:
Los inconvenientes del salario a destajo son:
a) Provoca un desgaste suplementario de energía del trabajador, victima de su codicia salarial, 

b) Se produce en realidad una disminución del salario por la mayor competencia que origina, 

c) Tiende a prolongar la jornada de trabajo e incluso a violar los máximos 

permitidos, como horas extraordinarias,

d) Contribuye al paro obrero,

e) Tiende a producir artículos de menor calidad, sacrificando ésta por la cantidad.

La fijación del salario por obra, deberá considerar la proporción entre remuneración y tiempo, a fin de que el trabajador perciba, por el servicio efectivo correspondiente a la jornada máxima legal, el salario 

mínimo establecido por la ley o el salario básico estipulado en los convenios normativos. En la fijación de la tarifa al destajo, hay una valoración del tiempo, solo que esa valoración del tiempo se amplia a la ejecución de una obra determinada y se abona teniendo en cuenta el rendimiento."

En los casos de trabajadores que perciben salario a destajo o cualquier remuneración imprecisa, señala la Ley del Salario Mínimo Nº 14192, se reajustará las tarifas o precios por unidad de trabajo o producción, de tal manera que el trabajador, trabajando de manera normal pueda alcanzar el mínimo fijado para la circunscripción correspondiente.

VI - 5: EL SALARIO A COMISIÓN:
Es la que perciben los trabajadores vendedores de bienes, de un porcentaje de las ventas, de tal forma que a la semana o al mes, no pueden dejar de recibir menos de lo que señala el salario mínimo y de ser el caso, completarán la diferencia de lo que alcancen en su ingreso a comisión, con lo que se señala en la remuneración mínima. 
En el Reglamento sobre la aplicación de los Salarios Mínimos Decreto Supremo Nº 7 del 21 de Mayo de 1,965, en su Art. 7º, se señala que los empleados remunerados solamente a comisión, el sueldo mínimo se aplicará en los casos en que dichos comisionistas laboren con el carácter de exclusivos y para la aplicación del sueldo mínimo se tomarán en cuenta las comisiones percibidas al vencimiento de cada mes o de cada periodo mayor convenido contractualmente, para la liquidación de las sumas, si el promedio mensual obtenido en dicho lapso resultare inferior al sueldo mínimo mensual, será completado con la diferencia por el empleador. En los casos de los empleados remunerados a sueldo y comisión, se adicionará el importe de ambos conceptos.

VI - 6: INTANGIBILIDAD DE LAS REMUNERACIONES Y SU PREFERENCIA EN EL ORDEN DE PAGO.
En la Ley del empleado Nº 4916, en la Constitución de 1979 y 1993, se establece que las remuneraciones son intangibles, que no se pueden tocar por el empleador, salvo para los descuentos que la ley permite o los autorizados por el trabajador.
VI – 7.-  EMBARGO DE REMUNERACIONES

Es la retención de los salarios dispuesta por orden judicial. Si nos atenemos al carácter alimentario del salario, que sirva para que el trabajador pueda alimentarse y vivir, como único recurso, dada su 

situación de alquilar su trabajo por una jornada laboral, la ley siempre consideró la inembargabilidad de los salarios, precisamente para proteger la vida del trabajador y facultó el embargo de remuneraciones, solo por razones alimentarias que tiene el trabajador con su familia, debiendo compartir sus ingresos, con su esposa y sus hijos, enmendándole la plana, cuando es una persona irresponsable.

El Art. 648º Inc. 6, del Texto Único Ordenado del Código Procesal Civil, R.M. Nº 010-93-JUS del 08 de Enero de 1993, modificado por la Ley Nº 26599 del 22 de Abril de 1996, establece la inembargabilidad de las remuneraciones y pensiones, cuando no excedan de cinco Unidades de Referencia Procesal.

El exceso es embargable hasta una tercera parte y cuando se trata de garantizar obligaciones alimentarias, por esposa e hijos y padres, el embargo procede hasta el sesenta por ciento del total de los ingresos, con la sola deducción de los descuentos establecidos por ley.

La Unidad de Referencia Procesal, para establecer el limite de remuneraciones inembargables, fue fijada en el monto del 10% de la Unidad Impositiva Tributaria en Enero de cada año, como lo señala la Primera Disposición Complementaria del Texto Único Ordenado de la Ley Orgánica del Poder Judicial, D.S.Nº 017-93-JUS del 3 de Julio de 1993, modificado por el Art. 4º de la Ley Nº 26846 del 23 de Julio de 1997. La Unidad Impositiva Tributaria en el año 2007 es la cantidad de S/.3,450.00 - En consecuencia, en el 2007, las remuneraciones se embargan, hasta el 30% del exceso de S/. 1,725.00 mensuales, sumas 

menores no pueden embargarse, en la medida que esta cantidad representa las 5 Unidades de Referencia Procesal.

Esta norma que faculta el embargo de las remuneraciones por deudas particulares del trabajador, agrede los derechos del trabajador, pues se ha derogado la Ley Nº 8139 del 6 de Diciembre de 1935, que establecía que las remuneraciones sólo son embargables por deudas alimenticias y 

al haberse posibilitado el embargo para otras obligaciones, se retrotrae la ley, a fecha anterior a 1935.

Art. 1º del Decreto Legislativo Nº 856, señala que constituyen créditos laborales, las remuneraciones, la CTS, las indemnizaciones y en general, los beneficios establecidos por ley que se adeudan a los trabajadores....Art. 4º:"La preferencia o prioridad también se ejerce cuando en un proceso judicial el empleador no ponga a disposición del juzgado biene o bienes libres suficientes, para responder por los créditos laborales adeudados materia de la demanda". 

Art. Art. 42º de la Ley Nº 27809 del 8 de Agosto del 2002 - Ley General del Sistema Concursal, señala el orden de preferencia de las obligaciones del empleador en los casos de disolución o liquidación de la empresa en la forma siguiente: 

Primero las remuneraciones y beneficios sociales adeudados a los trabajadores, aportes impagos al sistema privado de pensiones o a los regímenes previsionales, así mismo como los intereses y gastos que por tales conceptos pudieran originarse;

Segundo los créditos alimentarios, hasta la suma de 1 UIT mensual; Tercer los créditos garantizados con hipoteca, prenda, anticresis, warrants, derecho de retención o medidas cautelares que recaigan sobre bienes del deudor, debidamente inscrita antes de la declaratoria de disolución o liquidación; 

Cuarto los créditos tributarios del Estado y los del Seguro Social de Salud 

Quinto los créditos no comprendidos en los órdenes precedentes.

Se señala que cualquier pago efectuado por el deudor se imputará, en primer lugar, a las deudas por concepto de capital luego a los gastos e intereses, en ese orden.
VI – 8.- REBAJA DE SALARIOS.

 En el Diccionario Enciclopédico de Derecho Usual de Guillermo Cabanellas, Tomo VII - Pág. 26, Sobre Rebaja de Salario se dice lo siguiente:" La disminución remuneratoria, aparece como anormal, en principio, en el Contrato de Trabajo, puesto que la continuidad en el desempeño de las tareas, con la experiencia que proporciona y con la antigüedad que significa, suele llevar consigo mejoras retributivas, a un lado reajustes periódicos y automáticas, por ascensos profesionales o por deterioro monetario. De allí que la disminución de salarios, represente, por lo común una lesión patrimonial y personal para el trabajador, con medios para posible revisión de la medida. 
La rebaja de los sueldos, salarios, comisiones o disminución de cualquier ventaja que el trabajador obtenga por su trabajo, cuando sea impuesta unilateralmente por el patrono, proporciona motivo suficiente para que el trabajador se considere en situación de despido por causa imputable a aquel. El patrono no puede modificar unilateral y lesivamente las condiciones de trabajo y en el 

supuesto de que las probabilidades económicas no le permitan mantener los salarios estipulados, debe recurrir a la suspensión o disolución del contrato, por crisis de producción o seguir el correspondiente procedimiento legal, sin que al trabajador se le pueda obligar a aceptar una 

disminución en la retribución convenida.

La disminución o rebaja de los salarios puede producirse:
a) En salarios fijos o estables, en cuyo caso, la rebaja no consentida, pone al trabajador en situación de despido indirecto, 

b) Sobre remuneración consistente en comisiones que pueden referirse: 

1º A rebaja del importe de la comisión, la cual, no consentida, pone igualmente al trabajador en situación de despido,

2º Por disminución de las operaciones, puede producirse por un aumento de los empleados, por menor número de los artículos o por otras circunstancias que deberán ser apreciadas para determinar si constituyen causas o no del despido indirecto, alegable por el trabajador o por obra del patrono. Cuando el trabajador continúa su servicio y percibe una remuneración rebajada por el empresario, no resulta admisible que reclame posteriormente la diferencia que deje de obtener por causa de 

tal rebaja, alegando que no prestó su consentimiento para ésta.

En efecto es válido el convenio de rebaja de remuneraciones, siempre que medie auténtica conformidad del interesado, que el consentimiento se preste con espontaneidad y libertad, por eso, el hecho de haber percibido durante un lapso relativamente largo los salarios, sin formular reservas, ni protesta, crea la presunción, de que se han admitido libremente las nuevas condiciones de trabajo."

Normas Sobre Reducción de Remuneraciones a Empleados Privados. Por Ley Nº. 9463 del 17 de Diciembre de 1941, se establece que la reducción de remuneraciones, aceptadas por un servidor, no perjudicará en forma alguna, los derechos adquiridos por servicios ya prestados, que le acuerdan las leyes Nos. 4916, 6871 y 8439, debiendo computársele las indemnizaciones por años de servicios, de conformidad con las remuneraciones percibidas hasta el momento de la reducción. Las indemnizaciones posteriores se computarán de acuerdo con las remuneraciones rebajadas. En el caso de servidores a comisión, se les computará las indemnizaciones, tomándose el promedio que arroje el período de tiempo comprendido entre los cuarenta y ocho meses anteriores a la reducción.
VI - 9: LOS DESCUENTOS Y LAS DEDUCCIONES PERMITIDAS.

Se permiten que del sueldo que percibe el trabajador, se le descuenten obligaciones legales tales como impuestos, pagos al seguro por enfermedad, pagos para la jubilación o AFP a la que estén adscritos, pagos por los préstamos que reciba el trabajador, los descuentos ordenados por la Autoridad Judicial por obligaciones alimentarias que tenga el trabajador, deudas por adelantos, etc.
VI - 10: MODALIDAD DE PAGO: LA BOLETA DE PAGO.
La boleta de pago, es el instrumento básico de prueba de la relación laboral del trabajador y que recibe de su empleador por la contraprestación de su trabajo. Allí figuran las remuneraciones que percibe cada semana, quincena o mensualmente, con los descuentos que la ley permite. La 

boleta de pago es la copia de la información que el empleador tiene en las Planillas de Salarios. El empleador está obligado a entregar al trabajador la Boleta de pago. La falta de cumplimiento de esta obligación es considerada por la ley como hostilización, denunciable ante la Autoridad 

Administrativa de Trabajo o a la Autoridad Judicial, con la imposición de la multa correspondiente. Los trabajadores que no tienen boletas de pago, por incumplimiento del empleador, están en desventaja para probar la existencia del contrato de trabajo, por ello los trabajadores en esta 

situación, deben solicitar una Inspección de Trabajo, para acreditar con el Acta respectiva, que se encuentran laborando en la empresa en la época de la inspección, que viene a suplir la boleta y a probar que el empleador no ha cumplido con su obligación de otorgar este instrumento 

laboral.
VI - 11: TENENCIA DE LOS LIBROS DE PLANILLAS Y BOLETAS DE PAGO POR EL EMPLEADOR.
Planillas de Pago de Remuneraciones. D.S.Nº 001-98-TR

del 22 de Enero de 1998  establece obligación de los empleadores de llevar Planillas de Pago(Art. 1). Debe de registrarse a los trabajadores dentro de los 72 horas de ingresado al centro laboral(Art. 3). El pago de la remuneración, se acreditará con la Boleta de Pago, que tendrá los mismos datos de la Planilla(Art. 18). 
El original de la Boleta, será entregada al trabajador, a mas tardar a los 3 días de efectuado el pago(Art. 19). La firma del trabajador en la Boleta, no implica que el trabajador no pueda reclamar lo que le corresponde, si no se considera en la Boleta(Art. 20). Se deroga el D.S.Nº 015-72-TR a partir del 1º de Febrero de 1,998(Primera Disposición Transitoria y Complementaria). No rige para trabajadores del Hogar(Cuarta Disp. Trans. y Comp.).

VI – 12.- El Derecho Comparado en las remuneraciones

ARGENTINA

    La remuneración a la que tiene derecho el trabajador no será menor al salario mínimo. Los salarios están protegidos por reglamentaciones  muy     concretas para impedir que los empleadores limiten de cualquier modo la     libertad del trabajador para disponer de sus salarios. En casos de     insolvencia del empleador, las reclamaciones del trabajador están 
    protegidas por el privilegio, de modo que estos gozan de prioridad frente a otros acreedores, incluidos el Estado y la seguridad social, excepto ante acreedores garantizados con respecto a bienes que tienen hipotecas. (16)

VENEZUELA

  
   La Constitución establece que todo trabajador tiene derecho a un salario 

    suficiente para llevar, con su familia, una vida digna, con las necesidades básicas cubiertas. El salario comprende entre otros elementos, las comisiones, primas gratificaciones, participación en los beneficios o utilidades, sobresueldos, bono vacacional, así como recargas por días feriados, horas extraordinarias o trabajo nocturno, alimentación, vivienda.

    El salario no puede ser menor del mínimo, que debe ser ajustado cada año.

    El salario es de libre disposición, es irrenunciable, se aplica el principio de igualdad al mismo, debiendo haber relación entre el monto del salario y el costo de vida. Debe ser pagado en efectivo, directamente al trabajador o a quien él autorice, ( 16 )

ALEMANIA

     El salario no puede ser menor del salario mínimo establecido en el      Convenio Colectivo pertinente. En Alemania no existe el salario mínimo      legal. El salario puede embargarse por terceros, si el trabajador no ha      cumplido con sus obligaciones y se ejecuta por sentencia judicial. ( 16 )

ITALIA

     La Constitución establece el derecho del trabajador a percibir un sueldo digno para él y su familia. La Ley no fija ningún salario mínimo. No obstante la mayoría de los trabajadores están cubiertos por un acuerdo sobre el salario básico, establecido mediante negociación colectiva. 
Es posible solicitar al juez, que fije un salario mínimo, el cual sería vinculante únicamente para las partes implicadas en un contrato de trabajo individual. Los intereses del trabajador ocupan el segundo puesto en importancia, tras los impuestos y las tasas del tribunal en el patrimonio del
empleador. No obstante se paga antes a los acreedores pignoraticios, que a los trabajadores por acciones afectadas con hipotecas. Los salarios protegidos son los que corresponden a los últimos 3 meses de la relación laboral, con un límite de un año antes de declararse el empleador     insolvente. Hay un fondo de garantía que cubre las indemnizaciones por despido, en caso de que no pueda ser pagado debido a la insolvencia del  empleador. ( 16 ).

JAPÓN
     Todo empleado tiene garantizado un salario mínimo.

     Los salarios, están salvaguardados en caso de quiera, dándose prioridad a las reclamaciones salariales en la cuestión de compensación de deudas.     ( 16 ).

FEDERACIÓN DE RUSIA

     Los trabajadores tienen derecho a percibir una remuneración no inferior al mínima fijada por la ley. Existe una Ley de indexación de Ingresos y Ahorro Monetario de 1992. Los salarios deben de pagarse de manera periódica, pero como mínimo esa periodicidad debe ser cada quince días. 
     ( 16 )      

CASOS PRÁCTICOS
LIQUIDACIÓN DE SALARIOS A DESTAJO

     Pedro trabaja para un empleador que fabrica jarras de vidrio.

     Por cada jarra recibe dos soles.

     Labora de 7 a.m. a 6 p.m. de Lunes a Viernes y Sábado de 7 a.m. a 1 p.m.

     Diariamente fabrica 60 jarras de vidrio.

     En una semana de labor ha hecho 300 jarras de Lunes a Viernes y el Sábado ha hecho 35 jarras. Cuánto recibirá como salario Pedro esta ç semana ?

     S/. 2.00 X 335 = S/. 670.00

     Pedro recibe como salario por esta semana la cantidad de S/. 670.00

    Se le descuenta 14% por seguridad social.

     En total percibe la cantidad de S/. 576.20

LIQUIDACIÓN DE SALARIOS A COMISIÓN
      Pedro trabaja para un empleador que vende zapatos.

      Por cada venta percibe una comisión de 1%.

      Si no vende mercadería para ganar una comisión que llegue a un salario mínimo al mes, recibe como sueldo esta cantidad.

      Labora de 9 a.m. a 1 p.m. y de 4 p.m. a 8 p.m. de Lunes a Sábado.

      Diariamente se vende un aproximado de S/. 5000.00.

      En 22 días de labor, se ha vendido la cantidad de S/. 110,000.00.

      Cuánto recibirá Pedro como remuneración este mes ?

       S/. 110,000.00 X 1% = S/. 1,100.00

      Pedro recibe como sueldo por este mes la cantidad de S/. 1,100.00

      Se le descuenta 14% por seguridad social.

      En total percibe la cantidad de S/. 946.00

SÉPTIMA UNIDAD:
VII.- LA COMPENSACIÓN POR TIEMPO DE SERVICIOS (CTS):
VII - 1.- CONCEPTO Y NATURALEZA.

"La indemnización por despido, es el resarcimiento principal y más frecuente que origina la injustificada ruptura del contrato de trabajo, por iniciativa patronal, es la que se funda en la antigüedad o tiempo de servicios del trabajador en la empresa que lo expulsa de su personal. De allí que se utilicen como sinónimos de indemnización por despido: Indemnización por antigüedad y también indemnización por cesantía. Como noción general, sea cual sea la denominación que se prefiera, cabe expresar que se trata de una compensación económica que el empresario abona al trabajador por el lapso de servicios prestados y por los perjuicios que le causa la ruptura de contrato sin motivo imputable al obrero o al empleado".(23). 

Con el tiempo dejó de ser resarcimiento por despido y pasó a ser un beneficio social, para el sostenimiento del trabajador en la época que deja el empleo, como un ahorro por los años servidos al empleador y que se otorga sin considerarse la dejación del empleo por causa justificada o por renuncia.
VII – 2 .- El nacimiento de la CTS en el Perú

Desde su inicio en 1902, con el Art.296º del Código de 

Comercio, tuvo estrecha vinculación con ocasión del despido del trabajador y por esta razón es que se establecieron pagos indemnizatorios a favor de los trabajadores despedidos injustamente de su centro laboral, como un sueldo de indemnización a su favor, si el empleador procedía a despedirlo en forma arbitraria del trabajo y se perdía este derecho, cuando era el trabajador responsable del despido por sus actos, en perjuicio del empleador.

En 1924, esta indemnización por despido se incrementa, con la Ley Nº 4916, en montos que van desde un sueldo hasta 2 años, hasta 12 sueldos desde 25 a 30 años de servicios.

En 1928, con el Reglamento de la Ley Nº 4916, se establece que cuando el empleado se retira con un aviso de 40 días, tiene derecho a la indemnización. A partir de esta fecha, se separa el goce del beneficio o la indemnización, con el hecho del despido del trabajo. 

En 1930, con la Ley Nº 6871, se incrementa el beneficio a medio sueldo por cada aÑo de servicios.

En 1936 con la Ley Nº 8439, sube a 1 sueldo por cada año de servicios para los empleados.

En 1944, con la Ley Nº 10211, señala que el empleado percibe la indemnización si se retira del trabajo, dando un aviso de 15 días anticipados al empleador.

Con las Leyes Nº 10239 y 10329, del año 1945, se ratifica el beneficio de la indemnización, por retiro o despedida a un sueldo por año de servicios para empleados.

En 1962, con la Ley Nº 13842, se otorga para los obreros, por retiro o despedida 30 jornales por cada año de servicios.

Hasta que en Noviembre de 1970, con el Decreto Ley Nº 

18471, con la Ley de Estabilidad Laboral, la separación del beneficio por CTS y por indemnización por despedida injustificada es absoluta y se otorgan en forma separada, no existiendo entre ellas vinculación alguna, dependiendo su otorgamiento, a las particulares características de cada 

una de ella. 

En 1975, con el Decreto Ley Nº 21116, se establece que el despido del trabajador por falta grave, no produce la pérdida de la CTS, por considerar que el derecho está ganado por los años de labor que tiene el servidor. 

En 1983 por Ley Nº 23707 se señala 3 formas de percibir la CTS, dependiendo del ingreso del trabajador, antes o después de Julio de 1,962. 

Por Ley Nº 25223 del 06 de Marzo de 1990: señala que a partir del 01 de Enero de 1990, la CTS de los empleados, se calcula en 3 formas, dependiendo de su ingreso desde 1962 a 1979; de 1980 a 1990 y de 1991 para adelante. Autoriza la indexación del Ingreso Mínimo Legal a partir del 

01 de Enero de 1990 para efectos del cálculo indemnizatorio, de acuerdo al Índice de Precios al Consumidor de a Provincia de Lima(Art. 4).

Por Decreto Legislativo No. 650 del 23 de Julio de 1991 se aprueba la actual Ley de CTS .

VII - 3: EVOLUCIÓN Y ESTADO ACTUAL.

La CTS ha tenido en los sindicatos de la República, su nacimiento y vigoroso desarrollo. Con los beneficios que se han 

conseguido a través del Pliego de Reclamos, fue creciendo su otorgamiento como indemnización por despedida, para pasar luego a una indemnización por los años laborados en la empresa y que se hacia justificado su pago, al quedar el trabajador fuera de la misma y que le serviria para que pueda utilizarla como un capital para emprender un negocio o realizar lo que más le convenga a sus intereses personales. En la Negociación Colectiva, aparece logrado este beneficio, que se fue 

incrementando poco a poco, hasta llegar a 30 jornales o un sueldo por cada año se servicios. 

Actualmente tiene la naturaleza de un beneficio social, motivado por el cese en el trabajo y constituye un beneficio para la familia del trabajador.
VII- 4.- CONTENIDOS DE LA CTS EN LA LEY

1.-  Código de Comercio - Ley del año 1902 - "En los casos en el que el empeño no tuviera tiempo señalado, cualquiera de las partes podrá darlo por fenecido, avisando a la otra con un mes de anticipación. El factor o mancebo tendrá derecho en este caso al sueldo que corresponde a dicha mesada".(Art. 296º).

2.- Ley Nº 4916 del 7-02-1924:  "Modifica el Art. 296º del Código de Comercio: a) "En el caso de que el empeño o locación no tuviera tiempo de duración determinada, constante en instrumento público, podrá cualquiera de las partes, darlo por fenecido dando aviso de 90 días al empleador y de 45 días al empleado (Rebajado a 40 días por Ley Nº 5119 del 15-06-1925- Rebajado a 15 días por la Ley Nº 10211 del 21-12-1944); b) En caso de que el empleador despida al trabajador, éste percibirá  - Hasta 2 años, 1 sueldo - De 2 a 5 años 2 sueldos - De 5 a 10 años 4 sueldos - De 10 a 20 años 8 sueldos - De 20 a 25 años 10 sueldos y de 25 a 30 años 12 sueldos.(Art. 1º). En caso de despedida...el empleado no tendrá derecho ni al aviso previo de despedida, ni a la indemnización, ni beneficio de ninguna clase.(Art. 2º)... 
El empleado que se retira sin avisar al patrón, perderá todos los derechos que la ley le acuerda y se le reducen a la mitad si el aviso de despedida del principal obedeciera a comprobado desmedro de los negocios de ésta.(Art. 6º). Los derechos que concede esta ley, son irrenunciables e inembargables.(Art. 7º). La presente ley ampara a las mujeres y a los menores, sin alterar los beneficios que la ley sobre trabajo de mujeres y menores les acuerde".(Art. 9º).
3.- Reglamento de la Ley Nº 4916 del 22-06-1928:

"Considera empleados a los que prestan servicios en oficinas o escritorios(Art. 1º). No están comprendidos en la Ley Nº 4916 los que prestan servicios de orden doméstico u obrero(Art. 2º)

No están comprendidos en la Ley Nº 4916 las personas que trabajan menos de 4 horas diarias, a excepción de periodistas, contadores que perciben sueldo(Art. 5º). Durante los 3 primeros meses de servicios, se consideran de prueba(Art. 6º).

Toda cantidad, aparte del sueldo que de modo permanente y fijo perciba el empleado, deberá acumularse al sueldo para el cálculo de las indemnizaciones(Art. 10º). Se considera abandono violento del empleo la ausencia del trabajo que dure más de 3 días, salvo casos de enfermedad comprobada(Art. 12º). El aviso de despedida será necesariamente por escrito-Art. 16º

En caso de despedida durante el plazo de 90 días, el empleado tiene derecho a 1 hora diaria, dos medios días, o 1 día a la semana, a su elección para que consiga nuevo trabajo(Art. 19º)

No debe de despedirse al empleado que tiene otro trabajo en horas y puntos distintos sin daño alguno al patrón(Art. 20º).

El empleado que durante el aviso de despedida sea negligente o perjudique al patrono, o sea disciplinado, podrá ser despedido inmediatamente(Art. 23º). El empleado que comunique el retiro, podrá ser dispensado por el patrón(Art. 24º). Entrega del Certificado de Trabajo al término de la relación laboral(Art. 25º). Despedida indirecta es la hostilidad manifiesta o velada, manifestada por la rebaja del sueldo, cambio de colocación, maltrato, falta de pago en los plazos convenidos, no cumplimiento de las obligaciones pactadas(Art. 26º). Cuando el empleado renuncia con una anticipación de 40 días, tiene derecho a los beneficios de la ley y el patrón puede pagarlos en sumas parciales, en sumas no inferiores al sueldo mensual(Art. 43º)(Modificado por la R.S. del 11 de Junio de 1940). Las cantidades que adeuden los empleados a sus patrones, por adelantos de sueldos y venta de mercadería, se descontarán de las sumas por despedida(Art. 48º). En caso de venta, fusión de negocios, traspaso o cambio de giro del negocio, conservarán los empleados todos los derechos que la ley les acuerde y no podrán ser despedidos, sino con el aviso anticipado y las indemnizaciones y derechos de la ley(Art.49º).

Los derechos y beneficios concedidos por esta ley, se computarán, teniendo en cuenta, únicamente, el sueldo o cantidad fija de dinero que mensualmente reciba el empleado, con prescindencia de toda otra renta, gratificación, beneficios o interés que perciba y salvo el caso del Art. 10º de este Reglamento(Art. 50º). Son nulos todos los contratos celebrados entre el patrón y sus empleados en los cuales se estipule beneficios inferiores a los concedidos por la ley(Art. 54º). El 50% en caso de quiebra o liquidación forzosa, constituye crédito preferencial a favor del empleado(Art. 57º).(Igual en caso de siniestro-Art. 59º)".


4.-  Ley Nº 10239 del 30 de Agosto de 1945: "Art. Único La compensación que debe de pagarse a los empleados de comercio, en los casos de retiro o despedida, se computarán a razón de un sueldo por cada año de servicios"
5.- D.S. del 20 de Mayo de 1950: "En caso de despido o retiro del trabajo, los empleadores pagarán la CTS, los salarios devengados, vacaciones y demás beneficios que adeuden al empleado u obrero, dentro de las 48 horas siguientes al término del contrato de trabajo(Art. 1º). Si el trabajador no se apersona, el empleador debe depositar las sumas en la Caja de Depósitos y Consignaciones(Art. 2º).
6.- Ley Nº 12015 del 2 de Diciembre de 1953:
"Artículo Único .- Las indemnizaciones de los empleados, a las cuales se refieran las Leyes Nº 4916, sus modificatorias y ampliatorias, se computarán sobre la base del sueldo y de toda otra cantidad que por cualquier concepto perciban de modo permanentes y fijo, salvo las que tengan aplicación a determinado gasto y no sean libre disposición del empleado, exceptuándose de estas últimas las que se refieren a gastos de alimentación, que sí se acumularán al sueldo cuando se perciban en forma permanente y fija".
7.- Ley Nº 13842 del 12 de Enero de 1962:
"Elevase a treinta jornales por cada año de trabajo la compensación que por el tiempo de servicios recibirán los obreros de sus respectivos principales(Art. 1º). La compensación a que se refiere el Artículo 1o., se  aplicará para los servicios que se presten  después de la fecha de promulgación y la publicación de esta ley, la que corresponde a los servicios que se hubieran prestado en años anteriores, se regulará de acuerdo a las disposiciones vigentes antes de su expedición(Art. 2º). 

8.- 14218 del 19 de Octubre de 1962: "Los empleados y obreros despedidos dentro del periodo de prueba de 3 meses recibirán un dozavo de su remuneración mensual por cada mes de labor".
9.- Decreto Ley Nº 21116 del 13 de Marzo de 1975: "A partir de la fecha de promulgación del presente Decreto Ley, la despedida por falta grave de los trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada, no ocasionará la pérdida de la compensación por tiempo de servicios(Art. 1º). La compensación por tiempo de servicios, en el caso de comisión de falta grave, será entregada en mensualidades consecutivas iguales a la remuneración que estaba percibiendo el trabajador, a la fecha de su despido hasta cubrir el importe de ésta(Art. 2º). 
En los casos en que la comisión de falta grave a que se refiere el Art. 2o. del Decreto Ley 18471 hubiera ocasionado daños y perjuicios al empleador. El monto de la compensación por tiempo de servicios que corresponda al despido será consignado en el Banco de la Nación en entregas mensuales, como lo establece el artículo anterior y quedará a las resultas del juicio correspondiente para responder por la indemnización o reparación a que hubiera lugar(Art. 3º)
10.- Ley Nº 25223 del 06 de Marzo de 1990:
"A partir del 01 de Enero de 1990, la compensación por tiempo de servicios de los trabajadores empleados, sujetos a la Ley No. 4916, sus ampliatorias y modificatorias, que ha ingresado a laborar con posterioridad al 11 de Junio de 1962, se calculará sobre la base del último sueldo, incluido todas las bonificaciones que perciba, por cada año de servicios, considerando que pasado 3 meses se calculará como un año más de servicios(Art. 1º). Por el período anterior al 01 de enero de 1990, los trabajadores comprendidos en el artículo precedente, que  continúen prestando servicios a la fecha de vigencia de la presente Ley, percibirán su compensación  por tiempo de servicios en la forma siguiente: a) Por el período comprendido entre el 12 de Julio de 1962 y el 30 de Setiembre de 1979, la compensación no excederá de un Ingreso Mínimo Legal vigente al término de la relación laboral, por cada año de servicios; y, b) Por el período comprendido entre el 01 de octubre de 1979 y el 31 de diciembre de 1989, la compensación se calculará sobre la última remuneración percibida, con un tope máximo de diez (10) Ingresos Mínimos Legales que estuvieran vigentes a la fecha del cese(Art. 2º). Lo dispuesto por el artículo 1o. precedente, alcanza a los trabajadores mencionados en dicho artículo, que estuvieran laborando a la publicación de esta Ley(Art. 3º). El Ingreso Mínimo Legal se indexará a partir del 01 de Enero de 1990 para efectos del cálculo indemnizatorio, de acuerdo al Índice de Precios al Consumidor de a Provincia de Lima(Art. 4).(Presidente Alan García Pérez).

11.- Decreto Legislativo No. 650 del 23 de Julio de 1,991 Señala la CTS de los trabajadores empleados y obreros de la actividad privada, con depósitos semestrales, en las instituciones financieras del pais a solicitud del trabajador. El Cálculo el depósito semestral es en base a la última remuneración anterior a la fecha del depósito, que son en los meses de Mayo y Noviembre de cada año, a la que se adicionará el promedio de las remuneraciones adicionales que se perciban por trabajos en Turnos, Gratificaciones, Alimentos y cualquier ingreso que tenga la libre disponibilidad y sea permanente. La falta de depósito realizada por el empleador, lo obliga al pago de los intereses que se ha dejado de percibir el trabajador por los depósitos no efectuados. Puede convenir con el trabajador no realizar los depósitos, hasta un total de 4 años, pagando los intereses legales. El trabajador al cese retirará el total del depósito. Por Normas excepcionales, el gobierno ha permitido el retiro hasta del 100% de la CTS depositada para incentivar la economía, a partir del año 2000 hasta Julio del 2005.

VII - 5: FORMAS DE DETERMINACIÓN DEL MONTO.
UN EJEMPLO DE DETERMINACIÓN DE LA CTS 

Pedro Juárez Zalazar es empleado de la Empresa Cascabel SAC, ingresó a laborar el 14 de Enero de 1992 y se retira del trabajo el 24 de Marzo del 2007, su remuneración básica es de S/. 1000.00 y percibe 2 gratificaciones anuales, una en Julio y otra en Diciembre. Tiene 2 hijos, por los cuales percibe el 10% de la remuneración mínima como asignación familiar cada mes, conforme ley. Cuánto es lo que le corresponde percibir por CTS a este trabajador, si no ha recibido su CTS durante su tiempo laborado?.

Lo primero: Fijar el monto de la remuneración computable para los efectos del pago de la CTS:
1) Básico: . . . . . . . . . . . ……………………….      S/. 1,000.00

2) Promedio de gratificaciones anuales:
S/. 2,000.00 entre 12  . . . . . .. ……………..…     166.66

3) Promedio por Asignación Familiar: . . . …..….. …..     50.00

4) Total de la remuneración computable para CTS . .  1,216.66

Lo segundo: establecer el tiempo de servicios laborado por el empleado:
Ingresó el 14 de Enero de 1992

Cesó el 24 de Marzo del 2007

Tiene 15 años con 2 meses y 10 días.

Liquidación conforme el Decreto Legislativo Nº 650 – 

Un solo período.

Son 15 años, 2 meses y 10 días.

S/. 1,216.66 X 15 + 2 dozavos + 10 treintavos. S/. 18,249.90 + 202.76 + 33.70 = S/. 18,486.36

TOTAL POR PAGO DE LA CTS ES S/. 18,425.69
VII - 6: LOS DEPÓSITOS SEMESTRALES  DE LA CTS.
El Decreto Legislativo Nº 650 - La Ley de la CTS - señala que el empleador cada semestre depositará en una entidad financiera que señale el trabajador, la parte de la CTS que corresponde, no hacerlo le acarrea sanciones y multas. Esta norma fue desnaturalizada desde el año 2000 hasta el año 2004, que se han  emitido Decretos de Urgencia, que permitían la ampliación del plazo, para que empleadores retengan en su poder los depósitos de la CTS y no los depositen en las entidades financieras y en otros casos, se había señalado que se cumplía con la obligación, si se depositaba mensualmente el 8.33% de la remuneración del trabajador de dicho mes y este depósito era de libre disposición del trabajador, sin las limitaciones que se señalan en la ley, con lo cual, estaba perdiendo su objetivo y fin la CTS, ya que se convertía en una remuneración mensual, dejando de ser un beneficio social para cubrir las contingencias del cese del trabajador.

Por el Decreto de Urgencia Nº 24 -2003 del 29 de Octubre del 2003, señaló que debía volverse a partir del mes de Octubre del 2004, al régimen normal establecido por el Decreto Legislativo Nº 650, siendo de libre disposición la CTS hasta el mes de Mayo del 2004 y a partir del mes de Junio, se limita al 80%., en Julio al 60%, en Agosto el 40%, Setiembre el 20%.

 Actualmente rige el Decreto Legislativo Nº 650, sin ninguna 

alteración, con estas características generales:
A) REMUNERACIONES COMPUTABLES: La básica  y todas las percibidas regularmente, en dinero o en especie, cualquiera sea su denominación y que sea de libre disposición por el trabajador.

B) REMUNERACIÓN NO COMPUTABLE: Las gratificaciones extraordinarias percibidas a título de liberalidad del empleador, la participación de utilidades, la canasta navideña, el valor de los pasajes al centro laboral, la asignación escolar anual, la de matrimonio, nacimiento de hijos, cumpleaños y fallecimiento, bienes entregados para consumo directo del trabajador y que produzca el empleador, los que se otorgue para el desempeño de la labor, como viáticos, representación, vestuario y el refrigerio que no constituye alimentación principal y la alimentación proporcionada directamente por el empleador que tenga la calidad de condición de trabajo que es indispensable para el servicio cuando se derive de mandato legal.

C) LOS DEPÓSITOS SON INTANGIBLES E INEMBARGABLES:
Solamente por alimentos, puede retirar hasta el 60 % y 80% para adquisición o construcción, reparación o ampliación de vivienda única del trabajador, hasta el 10% por matrimonio civil y 10% por fallecimiento de cónyuge.

D) RETENCIÓN DE LA CTS POR FALTA GRAVE: 

Si el trabajador es despedido por falta grave que origine perjuicio económico al empleador, éste notificará al depositario para que se retenga a las resultas del juicio que promueva el empleador. La acción por daños deberá iniciarse dentro de los 30 días naturales de producido el cese. Si vence el plazo, sin promoverse la acción, caduca el derecho del empleador.

3) D.U.Nº 067-2002 del 25 de Diciembre del 2002:
Autoriza de manera extraordinaria voluntaria y por única vez a los trabajadores para que retiren hasta el 100% de su CTS para que atiendan compromisos con las entidades financieras donde figuren tales depósitos como garantía de esos créditos. El retiro se podrá realizar dentro de los 60 días de la norma. Como se aprecia, es un caro favor a los banqueros, por parte del Estado.

VII- 7.- LEGISLACIÓN COMPARADA SOBRE LA CTS:
VENEZUELA

       Los trabajadores tienen derecho a una prestación de antigüedad o prestación de fin de contrato, a razón de 5 días de salario por mes, a partir del cuarto mes de servicio y pagadero a la terminación del contrato en la forma siguiente: 15 días de salarios por más de tres meses de        servicios y menos de seis; cuarenta y cinco días de salario por el primer año o más de seis meses de servicios; y sesenta días de salarios por año de servicios o fracción superior a partir del segundo año. Adicionalmente se les pagará el equivalente a dos días de salario por año hasta un máximo de treinta días de salario.
       El monto de la  prestación debe ser depositado mensualmente ganando intereses, pagaderos anualmente.
       Los trabajadores pueden recibir anticipos hasta de un 75% para cumplimiento de obligaciones de interés familiar.
       En el caso de trabajadores despedidos injustamente, además de la prestación señalada, reciben 30 días de salarios por año de servicios, hasta un máximo de 150 días de salarios ( 16 )

ITALIA

Al cese, el trabajador recibe el 7.5% del salario anual más la revaluación según un índice compuesto del 75% del aumento del índice de precios + el 1.5%. Puede pagarse hasta el 70% por adelantado, si se ha cumplido 8 años de servicios y si piensa adquirir su residencia particular o por razones de salud, o licencia por estudios. ( 16 ).

OCTAVA UNIDAD:
VIII.- LA PARTICIPACIÓN DE UTILIDADES:
VIII. 1.- DEFINICIONES:
Sobre Utilidad y Participación el Dr. Antonio Vásquez Vialard dice: "Trabajo y participación. Cuando la tarea se realiza junto con otros, lo que es usual para la mayor parte de los trabajadores en el mundo moderno, que la hacen en grandes concentraciones...el trabajador en razón de su condición de hombre que conlleva un alto grado de dignidad, tiene derecho a participar en la comunidad que integra, por lo menos con igual titulo que el que se le reconoce al capital...De acuerdo con su naturaleza, el trabajador tiene derecho a participar libre y activamente en la colaboración y control de las decisiones que lo afectan. (Pág. 26)...Debe destacarse el sentido de la empresa como participación comunitaria..(Pág. 27)...Muchas de las labores que se realizan en las empresas modernas, parecería que corresponden a la categoría de trabajo forzado, caracterizado éste como aquél que se efectúa sin sentido, sin ley de eternidad, como si fuera sólo la consecuencia de un castigo y de una desgraciada necesidad, imposible de evitar, para poder obtener lo indispensable para poder mantener la vida.."(Pág. 28).(10)

" Distintos tipos de participación en la empresa:


      1) En los Beneficios...

      a) En los resultados económicos, 

      b) En la propiedad..(Pág. 510)

      2) En las decisiones..   

3) A ser informados y consultados... 

Por ello resulta de utilidad algunos mecanismos de consulta, programa de sugestiones, mesas redondas, juntas departamentales, comisiones consultivas, comités para tareas propias, equipos autónomos, descentralizados administrativos, la delegación y administración por objetivos. Esta técnica trata de que la mayor parte del personal sienta que participa(a distintos niveles) en la conducción...aquél no tiene la condición de que es ajeno al grupo, a las decisiones que se toman y sus resultados, sino que en esa labor compromete su responsabilidad...(Pág. 513).(24)

No siempre los hombres estamos dispuestos a poner el hombro, a colaborar...esa experiencia que se trasunta no sólo en la vida personal, sino que contagia a otros(a veces más jóvenes), actúa como un 

impedimento para lograr formas más humanas de relación dentro y fuera de la empresa. Tomo Nº I. (24).

En el Libro “Política Laboral en el Grupo Andino" de Luis Aparicio Valdez - Pág. 52-53- (25) y con la finalidad de señalar alguna referencia en América Latina sobre este derecho de participación de los trabajadores en las utilidades de las empresas dice:
- " Bolivia: 1 prima anual no inferior al sueldo de 1 mes.

- Colombia: Prima de servicios. 1 remuneración anual.

- Chile: 20% a los empleados y 10% a los obreros.

- Ecuador: El 15% a favor de los trabajadores.

VIII - 2: EVOLUCIÓN Y ESTADO ACTUAL.

VIII – 2 - 1- La Participación de los Trabajadores en las Leyes 
Peruanas:
1.- Segunda Parte del Art. 6º de la Ley Nº 4916 del 7 de Febrero de 1924 señala que en todo caso en que el dependiente o empleado fuera co-participe en las utilidades de los negocios de su principal o patrón, no le alcanzan los beneficios de esta ley(sobre la CTS).(Precisado por la Ley Nº 5119 del 15 de Junio de 1925 en el sentido, de que para la pérdida de los beneficios indicada, debe de haber sido expresamente estipulado en el contrato de empeño o locación de servicios y referirse en forma personal y directa al empleado beneficiario y constando el contrato en instrumento público)(Derogado por la Ley 26513).
2.- Art. 45 de la Constitución de 1933: "El Estado favorecerá un régimen de participación de los trabajadores en los beneficios de las empresas y legislará sobre los demás aspectos de las relaciones laborales sobre la defensa de los trabajadores en general"


3.- Decreto Ley Nº 10908 del 3 de Diciembre de 1948 (Dictadura de Odria). Establece a partir del 1º de Enero de 1949, el Régimen de Participación de los Empleados y Obreros en las Utilidades que obtengan las Empresas y Empleadores, siempre que sus recursos no sean menores de S/. 50,000.00(Art. 1).

El monto de las utilidades es de 30% de las utilidades netas(Art. 3).

Se distribuye conforme a los factores del monto de remuneración, antiguedad, asiduidad y eficiencia(Art. 4).

El 20% se entrega en efectivo y el 80% en acciones intransferibles(Art. 5). El Estado establece una Caja de Trabajo con los capitales captados de los empleados y obreros(Art. 6).

La Caja del Trabajo tiene la finalidad de Fomentar la Construcción de casas propias para sus asociados, que es independiente de los Seguros Sociales(Art. 7).(Derogado por Ley Nº 11672 y D.Ley Nº 18350).

4.- Reglamento del D. Ley 10908 - D.S.Nº del 23 de Diciembre de 1950:
- Empleados:
De 3 meses a 6 meses: 25% de la remuneración ordinaria.

De 6 meses a 10 años: Una quincena de remuneración.

De 10 años a 15 años: el 55% de la remuneración.

De 15 años a 20 años: el 60% de la remuneración.
De 20 años a 25 años: el 65% de la remuneración.

De 25 años a 30 años: el 75% de la remuneración.

De más de 30 años el monto de una remuneración mensual.

- Obreros:
De 3 meses a 6 meses: 3 días de salario ordinario.

De 6 meses a 10 años: Una quincena de salario.

De 10 años a 15 años: 1 semana más 10% del salario.

De 15 años a 20 años: 1 semana más 20% del salario.
De 20 años a 25 años: 1 semana más 30% del salario.

De 25 años a 30 años: 1 semana más 50% del salario.

De más de 30 años el monto de 2 semanas de salario.


5.- Art, 7 del D. Ley Nº 11672 del 31 de Diciembre de 1951 señala que la contribución de los empleadores con capital mayor a S/. 50,000.00(Elevado a S/. 500,000.00 por la Ley Nº 12358 del 20-06-1955) del 3% (Elevado al 3.5% por la Ley Nº 13961 del 31-01-1962, para Control de la Tuberculosis), de las planillas de sueldos y salarios, al Fondo Nacional de Salud y Bienestar Social(Art. 6 de la Ley)(Cambiado por el Fondo Nacional de Desarrollo Económico por Ley Nº 12676 del 11-12-1956), sustituye al régimen de participación en las utilidades del D. Ley Nº 10908, pero no exonera a los empleadores, cuya utilidad neta sea mayor del 10% del capital, del pago de la asignación anual conforme el D.S. del 27 de Diciembre de 1950.(Su reglamento por el D.S. del 24 de Marzo de 1952). Esta contribución es derogada por la Ley Nº 16793 del 9 de Enero de 1968.

6.- D. Ley Nº 18384 del 1º de Setiembre de 1970, que crea la Comunidad Industrial, define su objeto, domicilio, duración, instalación reconocimiento, registros, miembros, patrimonio, fondo general, dirección. administración, control, disolución y liquidación.(Derogada por el D. Ley Nº 21789).

7.- D. Ley Nº 18350 del 27 de Julio de 1970: Toda empresa industrial deducirá anualmente el 10% de su Renta Neta y se distribuirá el 50% a prorrata entre todos los trabajadores y el 50% en forma directamente proporcional a las remuneraciones básicas que perciban. Esta disposición sustituye la participación de utilidades establecidas por la Ley Nº 11672 y complementarias(Art. 21).

El patrimonio de la Comunidad Industrial se formará progresivamente deduciendo en cada ejercicio el 15% de la Renta Neta de la Empresa Industrial, libre del Impuesto a la Renta , que será reinvertido en la misma empresa(Art. 24). 

Alcanzado el 50% del Capital Social de la Empresa, la Comunidad Industrial, los trabajadores serán individualmente propietarios de las acciones(Art. 25).

Las utilidades distribuibles, que obtenga la Comunidad Industrial, serán distribuidas entre los trabajadores que a tiempo completo laboren para ella, por más de un año, el 50% a prorrata y el otro 50% proporcionalmente a los años de servicios(Art. 27).

El órgano Director de las empresas industriales, será integrado por lo menos con 2 Directores de la Comunidad Industrial(Art. 28).

(Este sistema de participación en las utilidades y en la dirección de las empresas industriales, se dispuso también en las empresas Mineras(D.Ley Nº 18880), Pesqueras(D. Ley Nº 18810), de Telecomunicaciones (D.Ley Nº 19020)(Derogado por el D.Ley Nº 21789).
8.- Art. 6º del D. Ley Nº 20069 del 26 de Junio de 1973, señala que los trabajadores de predios agrícolas de zonas de expansión urbana, dedicados a cultivos, además de los derechos de la legislación laboral, tienen derecho a una participación no menor del 20% de la Renta Neta..........igual norma para trabajadores de granjas y establos, cuya superficie sea mayor al triple de la Unidad Agrícola Familiar Mínima.
9.- D. Ley Nº 21789 del 1º de Febrero de 1977: Nueva Ley de Comunidades Industriales, Deroga el D. Ley Nº 18384. ...Establece el 13.50% de la Renta Neta para la formación e incremento del patrimonio de los trabajadores hasta alcanzar el 50% del monto de Capital Social de la Empresa.

b) El 1.50% de la Renta Neta para formar y fortalecer el patrimonio de la Comunidad Industrial(Art.38).

Se crea la Cuenta Participación Patrimonial del Trabajo:
a) Acciones Laborales,

b) Bonos de Trabajo, 

c) Bonos de Reinversión y

d) Títulos de Interés Social(Art. 40).

Anualmente la Empresa deducirá el 10% de la Renta neta que será distribuida entre todos los trabajadores en proporción a los días de trabajo de cada uno de ellos en cada ejercicio(Art. 50).

Los trabajadores participarán en la gestión empresarial y designan a los representantes para integrar el Directorio de la empresa. El mínimo es uno y estará en relación directa con el número de acciones laborales. No genera tales acciones, representación en la Junta General de Accionistas(Art. 61).

Limitaciones para los trabajadores a integrar el Directorio de la Empresa(que no sean miembros de la Comunidad Industrial, tener juicio pendiente con la empresa, ser miembro del Consejo de la Comunidad Industrial, integrar un cargo sindical, o haberlo ejercido en los 3 últimos años, estar civilmente incapacitado, los declarados en quiebra(Art. 65)

(Se inicia un retroceso gradual contra los trabajadores, en las normas sobre la participación de ellos en la utilidad y en la dirección de las empresas, que sigue con los D. Ley Nº 22329 del 7 de Noviembre de 1978, para el Sector Pesquero; D. Ley Nº 22333 del 14 de Noviembre de 1978, para el Sector Minero y otros).(Derogado por el Decreto Legislativo Nº 677).
10.- D. Ley Nº 22175 del 9 d Mayo de 1978 - Ley de Comunidades Nativas. En las Unidades Agropecuarias cuya área exceda  del triple de la Unidad Agrícola Familiar, los trabajadores tendrán derecho a participar del 10% de la Renta Neta anual(Art. 99).

Los trabajadores de las empresas dedicadas a la extracción y comercialización de los Recursos Forestales y de Fauna Silvestre tendrán una participación del 10% de la Renta Neta anual(Art. 100)(Derogado por D. Legislativo Nº Nº 677).

11.- D. Ley Nº 22229 del 11 de Julio de 1978,  se permite la venta libre de las acciones laborales, sin número de años de tenencia por el trabajador, flexibilizando la propiedad de tales acciones laborales que pueden ser transferidas, prendadas, usufructuadas, embargadas u tener otras medidas judiciales.

12.- En la Constitución de 1979:  Art. 55º: "El Estado reconoce el derecho de los trabajadores a participar en la gestión y utilidad de la empresa de acuerdo con la modalidad de ésta. La participación de los trabajadores se extiende a la propiedad en las empresas cuya naturaleza jurídica no lo impide".
13.- Ley Nº 23407(Ley de Industrias) del 28 de Mayo de 1982,  establece dos sistemas de participación, uno de ellos debía ser  decidido por los trabajadores en Asamblea General:
- Sistema I:
a) El 10%  de la Renta Neta de la Empresa a ser distribuido entre los trabajadores en proporción a los días efectivamente laborados y

b) El 13.5% a ser destinado exclusivamente a la emisión de acciones laborales que se entregará en propiedad a cada trabajador. 

c) 1.5%  para la Comunidad Industrial.

Sistema II:
a) El 17% de la Renta Neta de la Empresa que se será distribuido entre los trabajadores que laboran en la empresa en proporción a los días laborados,

b) Participación en la gestión de la empresa. Los trabajadores eligen a sus representantes en el Directorio en una proporción del 20% de sus miembros,

c) Reducir las acciones laborales en un plazo de 10 años con un mínimo de reducción del 10% anual y

d) Redención de acciones a los dueños de las acciones laborales y no las adquiridas por transferencia(Art. 106). 

En las pequeñas empresas industriales en sustitución del régimen de Comunidades Industriales y la participación patrimonial del trabajo, será del 15% de la Renta Neta, que será distribuida entre los trabajadores que hayan laborado a tiempo completo real y efectivamente durante el año(Art. 107)

(La Ley de Industrias, tímidamente cumple la Constitución de 1979, en cuanto a la participación de los trabajadores en la gestión, propiedad y utilidad de las empresas y su establecimiento es anulado por el Fujimorismo, que se declara enemigo total de los trabajadores y que un régimen democrático tiene que restablecer).(Derogada esta Ley de Industrias en la parte de la participación, por el D. Legislativo Nº 677).

14.- D. Legislativo Nº 677 del 10 de Julio de 1991, que sustituye el el régimen de participación laboral por el régimen común aplicable a las empresas privadas.

Empresas industriales y telecomunicaciones  el 10%.

En la mineria el 8%.

En otras actividades el 5%.(Derogado por el Decreto Legislativo Nº 892) 


15.- En la Constitución Política de 1993: 

Art. 29º: " El Estado reconoce el derecho de los trabajadores a participar en las utilidades de la empresa y propone otras formas de participación"(Aquí hay un franco retroceso de los Constituyentes de 1993, que eliminan en la Constitución la participación de los trabajadores en la gestión y en la propiedad de las empresas, dejando solamente la participación de los trabajadores en las utilidades, habiendo un gordo favor a los empresarios, que siempre trataron de mantenerse como los amos y señores de sus empresas, sin considerar para nada la labor de los trabajadores, hecho que debe de rectificarse).

16.- Decreto Legislativo Nº 892 del 11 de Noviembre de 1996, señala que los trabajadores tienen derecho a recibir utilidades de las empresas en la forma siguiente:
- Empresas pesqueras, telecomunicaciones e industriales el 10%

- Empresas mineras el 8%.

- Empresas comerciales al por menor y mayor el 8%.

- Otro tipo de empresas el 5%.
17.- Ley Nº 27028 del 11 de Diciembre de 1,998, que sustituye las acciones de trabajo por las acciones de inversión, señala la distribución de dividendos como derecho patrimonial de las acciones, establece los Certificados de Suscripción de Acciones Preferentes, con el Derecho de Redención de acciones.

18.- En el Anteproyecto de la Ley de Reforma de la  Constitución del 2002-2003 que prepara el Congreso de la República, en su Art. 53 en su última parte se señala, "La ley regula las condiciones de participación de los trabajadores en la gestión y utilidades de las empresas. La ley puede establecer o fomentar otras modalidades de participación"(Calla sobre la propiedad, cuando es necesaria la participación de los trabajadores en este aspecto, ya que en la generación de la riqueza, tienen igual peso que el capital y la ley debe de contemplar y garantizar este derecho, por ello debe de consignarse en la Constitución con suma claridad, para que no quede a libre albedrio del legislador o del gobierno de turno, no vaya a suceder que aparezca otro Fujimori por allí, con ese odio profundo que demostró este ex-gobernante contra los trabajadores y legisle en contra de sus intereses, lo que no debe de permitirse, ni tolerarse más).
19.- En el Anteproyecto de la Ley General del Trabajo que prepara el Congreso de la República, no se dice ni una sola palabra sobre este derecho de los trabajadores, se hace un mutis sepulcral y solo se escucha la carcajada tremenda de los empleadores que gozan, se regocijan de tamaño regalo. Debe de legislarse en esta ley este derecho, porque es tan importante como el de la estabilidad, las vacaciones, la CTS y los demás derechos que gozan los trabajadores.

VIII - 3: REQUISITOS PARA SU PERCEPCIÓN:
Perciben las utilidades, los trabajadores que hayan cumplido la jornada máxima de trabajo establecida en la empresa, cualquiera sea la naturaleza del contrato de trabajo, sea a plazo o a plazo indeterminado o contrato sujeto a modalidad.

El monto máximo de la percepción de utilidades, para cada trabajador en forma individual, no debe de sobrepasar las 18 remuneraciones mensuales que se encuentren vigentes en dicho ejercicio.

De existir remanentes, la empresa lo empleará en la capacitación de los trabajadores y la promoción del empleo a través de la creación de un Fondo, conforme lo establezca el Reglamento.

Las utilidades serán distribuidas dentro de los 30 días al vencimiento del plazo para la presentación de las Declaraciones Juradas Anual del Impuesto a la Renta. 

Vencido el plazo, si no se distribuyen las utilidades, las mismas generan el pago de intereses conforme el Decreto Ley Nº 25920(26).

VIII – 4.- El Derecho Comparado y las Utilidades.

ARGENTINA

    La representación de los trabajadores a nivel empresarial depende de los delegados de los trabajadores o de las comisiones internas. Estos son elegidos por todos los trabajadores de la empresa. Su mandato es por dos años. (16)

VENEZUELA

  
  La Constitución establece que todo trabajador tiene derecho a participación 

   en los beneficios o utilidades. La Ley dispone que haya dos directores laborales en los cuerpos directivos de los entes públicos descentralizados, con iguales derechos que los demás directores, uno de ellos es elegido por la Confederación sindical más representativa y el otro es elegido por los 

   trabajadores interesados. ( 16 )

ALEMANIA

    Se establecen comités de empresa que tienen varias funciones, tal como emitir opinión sobre el empleo de una persona específica o el traslado de un trabajador. ( 16 )

FEDERACION DE RUSIA

    En las empresas se establece un colectivo laboral, para realizar propuestas relacionadas con la mejora del trabajo en la empresa, elección de una comisión de solución de conflictos individuales, decisión de si se debe o no firmarse un convenio colectivo en la empresa, establecimiento de organismos de autogobierno para elaborar la negociación colectiva, aprobar el texto del convenio colectivo, decisión de que si se debe convocarse una huelga. ( 16 )
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SILABO

I.- DATOS GENERALES:
I.1 Nombre de Asignatura

: Derecho Laboral I

I.2 Código de Asignatura

: 1857

I.3 Créditos



: 03

I.4 Teoría y Práctica


: 02 T y 02 P Total 04 Horas

I.5 Área de formación


: Formación especializada

I.6 Pre-Requisito


: Derecho Industrial

I.7 Duración



: 16 semanas – 64 horas

I.8 Semestre Académico

: II - 2007

I.9 Nivel - Ciclo



: Cuarto - VIII

I.10 Departamento Académico
: Derecho y C. Políticas
I.11 Docente



: MG. José S. Aponte Lozada.

II.- SUMILLA:
La presente asignatura, tiene por objeto el estudio de los diferentes institutos del derecho individual de trabajo, en su aspecto doctrinario, histórico, normativo y práctico. Se analiza el  Derecho de Trabajo, el Contrato de Trabajo, la Protección del Trabajo, la Jornada de Trabajo, los Descansos Remunerados, las Remuneraciones y los Salarios, la CTS y la Participación de Utilidades.

III.- OBJETIVOS :
Proporcionar a los estudiantes de la Facultad de Derecho y C.P. de la UNU, en forma sistemática y metódica, el conocimiento y manejo de los institutos jurídicos que se encuentran en la relación laboral y que vinculan a EMPLEADOR, TRABAJADOR Y AL ESTADO, a fin de que puedan aplicarlos con exactitud y corrección en la actividad profesional.

IV.- PROGRAMACIÓN ACADÉMICA:

El curso está dividido en 8 Unidades Académicas. Se pretende realizar cada unidad en dos semanas, lo que representa 8 horas cada una, combinando horas de teoría y horas de práctica, en la medida que son cuatro horas semanal y  son16 semanas lo que dura el curso.

V.- METODOLOGÍA:
Se empleará el método explicativo e interpretativo (aprendizaje dirigido, auto 

aprendizaje), la enseñanza se impartirá en clases magistrales y prácticas. Se fomentará la participación activa de los estudiantes, mediante lecturas obligatorias, exposiciones en clase y trabajos de investigación, así como de soluciones de casos prácticos.
VI.- CONTENIDO TEMÁTICO:
PRIMERA UNIDAD:
V.1 - EL DERECHO DEL TRABAJO:

Concepto general del trabajo.


Antecedentes históricos del Derecho de Trabajo.


Objeto y fines.


Definición del Derecho de Trabajo.


Sujetos del Derecho de Trabajo.


Principios del Derecho de Trabajo.


Fuentes del Derecho de Trabajo.


El Derecho de Trabajo y las otras disciplinas jurídicas.


Control del Derecho de Trabajo.


Las Constituciones Políticas y los Derechos Laborales.


El Trabajo como Deber y Derecho.
SEGUNDA UNIDAD:
V.2 - EL CONTRATO DE TRABAJO:

El Contrato de Trabajo. 


Elementos esenciales del Contrato de Trabajo.


Las Partes en el Contrato de Trabajo.


La Duración del Contrato de Trabajo.


El Contrato de Trabajo sujeto a modalidad y a plazo indeterminado.


El Período de Prueba.


La Estabilidad Laboral.


La Suspensión del Contrato de Trabajo.


La Terminación del Contrato de Trabajo.


Derecho Comparado con relación al Contrato de Trabajo.


Casos prácticos.


TERCERA UNIDAD:
V.3 - PROTECCIÓN DEL TRABAJO:

La protección del trabajador frente a su empleador. 


Protección del trabajador frente a las medidas disciplinarias y el despido.


El despido nulo y el despido arbitrario. 


Sanciones ante un despido injustificado.


Las causas justas para el despido que puede utilizar el 

empleador.


Derecho Comparado con relación a la terminación del Contrato de Trabajo


Casos prácticos.



CUARTA UNIDAD:
V.4 - LA JORNADA DE TRABAJO:

La jornada de trabajo, su concepto.


La evolución histórica de la jornada de trabajo.


La conquista de las 8 horas de trabajo en el Perú.


Clases de jornada de trabajo.


Las horas extras.


El Trabajo nocturno.


La duración de la jornada de trabajo en el Derecho Comparado.


Casos prácticos.
QUINTA UNIDAD:
V.5 - LOS DESCANSOS REMUNERADOS:

El descanso semanal y en días feriados.


El pago del descanso semanal y los días feriados.

El descanso vacacional.


Condiciones para el descanso vacacional.


Oportunidad y formas de otorgamiento del descanso vacacional.


El pago del derecho vacacional.


El Derecho Comparado con relación al descanso vacacional.


Casos prácticos.

SEXTA UNIDAD:
V.6 - LAS REMUNERACIONES Y LOS  SALARIOS:

El salario como contraprestación del trabajo.


Definición del salario.


El salario mínimo legal.


Salario a destajo.


El salario a comisión.


Las remuneraciones.


Clases de remuneración.


Intangibilidad de las remuneraciones y su  preferencia en el pago. 


Los descuentos y deducciones permitidas en las 

remuneraciones.


Modalidad de pago de las remuneraciones.


Boleta de pago, contenido y características.


Los Libros de Planillas y boletas de pago por el empleador.


El Derecho Comparado en las remuneraciones.


Casos prácticos.
SÉPTIMA UNIDAD:
V.7 - LA COMPENSACIÓN POR TIEMPO DE SERVICIOS (CTS):

Concepto y naturaleza de la CTS.


Su evolución y estado actual.


La Remuneración computable.

Los depósitos semestrales de la CTS, la entidad y el depositante.


La utilización de la CTS para necesidades de vivienda.


La entrega de la CTS y los descuentos permitidos por la ley.


La intangibilidad de la CTS.


El Derecho Comparado y la CTS.


Casos prácticos.

OCTAVA UNIDAD:
V.8 - LA PARTICIPACIÓN DE UTILIDADES:

La participación de utilidades. 


Su evolución y estado actual.


Requisitos para su percepción.


El Derecho Comparado y las Utilidades.


Casos prácticos.

VII.- PRACTICA:
La práctica del curso se realizará dentro del tiempo designado a las Unidades Académicas y se combinarán con las exposiciones teóricas, de tal manera que la práctica vaya seguida de cada tema teórico.

VIII.- EVALUACIÓN:
Las evaluaciones se realizarán según el siguiente Cronograma 

- EXAMEN PARCIAL

: A la mitad del curso.

- EXAMEN FINAL

: Al final del curso.

- PRACTICAS DEL CURSO
: Al término de cada Unidad

Académica y en las exposiciones personales o grupales.

- ENTREGA DE ACTAS
: Al término del Ciclo.

Todas la evaluaciones serán anotadas en los Registros de Control  y serán entregadas a la Dirección de Coordinación y Servicios Académicos, por intermedio de la Jefatura del Departamento Académico de Derecho. Se califica la intervención en aula y las 

exposiciones individuales o por grupo que se hayan acordado con los alumnos.

El Sistema de Evaluación comprende:
a. Examen parcial


(EP):
Peso 1

b. Examen Final



(EF): 
Peso 1

c. Prácticas Ev. Permanente

(PP): 
Peso 2

d. Nota final



(NF): 


La Nota Final(NF) de la asignatura se obtiene del promedio 

siguiente:
NF = EP + EF + (PP X 2 ) Entre 4 = NF
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