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Resumen

El objeto central de este proyecto es realizar un analisis comparado de las reformas laborales
sobre jornadas, licencias, vacaciones, descanso forzoso, remuneraciones por horas, etc. desde
el 2006 al 2017, realizadas en Ecuador, Peru, Colombia y Bolivia. Tomando en cuenta de que,
en la actualidad los paises de la region Andina manejan regimenes laborales tanto flexibles
como rigidos, la problemética surge cuando el derecho laboral se convierte en un ente estético,
incapaz de desarrollarse al ritmo de la sociedad y la globalizacidn.

Se hace necesario determinar cuéles han sido los cambios que ha experimentado la jornada
laboral en cada uno de estos paises; y si, las ideologias del gobierno de turno, influyen o no en
el establecimiento de cada régimen, como politica orientadora. Entonces, se busca caracterizar
la evolucion de la jornada laboral de estos 4 paises, estableciendo similitudes, diferencias y
tendencias.

Hasta el momento, lo que se conoce al respecto es que los paises con un gobierno de centro
izquierda, tienden a favorecer con politicas legislativas a los trabajadores, grupo histéricamente
oprimido; mientras que, en gobiernos de centro derecha, la normativa se inclina hacia regimenes
flexibilizadores que favorecen al empleador.

Para la realizacion de este proyecto, la metodologia empleada tiene un enfoque cualitativo de
derecho comparado y un analisis sociojuridico de las reformas laborales sobre jornadas,
licencias, vacaciones, descanso forzoso, remuneraciones por horas, etc. desde el 2006 al 2017
en dichos paises de la region Andina. Es asi que se realizard una sistematizacion de la
informacion recopilada de los ordenamientos juridicos de cada pais, organizandolo en matrices.
Los resultados de la presente investigacion, nos llevan a pensar que, la normativa de cada uno
de los paises estudiados no necesariamente se encuentra alineada con las ideologias del
gobierno de turno; y que tanto en regimenes flexibles como rigidos las cifras en cuanto a
desempleo, subempleo e informalidad no han reducido.

Este proyecto se considera como fuente relevante de informacion, orientado a la construccion
de nuevas teorias e ideas sobre el funcionamiento y dindmicas del derecho laboral, de la actitud
de los trabajadores hacia el empleo, el desempleo, la informalidad, teletrabajo, jornadas, entre
otros; que pueden derivar en nuevos proyectos que fortalezcan el conocimiento del derecho

laboral, en posibles propuestas de reforma laboral y elaboracion de politicas publicas.

Palabras clave: derecho laboral, flexibilizacion, rigidez, jornadas, ideologia politica.



Abstract

Between Labour Market Flexibility and Rigidity: The Transformation of the Working-
Time in the Andean Region, from 2006 to 2017.

The main purpose of this investigation is to achieve a comparative analysis of the reforms done
to working-time, from 2006 to 2017, applied specifically to Ecuador, Peru, Colombia and
Bolivia. Taking into account, that countries in the Andean region, have both flexible and rigid
regimes, the problem arises when the law becomes a static entity incapable of growth and
development.

It is absolutely necessary to determine, how much the working-time institution has developed
in these countries in the mentioned period of time; and in addition, we will be able to establish
if the ideological perspectives of each government have had a determining role in the instituting
of either a flexible or rigid system. So far what we know about this topic, is that countries with
a left oriented political ideology, tend to favor the working-class; while on the other hand,
governments with right-wing parties, are inclined towards flexible regimes that favor the
employer.

This investigation will provide a number of characteristics, modifications, trends, similarities
and differences, between the countries in the development of their labour legal structure
regarding the working-time. In order to achieve this, the approach that we will implement has
a qualitative comparative law method and a socio-legal analysis. Also, the systematization of
the information collected from the legal systems of each country, will be organized through
matrix tables.

This research allows us to arrive to a couple conclusions; first of all, the regulations and reforms
analyzed, do not show a substantial progress when it comes to work time. We may add that the
reforms and policies applied; whether if it’s rigid or flexible regime, haven’t improve the
percentages of unemployment, underemployment and informality.

It is important to mention that not in all cases the reforms or policies are aligned with the
political ideologies of the current government of the time; presenting numerous inconsistences
specially when it comes to left oriented politic parties, that usually benefit the working class.
The project has a very important academic contribution, which gathers, condenses and classifies
information regarding the reforms of the working-time in these 4 countries, throughout a
detailed characterization. It can become a great and relevant source of information, that enables

new investigations and theories, about the future dynamics of work law.

Key words: labour market, flexibility, rigidity, work-time, political orientation



Introduccién general

1. Problema

Las legislaciones laborales Latinoamericanas han atravesado numerosas facetas de cambio, en
las que se presume que los gobiernos de izquierda en sus reformas tienden a favorecer a los
trabajadores, implementando en sus estados regimenes laborales rigidos; mientras que, aquellos
donde el espectro ideoldgico es de tinte centro derechista, las politicas se orientan al beneficio
del empleador, constituyéndose en regimenes flexibles, en los que se busca abrir el mercado
laboral. Es necesario recalcar que, en la actualidad los paises de la region Andina manejan
regimenes laborales de ambas ideologias, sin embargo, no dejan de existir inconformidades
tanto de los trabajadores como de los empleadores. Este proyecto, se enfocara en un analisis
comparado de las legislaciones laborales de Ecuador, Per, Colombia y Bolivia, con el afan de
determinar las modificaciones, tendencias, similitudes y diferencias, en el desarrollo de las
politicas y normas que se promulgan con referencia a las jornadas laborales, licencias,
vacaciones, descanso forzoso, remuneraciones, etc. desde el 2006 al 2017; vy, si es que las
perspectivas ideoldgicas del gobierno de turno han jugado un papel determinante en el
establecimiento de un sistema rigido o flexible.

La pugna entre ambos regimenes, ha permanecido por afos irresoluta en los paises de
Latinoamérica principalmente. Los logros del grupo obrero han visibilizado varias necesidades,
que requieren determinadas garantias para hacer real el goce de los derechos de los trabajadores;
pero a la par, el grupo empleador también ha resaltado las dificultades y altos costos que impone
un régimen laboral rigido, en cuanto a la competitividad en mercados nacionales e
internacionales.

Segun Hernandez Alvarez (2006), su investigacion ha evidenciado que las legislaciones de
paises Latinoamericanos poseen interconexiones, es decir, caracteristicas similes que permiten
dilucidar que en efecto ciertos ordenamientos juridicos han proporcionado las bases para la
creaciébn o modificacion de otros, especificamente de aquellos paises con condiciones
socioecondémicas parecidas, con lo cual ha habido una aparente homogenizacion de las
legislaciones de la regién. Sin embargo, el reproducir de forma idéntica otros textos puede
llegar a ser contraproducente, en vista de que si bien es cierto hay similaridades en las realidades
sociales, no son exactamente iguales haciendo de dichos cuerpos normativos algo inaplicable
en la préctica, por lo que la norma se desnaturaliza perdiendo eficiencia, cuestion perjudicial

para los administrados, quienes son sometidos a estas deficiencias estatales.



El derecho laboral se ha convertido en un ente estatico, incapaz de ir al ritmo de la sociedad,
teniendo en cuenta que, con los avances mundiales en comercio, tecnologia, medicina, etc.
también han surgido varios elementos atinentes al trabajo; tales como, la tercerizacion,
subcontratacion, intermediacion, contrato colectivo, sindicalizacion, seguridad social entre
otros, que por su complejidad exigen al legislador un desarrollo normativo importante, cuestion
que no se ha logrado.

Es imperativo no solo crear o reformar la norma sustantiva, sino que a la par de ésta, el
legislador esta llamado a complementarla con los mecanismos que hagan que dicha norma se
cumpla. Tarea, practicamente imposible, considerando que hay numerosas variables que
entorpecen su desarrollo, entre ellas; la insuficiencia de las administraciones de trabajo, es decir
que la estructura estatal no prevé suficientes instituciones o personal encargados del control.
Luego, estan los deficientes sistemas de administracion de justicia en Latinoamérica, la
corrupcion, las reformas normativas sujetas a agendas politicas y pugnas de poder, el trabajo
informal, la poblacion econdomicamente inactiva, la pobreza, etc.

Es por ese motivo que el presente proyecto, mediante un analisis comparado, persigue
caracterizar las modificaciones, reformas o creacion de nueva normativa, realizadas desde 2006
hasta el 2017, aproximadamente, durante cada periodo de gobierno, procurando evaluar,
¢Cdémo ha evolucionado el derecho laboral, en la contratacion individual, en jornadas laborales,
licencias, horas, vacaciones, etc. durante cada periodo de gobierno, desde el 2006 hasta el
2017?; asimismo, si: ¢Han influenciado en las reformas laborales las ideologias politicas del
gobierno de turno?; y finalmente, ;Cuales son las tendencias, similitudes y diferencias de las
reformas laborales, referentes a jornadas, vacaciones, pagos de horas, licencias, etc. en estos 4

paises?.



2. Justificacion

Desde un aspecto juridico y académico, es importante investigar sobre el desarrollo y las
reformas laborales Latinoamericanas de este siglo, para lograr caracterizar el comportamiento
de las politicas del trabajo, el cual puede manejar un matiz rigido (proteccionista), flexible o
hibrido. Mucha de la legislacion en la regién es producto de la adaptacion de alguna politica
extranjera, que en su mayoria es incompatible con la realidad local, haciendo que las
adaptaciones legales se tornen inaplicables o indtiles para las partes involucradas en la relacion
laboral. Se hace necesario mencionar que, desde un punto de vista juridico, las disposiciones
normativas regulan el trabajo formal; y, en un escenario donde reina el trabajo informal y las
relaciones laborales alejadas de la ley, las reformas son no solo imperativas sino urgentes.

Los ultimos 10 afios para los paises objeto de estudio, han comportado cambios constitucionales
totales, parciales o reformas normativas a otros cuerpos legales que forman parte del
ordenamiento juridico. Conviene por este motivo conocer las orientaciones politicas en las que
se han aplicado, para verificar si en realidad una postura de izquierda es proclive a beneficiar a
los trabajadores imponiendo un régimen rigido; o, si por otro lado las ideologias de derecha
tienden a flexibilizar el régimen laboral.

El presente proyecto es un aporte académico que condensa un andlisis comparado de las
legislaciones de 4 paises de la region Andina, que en principio podria considerarse mantienen
rasgos similares en cuanto al escenario social, economico e inclusive cultural; sin embargo, las
disposiciones de los gobiernos de turno han manejado la reforma laboral desde posiciones
diferenciadas cuando se trata de jornadas laborales, licencias, horas nocturnas, entre otros.
Posiblemente, otras investigaciones han centrado sus objetivos a dilucidar de forma comparada
legislaciones de paises de la region, sin embargo, especificamente la recopilacion de reformas
laborales de los Gltimos afios en relacion con Bolivia, Pert, Colombia y Ecuador, no se ha
realizado.

Se considera que el aporte de este trabajo desde la perspectiva social, politica y econdmica,
representa una fuente importante de informacion, orientado hacia la construccion de teorias,
que pueden llevar al surgimiento de nuevas ideas sobre el funcionamiento del derecho laboral;
las actitudes de los trabajadores hacia empleo, el desempleo, la informalidad, el teletrabajo, las
jornadas laborales, el tiempo efectivamente trabajado, entre otras figuras que inevitablemente
transversalizan las relaciones sociales, vinculadas con el surgimiento de nuevas modalidades

en el mundo laboral, que le imponen al legislador y a la sociedad avanzar al mismo ritmo.



Ya se ha visto en anteriores ocasiones que, a partir de investigaciones de indole comparativa,
se da pie inclusive a nuevas propuestas y planes de reforma de ley. Seria interesante que el

proyecto logre tornarse en una matriz que permita el surgimiento de nuevas politicas publicas.

3. Preguntas de investigacion

3.1. General
¢Como ha evolucionado el derecho laboral, en la contratacion individual, sobre jornadas
laborales, licencias, horas, vacaciones, etc. durante cada periodo de gobierno, desde el 2006
hasta el 2017, en Colombia, Ecuador, Pert y Bolivia?

3.2. Especificas

= ¢Han influenciado en las reformas laborales las ideologias politicas del gobierno de

turno en estos 4 paises?
= ;Cuéles son las tendencias, similitudes y diferencias de las reformas laborales,

referentes a jornadas, vacaciones, pagos de horas, licencias, etc. en estos 4 paises?

4. Objetivos

4.1. General
Comparar las reformas laborales de Ecuador, Pert, Bolivia y Colombia, mediante un analisis
de la legislacion laboral, sobre jornadas, horas, licencias, vacaciones, etc. desde el 2006 hasta
el 2017, teniendo en cuenta la perspectiva ideoldgica de cada gobierno.
4.2. Especificos
4.2.1. Analizar relacion entre tipos de reformas laborales en la region y las perspectivas
ideoldgicas de gobierno que las realiza.
4.2.2. Establecer las tendencias, similitudes y diferencias entre dichos paises de la
region en sus reformas desde el 2006 hasta el 2017.
5. Hipotesis
En las reformas laborales realizadas en estos 4 paises, sobre jornadas, horas, licencias,
vacaciones, etc. desde el 2006 hasta el 2017, se evidencian 2 escenarios; el primero que no ha
habido reformas significativas a la jornada laboral; y, segundo, que estas no estan
necesariamente alineadas a las perspectivas ideologicas del gobierno de turno, al haber ciertas
contradicciones en gobiernos de izquierda por la introduccién de elementos flexibilizadores a

sus reformas.



Capitulo |

1. Desarrollo historico, conceptual y tedrico del derecho laboral

En este capitulo, dividido en tres subcapitulos, se abordara el marco teérico de la investigacion,
el cual le permitira al lector tener en principio una idea general sobre el trabajo, el derecho
laboral y el trabajo como derecho, asi como aspectos conceptuales importantes. En esta primera
nocién del derecho laboral, podra observarse que si bien este surge como parte del derecho
civil, sufre transformaciones desde la accién politica y social de los movimientos obreros, que
plantean la importancia de imponer limites a los empleadores mediante la tutela estatal de los
derechos inherentes a las personas.

Este derecho laboral que se convierte en el garante de los minimos de las relaciones obrero-
patronales, reivindica los derechos de los trabajadores, que si bien aun cuando se trata de una
rama independiente del derecho relativamente nueva, permite en mayor o en menor medida
regular y apaciguar los conflictos entre las partes.

La segunda seccion de este capitulo, contiene lo atinente al contrato laboral individual,
desarrollando y caracterizando los regimenes laborales, que son esenciales en la elaboracion de
este proyecto. Estos permiten que se establezca de forma clara la importancia que implica la
rigidez para el movimiento obrero a través de sus logros, y cémo la flexibilizacion se ha
aplicado como herramienta de combate a la crisis.

Asi también es necesario advertir las diferentes posturas que han tomado doctrinarios al
respecto, ya que por un lado tenemos a quienes consideran a la flexibilizacion como el régimen
ideal, en el que el mercado se desarrolla y aprovecha los beneficios de una economia abierta; y
por otro, estan aquellos detractores, que afirman que la regresividad de derechos es obra de los
pensamientos neoliberales que regulan el derecho laboral, en la flexibilizacion del mismo.
Finalmente, en la tercera seccidn se desarrollaran los conceptos de jornadas, su clasificacion,
las horas, licencias, vacaciones entre otras figuras que hacen parte de esta institucion que se
configura como piedra angular del derecho laboral. Esto permitird abordar el analisis
comparativo de las reformas de los cuatro paises, con un conocimiento basico previo al
respecto, habilitandole al lector comprender de qué forma se han desarrollado estas
instituciones y si cada pais objeto de la investigacion tiene tendencias hacia la rigidez o la

flexibilizacién que van de acuerdo a la ideologia politica del gobierno de turno.



1.1. Conocimientos generales del derecho laboral

Lo que hoy en dia se conoce como trabajo, es una palabra con una evolucion histérica
importante. No solamente ha de considerarsele como un medio para la supervivencia de la
persona, a cambio de un sueldo, sino que debe hacerse un analisis profundo de todas las
dimensiones que incluye dicho término. La definicion de este término, desde su concepcion
juridica, que es la que interesa para este trabajo; lo concibe como toda aquella actividad humana
de caracter material o intelectual, permanente o transitorio que una persona realiza al servicio
de otra, con cualquier finalidad (Monesterolo, 2018, p. 9).
Lo mismo asevera Cabanellas, quien textualmente indica que el trabajo es:

“El esfuerzo humano, fisico o intelectual, aplicado a la produccion u obtencion de la riqueza.

Toda actividad susceptible de valoracion econémica por la tarea, el tiempo o el rendimiento.

Ocupacion de conveniencia social o individual, dentro de la licitud. [...]”(Cabanellas, 1993, p.

313)
Esta relacion que se configura mediante la realizacion de actividades especificas a cambio de
una retribucién econdmica, contiene elementos muy complejos, que impiden abordar la
concepcion de la misma como un simple intercambio de bienes, sino que obliga a reconocer
que se trata de un derecho.
La rama independiente de la ciencia juridica que lo regula es el derecho laboral, que a decir de
Monesterolo (2018. P.14), posee ciertas caracteristicas; primero, es nuevo en constante cambio
y formacion; es garante, tutelar y protector; regula un régimen particular aparte del civil; es
publico, puesto que responde a intereses generales; y finalmente, es autonomo (norma propia).
El derecho laboral es una institucion relativamente reciente, de aproximadamente 200 afios. A
finales del Siglo XVIII, mediante la Revolucidén Industrial, la Revolucion Francesa, las
revoluciones latinoamericanas a mitad del Siglo X1X, se imponian al mundo nuevos estandares,
a traves del uso de maquinarias, creacion de fabricas, apertura de mercados y nuevos modelos
de produccién, que modificaban el ambito econémico, productivo y del trabajo, asi como se
marcaban las ideologias politicas y normativas en cada pais (p.16). Este desarrollo e imposicion
de modelos industriales, le significaban al obrero grandes impedimentos de participacion en
toma de decisiones en el proceso productivo, considerandole una herramienta méas para realizar
actividades previamente establecidas.
Este derecho laboral inicial, se construye bajo regimenes de abusos y explotacion, en los que
primaban; las jornadas sin limites, salarios bajos, condiciones laborales denigrantes, la falta de
seguridad social, la inexistencia de descanso entre jornadas, el trabajo infantil, accidentes

laborales, etc.; que, al provenir de la rama civil, aparece como una relacion laboral entre



privados, que nacia de un contrato, conocido como, “de arrendamiento de servicios” (Bouzas
& Reyes Gaytan, 2017).

Dicho instrumento era regido por la oferta y la demanda; en el que dos o0 mas personas iguales
ante la ley, de forma libre y voluntaria podian comprar y vender lo que les apeteciera, sentando
por escrito las condiciones del acuerdo.

Debe comprenderse que el liberalismo que operaba en los siglos XVI11 y X1X, habilitaba a que
las relaciones entre individuos fuesen reguladas por las leyes naturales del mercado, en las que
el Estado no podia intervenir, especialmente en las de indole econdmica. Habia entonces una
predominacién absoluta de la posicién empresarial frente a la clase trabajadora (Boza Pro, 2014,
p. 17). Esta dindmica en la que se mantenian las relaciones laborales propicié el descontento en
la clase obrera, frente a un sistema histéricamente opresor, surgiendo asi nuevas modalidades
de produccion.

Las practicas laborales de los dos siglos pasados, fueron totalmente predominadas por modelos
Tayloristas (1856-1918) y Fordistas; asi dentro del primero, se configuraba un sistema de
trabajo, que separaba tareas y establecia tiempos maximos para su consecucion, mediante la
racionalizacion cientifica, evitando el ocio y la vagancia. En este primer modelo habia una parte
de los trabajadores que planificaban y dirigian/supervisaban a la otra parte que ejecutaba las
tareas (Jaua Milano, 1997, p. 3).

Para el segundo modelo que aparecia igualmente a inicios del Siglo XX, se fortalecia la cadena
de montaje y la cinta transportadora, que representaba una automatizacion del proceso
productivo, desplazando la mano de obra artesanal. Aqui, los trabajos que antes realizaba un
obrero se distribuian entre 29, reduciendo los tiempos de trabajo que a su vez incrementaba la
produccién (p.4).

Hasta aqui se observa que, ambos modelos se caracterizaban entonces, por la organizacion
centralizada y jerarquica; la profundizacion de la division del trabajo; absoluta dependencia de
los trabajadores, es decir nula autonomia. Se mantenian controles constantes, mediante
inventarios; se daban procesos de trabajo divididos por tareas repetitivas; habia una reduccion
de la profesionalizacion de los trabajadores, falta de entrenamiento y capacitacion; se contrataba
personal no calificado; y, existia un control de los tiempos y de los movimientos de los
trabajadores, a fin de que no se desperdicien recursos de la fuerza laboral en tareas que no
tengan que ver con la produccion (Pp. 4-5).

Dicho esto, es posible identificar que en el Siglo XX, surgen las influencias mas importantes
del derecho laboral; la primera es la Constitucién de México (1917) que, introduce derechos

basicos del trabajo, la huelga y la sindicalizacion (Bouzas & Reyes Gaytan, 2017, pp. 44-46);



luego, la Constitucion de Weimar (1919), que establece en Europa los derechos politicos y
econdmicos, en especial los derechos de los colectivos, haciendo a los trabajadores parte de la
administracion de empresa (NUfiez Espinel, 2016, p. 121); y, finalmente la creacion de la
Organizacion Internacional del Trabajo (24 de junio 1919), con la suscripcion del Tratado de
Versalles.

Luego de la Segunda Guerra Mundial y todos los cambios que ésta impuso en el mundo, con el
desarrollo de los derechos humanos y el escenario de las crisis econdmicas; los paises
industrializados dieron inicio a la creacion de normas de indole laboral que, procurarian que las
relaciones entre trabajador y empleador (que al tiempo eran bastante complicadas) fueran
llevaderas, de la mano con el conocido como Estado de Bienestar o Estado Benefactor
(Piedrahita et al., 2013, p. 227).

El movimiento obrero reclamaba en general el reconocimiento de condiciones apegadas a la
dignidad humana, que reduzca el porcentaje de insatisfaccion social, incluyendo ciertos
minimos. Esto no significa bajo ningun concepto que, se negara el fin econémico, productivo,
politico y social que tiene la prestacion de servicios a cambio de una remuneracion;
simplemente se establecia la calidad tuitiva del Estado, que hasta entonces hacia de la vista
gorda a las injusticias que vivia el sector obrero.

Con la sola finalidad de apaciguar a la clase obrera, se considera que se debe ceder
medianamente ante las demandas de dicho grupo, haciendo a los trabajadores parte del sistema
de administracién. Con esto, se obligd al Estado a intervenir en la que hasta entonces se
consideraba una relacion entre privados.

El resultado de esta intervencion, suponia el establecimiento de normas basicas, que limitarian
el poder abusivo de los empleadores sobre los trabajadores, extrayendo el contrato de
arrendamiento de servicios del ambito civil a uno laboral como régimen auténomo,
convirtiéndolo en el contrato de trabajo (Bouzas & Reyes Gaytan, 2017).

Con esta intervencidn estatal, en virtud de la promulgacion de leyes, decretos que plasmaban
las peticiones de los trabajadores y las convenciones colectivas, el Estado de Bienestar habilita
el derecho de los ciudadanos a percibir determinadas prestaciones tales como; seguridad social,
servicio de salud, educacion, etc. Este, se configuré como una herramienta de control estatal en

la que se administraba la demanda, se corregian las “injusticias” del mercado y protegia a los

! La asignacidn del cumplimiento de estos derechos al Estado deriva de la idea de la socialdemocracia alemana
segln la cual el Estado (como expresion de la sociedad organizada) tiene la obligacion de garantizar las
condiciones para el goce de los derechos que contribuyen al desarrollo integral del ser humano (Lépez, 2010, pp.
234-237).
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desamparados, puesto que los conflictos provocados por los movimientos obreros
aparentemente se estaban saliendo de control (Farge Collazos, 2007, p. 48).

La funcién especifica de dicho modelo es, contrarrestar los riesgos a los que estaban expuestos
los asalariados y sus familias en un sistema primigeniamente capitalista; que aunque pueda
sonar muy beneficioso para la clase obrera, el efecto estratégico colateral era mantener en
vigencia el modelo de consumismo, al que doctrinarios le conocen como el “Segundo
Capitalismo” (p.49).

Hasta el momento se planteaba la importancia de mantener una relacién de dependencia con el
empleador, relacién que venia controlada y regulada por el Estado; todo con el propdsito de
vincular de forma estable y permanente al trabajador, con una remuneracion fija.

A pesar de que el objetivo primordial era controlar a los trabajadores y que estos impulsaran el
consumismo, dichas modificaciones legislativas cambiaron por completo el régimen interno
empresarial, trayendo consigo mejoras en cuanto a jornadas laborales, descansos obligatorios,
seguridad, salud, sindicatos, etc., con las que se crearon practicas en beneficio del empleado
que le brindaban garantias y proteccion por eventualidades que pudiesen ocurrir en el ejercicio
de sus funciones.

En esta primera parte de la historia, se define por un lado; la rigidez estatal, proveniente de las
luchas de clases, que se plasmaban como los mayores logros de los trabajadores; y, por el otro,
el deseo flexibilizador del grupo empleador, con el &nimo de abrir el mercado laboral.

De lo que hemos visto hasta el momento acerca de la relacidn laboral se puede extraer que; los
trabajadores ofrecian sus habilidades, energia y voluntad de hacer alguna actividad productiva;
y, el empleador, por otro lado, a cambio de una retribucion (de cualquier indole, no solo
monetaria), compraba esa fuerza laboral, con un fin particular. Entonces, hay un presupuesto
de subordinacion, es decir, se construye una relacion de poder en la que, siendo la oferta laboral
mas escasa que la necesidad de tener un trabajo, es el empleador el que tiene el control unilateral
para fijar los derechos y obligaciones contenidas en dicho contrato (Neves, 2013).

Este conjunto de normas que regulan o rigen por sobre las relaciones entre trabajadores,
colectivos y empleadores, ha recibido con el paso del tiempo distintas denominaciones, que
entre autores varian y son mas restrictivos o amplian su significado; especificamente cuando su
concepto depende del contexto econdmico, social, politico y cultural desde el que se lo plantee.
Esta rama del derecho, se ocupa de las conductas humanas, caracterizadas por su complejidad,
al depender de estas actividades el desarrollo de la economia, no solo empresarial, sino también

personal de cada trabajador e inclusive estatal.
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En la concepcion moderna del derecho laboral, alejada del derecho civil (como rama
autdbnoma), ya se toma en cuenta a las partes de esta relacion como desiguales. En términos
generales, seglin lo ha dicho la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT); el derecho
laboral, no es s6lo una herramienta enfocada en la empresa y su desarrollo; 0, a su vez centrada
en los trabajadores de forma aislada; sino que reconoce la necesidad de ambas partes de
proteccion.

De esta manera se gestionan las relaciones entre colectivos, empresarios y obreros, cuyo
resultado es plasmar los intereses de dichas partes, asi como sus derechos y obligaciones (Vega
Ruiz et al., 2006, p. 20). Esta herramienta permite entonces, que se regulen las instituciones que
conforman la relacion del trabajador o el colectivo con el empleador, con sus distintas variables
(en relacion de dependencia, remuneracion prestablecida, prestaciones, etc.) y modalidades de
contratacion.

Ahora bien, previo a calificar al trabajo como un derecho, primeramente debe tomarse en cuenta
que, los derechos en general no son absolutos, ilimitados o irrestrictos; por lo tanto requieren
de una regulacién (limitacion), la cual debe mantener caracteristicas de proporcionalidad, que
no entorpezcan su ejercicio (Sagues, 2014).

Dicho esto, en sus primeras etapas se inicio incorporandolo como un deber en la Convencién
Americana de Derechos y Deberes del Hombre (1948), donde su texto suscribia lo siguiente:
“Articulo 37 - Deber de trabajo. Toda persona tiene el deber de trabajar, dentro de su
capacidad y posibilidades, a fin de obtener los recursos para su subsistencia o en beneficio de
la comunidad.”

Aqui, puede observarse que se le ha dado al trabajo la categoria de obligacion, pero se debe
recalcar que esta es la base para el desarrollo del mismo hasta lo que en la actualidad se
encuentra reconocido en distintos instrumentos internacionales de derechos humanos; tales
como, la Declaracion Universal de Derechos Humanos (1948)2, el Pacto Internacional de
Derechos Economicos, Sociales y Culturales (1976), la Convencién Americana sobre Derechos
Humanos en Materia de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (Protocolo de San

Salvador, 1993), entre otros.

2 La Declaracion Universal de los Derechos Humanos es un documento que marca un hito en la historia de los
derechos humanos. Elaborada por representantes de todas las regiones del mundo con diferentes antecedentes
juridicos y culturales, la Declaracion fue proclamada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en Paris,
el 10 de diciembre de 1948 en su Resolucién 217 A (I11), como un ideal comun para todos los pueblos y
naciones. La Declaracion establece, por primera vez, los derechos humanos fundamentales que deben protegerse
en el mundo entero y ha sido traducida a mas de 500 idiomas.
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Asimismo los diversos Convenios emitidos por la OIT?, en pos de la validacion de los derechos
de los trabajadores, ha permitido que los Estados parte se familiaricen y se obliguen a tomar
como base los derechos. Mediante dichos instrumentos se ha exigido la humanizacién del la
economia mundial y la consecucidon progresiva de los derechos fundamentales en las
legislaciones internas.

En este punto es facil de comprender la importancia del trabajo para el capitalismo, asi como
para el trabajador. Si bien es cierto, no todos los consumidores en el mundo son trabajadores,
pero es un hecho que todos los trabajadores son consumidores; y, es a partir de esta premisa,
que se debe garantizar el empleo, puesto que sin trabajo no hay produccion, ni consumo (Badilla
& Bonilla, s. 1., p. 192).

Desde esta perspectiva podria pensarse que se hace alusion solo a intereses econémicos de las
partes; sin embargo, las obligaciones estatales que los distintos paises adquieren, viabilizan el
trabajo en conexion con la realizacion de otros derechos humanos, posibilitados al obtener los
medios para una subsistencia digna, que garantice la alimentacion, educacion, vivienda, etc.
La OIT, promueve la idea de que el objetivo comun de los paises debe ser lograr el acceso a un
trabajo decente y productivo en condiciones de libertad, equidad, seguridad, dignidad e
igualdad y no discriminacion para todos, considerando a este derecho como una parte
fundamental de la construccion de estados democraticos (Somavia, 1999). Por tanto sin
importar las limitaciones que experimente el pais, no se exime de la obligacion de formular las
estrategias que garanticen el efectivo ejercicio de dichos derechos.

En relacién a las obligaciones exigibles de los Estados, el Comité de los DESC (Derechos
Econdmicos Sociales y Culturales) indica que, la realizacién de los derechos puede ser
paulatina; pero el establecimiento de medidas deben ser concretas y orientadas a lograr el
cumplimiento de los mismos satisfaciendo niveles basicos de derechos de forma inmediata
(CIDH, 2020).

Por otra parte, el derecho laboral en América Latina se encuentra directamente influenciado por
los eventos mundiales que se describieron anteriormente. Las crisis entreguerras comenzaban

a impactar a todas las industrias de los paises desarrollados, cuyas repercusiones eran

% Los ocho convenios fundamentales son los siguientes:
= Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacién, 1948 (nim. 87)
Convenio sobre el derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, 1949 (nim. 98)
Convenio sobre el trabajo forzoso, 1930 (ndm. 29) (y su Protocolo de 2014 )
Convenio sobre la abolicidn del trabajo forzoso, 1957 (nim. 105)
Convenio sobre la edad minima, 1973 (nim. 138)
Convenio sobre las peores formas de trabajo infantil, 1999 (nim. 182)
Convenio sobre igualdad de remuneracion, 1951 (nim. 100)
Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacién), 1958 (nim. 111)
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inevitables en paises de la Region. Dicha evolucion historica se puede resumir en tres etapas,
todas desarrolladas en el Siglo XX; a) desde inicios del Siglo XX hasta los afios treinta; b) desde
1930 hasta finales de los ochenta; y, c) inicia a finales de los ochenta y coincide con el
surgimiento del pensamiento neoliberal (Hernandez Alvarez, 2006, p. 290).

Esta primera etapa condensa la ya mencionada Constitucion Mexicana (1917) y la legislacion
de proteccion obrera en paises del sur; por lo que a este periodo, se le atribuye el surgimiento
del primer abanico de derechos basicos para los trabajadores, tales como la sindicalizacién, la
huelga, etc. En esta época el problema mas grave que enfrentaban los paises de la region era
controlar el conflicto social, haciendo que por ejemplo, Pert y Colombia regulasen la huelga
antes que el contrato individual (P.289).

La segunda etapa da inicio en los treinta hasta finales de los ochentas; en la cual se consolida
la estructura del derecho laboral en la region, creando las primeras legislaciones. Aqui se da
comienzo a ciertas tendencias laborales; como son, las jornadas limitadas, descansos
obligatorios, salarios basicos, entre otras, que apuntan a la proteccion de los trabajadores (Pp.
289-290). El derecho laboral por el momento era conocido como uno tradicional, donde
primaba la rigidez (garantismo al trabajador) y los limites que el empleador debia considerar al
realizar contrataciones.

Finalmente, la tercera etapa se da a finales de los ochentas, en la cual por influencia de los
pensamientos neoliberales, se comienza a cuestionar el derecho laboral tradicional. En esta se
dan posturas contrarias entre aquellos que defendian el proteccionismo al trabajador; y, aquellos
que defendian una postura flexibilizadora (P.290). A partir de esta disyuntiva, se limita la
rigidez del derecho laboral, estancando aquellas politicas favorables y garantistas al trabajador.
Lo anterior demuestra que en paises latinos también existio la ola de conflictos, que ponian en
la balanza la importancia econdmica del trabajo y por otro lado su supremacia como derecho.
Vale la pena mencionar que en la concepcion del trabajo como derecho humano, se destacan
tres elementos: a) la libertad, en el sentido de escoger la profesidn o actividad a realizar en tanto
sea licita, asi como la libertad del empleador para contratar; b) la obligacion del Estado de crear
los medios para acceder al trabajo; y, ¢) garantias de condiciones laborales dignas tanto para
empleadores como para trabajadores (Bouzas & Reyes Gaytan, 2017).

Para Latinoamérica, la ratificacion de instrumentos internacionales de derechos humanos, se
dio casi al mismo tiempo que la de paises europeos y de todo el mundo; proponiendo esa
obligacién de transversalizar los ordenamientos juridicos internos con derechos y principios.

La adopcién de préacticas extranjeras era lo convencional para paises en vias de desarrollo,
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aunque los procesos de produccion se dieran de forma mas lenta, debido a la falta tecnologia e
industrializacion.
Esta adaptacion de lo plasmado en instrumentos internacionales a la normativa juridica interna,
historicamente se vio entorpecida por cuestiones politicas y sociales, agendas particulares que
también tuvieron graves efectos sobre los derechos de las personas en paises de la Region, los
cuales optaron por posturas autoritarias. Sin embargo, con el paso del tiempo las cosas fueron
cambiando en este aspecto, lo que le ha significado a la Region mas de dos décadas de gobiernos
democréticos (Caputo, 2004, p. 13).
Su reciente evolucion constitucional, se ha dado bajo circunstancias complejas; ya sea en la
transicion de estados autoritarios a la democracia, por crisis politicas, sociales y econémicas,
conflictos armados, entre otros. Ha de mencionarse que estos cambios, introdujeron nuevas
instituciones, garantias y obligaciones al Estado, categorizandose como garantistas.
El desarrollo de derechos humanos en la region Andina, puede inducir al criterio de que al
menos en papel a partir del Siglo XX, los nuevos textos normativos (constitucionales, legales,
reglamentarios) plasman un sinnimero de derechos y garantias para los trabajadores. Sin
embargo, esto no quiere decir que estén exentos de cometer errores, dejar lagunas juridicas o
establecer contradicciones; las cuales requieren de reformas que reflejen de manera mas
acertada el contexto interno de cada pais.
En la tradicion juridica liberal las constituciones eran consideradas normas organicas, es decir
que contenia en esencia la organizacion del Estado y la regulacion de las relaciones entre el
poder publico y los individuos. Es por esto las Constituciones antes mencionadas de Querétaro
(1917) y Weimar (1919), se constituyen como las pioneras al incluir en su articulado los
derechos sociales, entre otros los laborales. Estos hitos significan la constitucionalizacion del
Derecho del Trabajo (Boza Pro, 2014, p. 20).
De lo anteriormente mencionado, Gerardo Pisarello (Citado en Bouzas & Reyes Gaytan, 2017),
hace mencidn sobre los derechos sociales, indicando que:
“En la medida en la que los bienes que protegen tienen que ver con la supervivencia y con el
disfrute de las condiciones materiales que posibilitan el ejercicio real de la libertad o de la
autonomia, la reivindicacion de derechos sociales interesa potencialmente a todas las personas,
pero incumbe de manera especial a los miembros mas desaventajados de la sociedad, cuyo
acceso a los recursos en juego suele ser residual y no pocas veces inexistente [...]”
A pesar de que como se menciond anteriormente hay en efecto una existencia formal y
reconocimiento constitucional y legal de dichos derechos, en la practica se hace casi imposible

su verdadero cumplimento vy justiciabilidad. Esta exigibilidad frente a los derechos de libertad
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de empresa queda rezagada, en un supuesto estado de derecho que, aparentemente toma en
cuenta el valor del recurso humano mediante la creacion de una estructura proteccionista que
al final de cuentas no resuelve los problemas de los trabajadores.
Teniendo en cuenta de que el derecho no es perfecto y completo, se analizara en el acépite
siguiente la importancia de los principios en el mismo y aquellos que son considerados propios
del derecho laboral.
1.1.1. Principios del derecho laboral
Se debe reconocer que el sistema juridico y el Estado son falibles, es decir, que legislador no
puede cubrir todos los factores que involucran la vida humana y su desarrollo en sociedad,
haciendo mas grande el margen de error. Es por eso que los principios, especificamente aquellos
del derecho laboral, no permiten que las normas se conviertan en meros enunciados con lagunas
y vacios insubsanables. Su caracteristica principal radica en que controla el excesivo activismo
judicial, dandole un espacio dentro del cual puede actuar y no puede exceder, constituyéndose
como el deber ser del ordenamiento juridico (Podetti, 1997, pp. 139-140).
Para Arce y flores VValdés (citado en Podetti, 1997, p. 139), los principios los han definido como;
“las ideas fundamentales sobre la organizacion juridica de una comunidad, emanados de la
conciencia social, que cumplen funciones fundamentadora, interpretativa y supletoria de su
total ordenamiento juridico’’ .
Entonces, de lo dicho se puede colegir que los principios cumplen determinadas funciones que
permiten integrar el ordenamiento juridico, y de estas se destacan (p. 140):
a) Integradora/normativa: como herramienta para subsanar lagunas o vacios legales de
los que adolece la norma.
b) Interpretativa: orienta al interprete a llegar a la conclusion correcta mediante la
aplicacion de la norma al caso en concreto.
c) Delimitadora: impone limites coherentes al actuar legislativo, judicial y negocial.
d) Fundante/informadora: sirve como guia en la creacion del ordenamiento juridico, con
un cierto conjunto de valores que deben incluirse.
Estas directrices que inspiran soluciones, promueven la creacion y reforma de normas y
orientan a los interpretes para resolver casos, mantienen determinadas particularidades cuando
llegan al escenario laboral.
Estos principios fundamentales en el ambito laboral, especificamente en el individual, segun
los clasifico PI4, autor citado en Bouzas y Reyes (2017, p. 125), son:
a) Principio protector con las siguientes expresiones:

= Indubio pro operario
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= Regla de aplicacion de la norma més favorable
= Regla de la condicién més beneficiosa

b) Principio de la irrenunciabilidad de los derechos

c) Principio de la continuidad de la relacién laboral

d) Principio de la primacia de la realidad

e) Principio de la razonabilidad

f) Principio de la buena fe
Haciendo breve referencia a cada uno de ellos, se puede decir que; los principios protectores,
tienen su fundamento en la justicia y la tutela que brinda el ordenamiento juridico al trabajador.
Estos procuran eliminar las desigualdades sociales, culturales y econdmicas, entre las partes.
Esta idea lo que hace es corregir desigualdades, creando otras desigualdades (Pasco
Cosmopolis, 1994).
Asimismo, el principio in dubio pro operario, que va de la mano con la aplicacion de norma
maés favorable; invierte el sentido antiguo que tenia en derecho privado, ya que en caso de duda
siempre se resolvia a favor del deudor; sin embargo, el desarrollo del derecho laboral, y las
muchas consideraciones sobre la escasa capacidad de negociacion del asalariado, denota que la
proteccion la debe tener la parte contratante débil, que este caso es el trabajador. De todas
formas se debe distinguir que en la aplicacion de norma mas favorable, ya no se trata de
posiciones contrarias, sino de preceptos normativos, reglamentarios o contractuales, es asi que
la decision siempre, en la medida de lo posible, deberd beneficiar al asalariado (Pasco
Cosmopolis, 1994, p. 153).
Respecto a la condicion mas beneficiosa, el mismo autor afirma que al existir una situacion
concreta que se reconocio con anterioridad, esta debe ser respetada cuando es mas favorable
que la nueva, aun cuando no sea la que hubiese correspondido segun los criterios clasicos sobre
la jerarquia de las normas (p.154). Estas tres reglas que se enumeraron de forma precedente,
hacen parte del principio protector.
El principio de igualdad, no solo se refiere a una igualdad formal sino también material,
entendiendo que las personas son iguales ante la ley, sin discriminaciones de ninguna indole; y
que, el Estado tomard medidas necesarias para tratar igual a los iguales y desigual a los
desiguales, procurando el acceso al pleno empleo a todos. Esto quiere decir que la norma no
puede establecer diferenciaciones entre las personas; ya que si bien la competitividad, la
capacitacion y la productividad son matices de la conducta del humano, no son consustanciales

a la persona, pero la igualdad si lo es (Bouzas & Reyes Gaytan, 2017, pp. 140-142).
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Sobre la libertad se asevera que el empleado tiene la facultad de escoger el trabajo que quiere

desempefiar como acto previo a la relacion laboral, y posteriormente si asi lo desea, aceptarlo.

Se debe entender que el derecho del trabajo no es uno econdémico sino que se trata de una

herramienta juridica de proteccion para la persona; esto también le faculta a la persona a

retirarse en cualquier momento de la relacion (p.137).

De la Cueva (citado en Bouzas & Reyes Gaytan, 2017, p.137) muy elocuentemente indica que:
“La libertad de trabajo de 1798 es un acto previo a la relacién de trabajo regulada por nuestro
estatuto y atn puede no desembocar en él, porque el hombre esta en la aptitud de escoger una
actividad libre. [...] el Estado no puede permitir que se lleve a efecto ningiin contrato, pacto o
convenio que tenga por objeto el menoscabo, la pérdida o el irreparable sacrificio de la libertad
del hombre, ya sea por causa de trabajo [...]”

Las mismas libertades las tiene el empleador, quien bajo los limites de la amplia gama de

derechos y principios que cobijan al trabajador, podra escoger quien trabaje para él, sin hacer

discriminaciones de ninguna indole; asi también podra dar por terminado el contrato de forma
unilateral si se cumplen ciertas condiciones de ley; o, lo puede hacer indemnizando al empleado

de conformidad con el ordenamiento juridico (p.138).

La continuidad en el trabajo, como principio trae la estabilidad laboral, ademas de la facultad

de desarrollarse profesionalmente, a que el salario sea progresivo y vaya en aumento,

permitiéndole a la persona gozar de una vida digna, en un ambiente laboral sano, con las
precauciones debidas para mantener la salud.

El principio de irrenunciabilidad es aquel que, le impide al trabajador privarse de forma

voluntaria de las garantias y beneficios que el ordenamiento juridico le otorga, por lo cual el

legislador debe establecer con claridad cuales son los derechos a los que no se puede renunciar,

a fin de no crear conflictos innecesarios y contradicciones insuperables procedimentalmente

(Bouzas & Reyes Gaytan, 2017, p. 153).

La irrenunciabilidad de derechos, es propio del derecho laboral, puesto que en el derecho civil,

los particulares tienen la facultad pueden hacer renuncia voluntaria de ciertos derechos, en tanto

no perjudiquen a un tercero. Si bien es cierto el contrato individual de trabajo, se hace a partir
de acuerdos entre las partes, dichas transacciones no pueden representar disminuciones fuera
de la norma para el trabajador, puesto que existen determinados minimos que regulan estos

convenios (Guerron Ayala, 2001, pp. 36-37).

Asimismo PI4 al referirse al principio de buena fe; indica que en derecho laboral no debe ser

solo aplicado al actuar de los empleadores sino también de los trabajadores, asi se mantiene una

relacion basada en cuestiones reales (Bouzas & Reyes Gaytan, 2017, pp. 159-160). En este
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aspecto el derecho del trabajo ha tomado en cuenta ciertas cuestiones que por la naturaleza
humana, no siempre le pueden ser atribuidas solo al empleador. Desde este punto de vista, el
empresario no podria dar por terminada la relacion sin alguna razon justificada dentro del marco
de la ley o sin pagar las indemnizaciones debidas, u obligar a firmar la renuncia por adelantado;
asi como tampoco el trabajador puede dar informaciones falsas sobre su identidad, experiencia,
0 causar perjuicios a la empresa, sin tener consecuencias.

El principio de la razonabilidad implica la capacidad humana de proceder y deber proceder en
sus relaciones laborales conforme a la razon, que a pesar de ser subjetivo no permiten autorizar
juicios arbitrarios apegados a cuestiones personales del humano. Aquellos limites se encuentran
en aspectos culturales y el estado del conocimiento en el que se encuentra la humanidad (p.
158).

Sobre la primacia de la realidad, el mismo autor, asevera que, en la compleja relacion de trabajo,
los contratantes pueden simular una situacion juridica en el contrato laboral que dista de la
realidad, la cual tiene un impacto negativo sobre la jornada, salarios, condiciones, etc. entonces
de la mano de la buena fe y en beneficio del trabajador debera analizarse en el escenario real,
aplicando la razonabilidad y coherencia (p.156).

Otros autores estiman un cierto nimero de principios adicionales, que pueden o no coincidir
con lo desarrollado en el presente proyecto, tales como; equilibrio en la relacion laboral, el
trabajo como derecho y deber social, la libertad , dignidad humana, salud etc. pero lo cierto es
gue estos mantienen interconexidn unos con otros y permiten un ejercicio pleno de los derechos.
En definitiva, puede decirse que aun cuando en ciertos paises de la region, se ha pretendido
flexibilizar o hacer mas rigido el derecho laboral, queda claro que los derechos y principios
aplicables al mundo del trabajo son vitales para limitar las arbitrariedades que el sistema
econdmico podria imponer sobre la clase obrera.

La Corte Interamericana de Derechos Humanos no ha sido indiferente, a la mencionada
situacion, por lo que en su voto concurrente el Juez Alirio Abreu, en la Opinién Consultiva OC-
18/03, afirma que, el aumento de las cifras de empobrecimiento en paises latinoamericanos,
revela que no es tan sencilla la tarea de hacer viable el ejercicio de los derechos de las personas.
Abreu, indica que segun los datos del Programa de Naciones Unidas para el desarrollo (PNUD)
y la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL), existe una violacion
generalizada de los derechos econdmicos, sociales y culturales; que se vinculan directamente
con las libertades civiles, lo cual es realmente imperativo para la continuidad de la democracia.
Basicamente sin derechos humanos no existe democracia y sin democracia no hay derechos

humanos.
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Dicho esto, a sabiendas de que el derecho laboral maneja dos ramas; la del derecho colectivo y
la del derecho individual, para los fines de este proyecto solo nos enfocaremos en los elementos
del altimo, que estudia el contrato individual de trabajo en relacion de dependencia. En el
siguiente punto orientaremos al lector a comprender los fundamentos histéricos, conceptuales
y tedricos del mismo; desarrollando también las caracteristicas principales de los gobiernos

flexibles y rigidos, desde las distintas opiniones criticas de los doctrinarios.

1.2. La relacién individual de trabajo; concepciones generales sobre flexibilizacion y
rigidez laboral

1.2.1. El contrato individual de trabajo

Hasta el momento se ha planteado que, la relacion entre empleador y trabajador mantiene un
conflicto de interés. En dicho conflicto el primero procurard obtener los mayores réditos
posibles; y, para lograrlo utiliza el poder econdmico, social y politico; mientras que del otro
lado esté el trabajador, ya descrito como el contratante débil, con escaso o nulo poder de
negociacion, quien trata de alcanzar la vida digna y con ello el resto de sus propositos
personales.

Dentro de las relaciones laborales, el contrato individual de trabajo se configura como elemento
indispensable, desde su génesis. Asi se establecen dos momentos claves de la relacion laboral
individual, por un lado la contratacion y por otro la terminacién del mismo, en los que se centran
las reformas latinoamericanas (Vega Ruiz et al., 2006, p. 23). Tal como se menciond en parrafos
precedentes, este instrumento constituye obligaciones, y garantiza la efectiva consecucién de
los derechos reconocidos por la Constitucion e instrumentos internacionales.

Este contrato, apunta a regular la venta de la fuerza de trabajo, instaurandose una relacién
individual y personalizada que tiene un cierto nimero de condiciones que deben mantenerse
dentro del marco de la ley. Entonces, una persona se compromete con otra u otras para prestar
sus servicios, en tanto se trate de una actividad licita, en relacion de dependencia a cambio de
una remuneracion (CEOSL, 1986, pp. 11-12). Esta modalidad de contratacion debe distinguirse
de la colectiva, puesto que esta Gltima, al manejar una complejidad mas alta y requerimientos
distintos para su configuracion, exige ser tratada como un tema independiente en el derecho
laboral.

Segun la definicidn anteriormente desarrollada pueden extraerse los elementos esenciales del

contrato individual de trabajo (p.12):
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= Acuerdo libre de voluntades
= Prestacion de servicios personales y licitos del trabajador
= Relacion de dependencia, que mantiene un determinado ndmero de normas,
reglamentos, condiciones técnicas y econdmicas, las cuales no pueden ser contrarias a
la constitucion y la ley.
= Una remuneracion a cambio de los servicios prestados o del trabajo realizado, que en
ningun caso podré ser inferior a los establecido por ley.
A partir de estas ideas, es importante mencionar que los paises latinoamericanos han ido
avanzando su legislacidn laboral, en concordancia con los intereses perseguidos a nivel politico.
Estos se plasman en las ideas del legislador, el cual por medio del ordenamiento juridico, regula
las mencionadas relaciones. Los paises de la Regién Andina, no han sido la excepcion,

inclinando sus respectivos regimenes ya sea a una posicion flexibilizadora o rigida.

1.2.2. Concepciones generales sobre la flexibilizacion y la rigidez laboral

La flexibilizacion laboral en Latinoamérica tiene sus inicios en los cambios en las dinamicas
trabajador-empleador, provocados por la globalizacion, nuevas tecnologias, crisis, etc. (Siglo
XX, década de los 70-80). De dichas variables, surgen un abanico de necesidades y demandas,
que los empresarios deben cumplir en sus productos y servicios, a fin de poder entrar al
competitivo mundo del mercado nacional e internacional, aumentando el desempleo, que segln
Chavez, al origen de este se le pueden atribuir a tres causas (Chavez, 2001, p. 58):

a) Revolucion microeléctrica: aceleracion del cambio tecnologico.

b) Competencia de paises mas industrializados

c) Aumento de precios internacionales del petroleo (1973), de la mano con el alza

de costos de materias primas y de ciertos productos agricolas.

Sin embargo, parecia haber mas razones por las cuales el desempleo aumentaba, por lo que los
doctrinarios y expertos concluyeron gue el inconveniente radicaba en la excesiva rigidez que
padecian ciertos Estados. Se aseveraba que existian niveles demasiado altos de proteccion
social e insuficiencia en innovacidn, caracterizada por una mayor presencia de sindicatos (pp.
58-59).
Innegablemente los modelos industriales antiguos de produccion en masa, operados por
personal poco calificado ahora eran insuficientes. Los productos y servicios requerian
individualizacién, con tiempos mas cortos de realizacion, a iguales 0 menores costos y personal

no permanente, con cierta especializaciéon (Chavez, 2001), por lo que bajo estas
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consideraciones, la legislacion laboral se va transformando al ritmo de las nuevas exigencias, a
fin de producir efectos positivos en la reduccién de tasa de desempleo, aumento de poblacion
econdmicamente activa, entre otros, que viabilicen el desarrollo econdmico propio y por ende
el del pais.
Durante la Epoca de los 80’s a finales del Siglo XX, el mundo apenas estaba descubriendo lo
que se conocia como flexibilizacion del mercado laboral, se reconocia como un término nuevo,
aplicable a la situacion econdmica de aquel tiempo que no Unicamente lo vivian los paises
desarrollados, sino también aquellos en vias de desarrollo. Las luchas del pasado que habian
logrado el reconocimiento de derechos para los trabajadores, se enfrentaban al descontento
empresarial, que los observaba como obstéaculos para el desarrollo 6ptimo del comercio y la
economia, ideas que comenzaron a resonar con aquellos que detentaban el poder y tenian a su
cargo la creacion de politicas pablicas, normas y la Gltima palabra en la toma de decisiones
(Lagos, 1994, p. 83).
En aquel momento donde la crisis econdmica tomaba fuerza, la solucion mas pronta y viable
era reformar las legislaciones con politicas flexibilizadoras, ya que la responsabilidad de todos
los problemas que experimentaban los Estados se le atribuian a la rigidez laboral o al excesivo
proteccionismo al obrero que, traia consigo mayores costos de mano de obra, menos horas
trabajadas, beneficios al trabajador, entre otros, de obligatorio cumplimiento, contenidas en los
ordenamientos juridicos, acuerdos colectivos y politicas publicas.
La nueva l6gica mundial, llamaba al empresario a disminuir las barreras que le impedian usar
la fuerza laboral a su conveniencia y a recortar el poder sindical, restringiendo el
intervencionismo estatal, propio de regimenes rigidos (Chavez, 2001, pp. 58-59). La
concepcion del derecho laboral tenia miras a abrir los mercados, como reaccion a los nuevos
problemas que enfrentaba el mundo. Aquellos con mercados que no tenian la capacidad para
adaptarse a las exigencias internacionales, evidentemente no podrian superar la crisis, el no
flexibilizar implicaria el deterioro progresivo e inevitable en el empleo.
Asi que como lo menciono Perellé (Perello Gomez, 2006):
“La flexibilidad del y en el empleo pareciera ser el cauce que se ha hallado para mejorar la
competitividad dentro del mercado y con ello encauzar mas adecuadamente las condiciones de
trabajo sobre la base de una méaxima utilizacion del aparato productivo. Igualmente, la busqueda
aparente de los actores sociales favorables a la flexibilizacion pareciera encaminarse en evitar,
en la medida de lo posible, retrocesos en los derechos minimos imperativos adquiridos por los

trabajadores asi como la salvaguarda de sus derechos fundamentales en materia de seguridad y

proteccion social.”
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1.2.2.1. Caracteristicas del régimen laboral flexible

Un régimen laboral flexible por lo general se da en sociedades que buscan beneficiarse de los

cambios y oportunidades que brinda el mundo de la globalizacién y expansion de mercados.

Cuando los sistemas juridicos aplican estas medidas en su mayoria producen cambios

estructurales en la forma de contratacion y en las condiciones en las que laborarén los

asalariados.

Entonces en esta modalidad del trabajo se puede apreciar la aparicion de (Arancibia Fernandez,
2011, pp. 45-46):

Contratos a tiempos parciales, temporales o por hora sin beneficios como la seguridad
social, estabilidad laboral y continuidad.

La tercerizacion de productos y servicios, permite al empleador librarse de las
responsabilidades de una relacion de dependencia.

Contratos a tiempo fijo.

Extension de los periodos de prueba en contratos.

Reduccion de pagos en jornadas extraordinarias, asi como pago por horas nocturnas.
Reduccion de licencias remuneradas.

Disminucion en pagos de indemnizaciones por terminacion unilateral de trabajo, lo cual
reduce la esfera de proteccion al trabajador por el tiempo trabajado de forma continua
en relacion de dependencia.

Reduccion de potestades sindicales.

Edad de jubilacion con tendencia a aumentar.

Facilidades para terminar contratos de forma unilateral, sin indemnizaciones.
Flexibilidad salarial, puede modificarse el precio de la fuerza de trabajo, sin controles
estatales que establezcan minimos. Aqui si hay una baja de la demanda y la produccion,
asimismo disminuyen las remuneraciones. También a partir de esto se hacen mas
comunes los bonos o incentivos a la fuerza laboral.

Flexibilidad horaria, esta dependera igualmente de la demanda, el cual serad asignado
por el empleador de forma unilateral. Esto busca prescindir de las horas de trabajo
innecesarias y desperdicio del trabajo remunerado.

Flexibilidad de jornada, de este tipo de modificaciones se busca obtener que la empresa
funcione todo el tiempo y dicho tiempo sea remunerado de manera ordinaria, es decir
que el valor por trabajo de esas horas no se considere con un precio adicional. Asi

también una redistribucién de la jornada de trabajo y permisos anuales, en tiempos
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convenientes para la produccion especialmente cuando se trata de actividades
comerciales que requieren de un funcionamiento constante.

= Flexibilidad en cambios unilaterales de asignacion de funciones, es decir que el
empleador puede modificar a su arbitrio las condiciones del contrato, trasladando al
trabajador para la realizacion de tareas no contempladas en su acuerdo.

1.2.2.2. Caracteristicas del régimen laboral rigido

La otra cara de la misma moneda es el modelo rigido, y aun cuando la mayor parte de los autores
Unicamente han centrado su atencién en el régimen flexible, podemos concluir que este se

caracteriza por contemplar mejores beneficios para el trabajador por lo que aqui se establecen:

= Contratos indefinidos luego de terminado el periodo de prueba.

= Remuneraciones por jornadas extraordinarias y trabajos nocturnos mas altos y con
limitaciones semanales, que no produzcan afectaciones a los trabajadores.

= Mejores beneficios sociales, como salud, educacion, etc.

= Licencias remuneradas extendidas tales como, de maternidad, de paternidad, de
lactancia, para cuidados de familiares directos enfermos, etc.

= Fortalecimiento del poder sindical en negociacion.

= Laedad de jubilacién es menor.

» Rigidez salarial: existe un minimo de remuneracion establecido por ley vy
contractualmente que no puede ser modificado al arbitrio del empleador, ni sujetarse a
condiciones de demanda y produccion. Si bien los bonos e incentivos pueden usarse
como estimulos no pueden reemplazar las remuneraciones correspondientes.

= Rigidez horaria: aqui ya no depende de la demanda, sino que hay un mandato legal y
constitucional del respeto a la jornada ordinaria y de los horarios considerados como
descanso obligatorio; y , aquellos que por su naturaleza extraordinaria deban trabajarse
tendran que ser remunerados adecuadamente con sobrecargos sobre la paga ordinaria.

= Rigidez de jornada: se considera que aun cuando hay actividades comerciales que deben
funcionar constantemente, este trabajo debe ser pagado con montos superiores al
ordinario. La jornada laboral es de 8 horas diarias y el trabajo adicional, como se
mencionod en lineas anteriores, tiene costo adicional y limite. Si el contrato se ha hecho

para realizar los trabajos en horarios de la mafiana, no puede modificarse lo en él
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contenido de forma unilateral. Esto se consideraria despido intempestivo sujeto a
indemnizaciones.

= Rigidez contractual: en este punto no hay cambios unilaterales de asignacion de
funciones o tareas. El trabajador y el empleador se encuentran condicionados por lo
pactado y por lo establecido en la norma. Es decir que, si se modifican las funciones
del asalariado también se constituye despido intempestivo con derecho a

indemnizacion.

1.2.3. Discusiones criticas sobre los regimenes laborales

Desde su nacimiento, la conceptualizacion tanto de la flexibilizacion como de la rigidez laboral,
han representado un reto, no solo por las diversas opiniones al respecto, que pueden tener
doctrinarios y juristas, sino tambiéen porque el mercado, la economia y el derecho laboral, no
son instituciones estaticas. Dicho esto; se entiende por flexibilizar, al ejercicio de reducir las
intervenciones institucionales gubernamentales y sindicales, abriendo paso a la posibilidad de
que las fuerzas del mercado actuen de forma libre (Lagos, 1994, p. 83)

Algo similar trae el Diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE, s.f.), que indica
textualmente: “La flexibilidad laboral, se refiere a la disponibilidad de los trabajadores para
adaptarse a lo requerido por las empresas en cada momento”.

Partiendo de estos conceptos, comprendemos que este tipo de régimen laboral, atiende a la
capacidad de los estados de adaptarse al mercado. Se trata de una herramienta que muchos
consideran como imperativa en la solucion rapida de problemas socioeconémicos; Yy, otros al
contrario consideran que no es una solucion a largo plazo, que permite un régimen que avala la
regresividad de derechos de los trabajadores.

La capacidad de los sujetos e instituciones para abandonar ciertas practicas y adaptarse a nuevas
circunstancias sugiere que, la flexibilizacion al contrario de la rigidez laboral, permite que se
den ajustes en los precios de los productos sin tener que obligatoriamente hacer recortes
drésticos en las ndminas o al menos reduce esta probabilidad (Klau & Mittelstadt, 1986).
Mientras que, en un sistema primordialmente rigido, los altos costos que representa la
contratacién y despido, elevan los precios de produccién, empujando a las empresas a reducir
personal y aumentar las cargas laborales a su equipo de trabajo, lo cual tiene el efecto que de
primera mano la flexibilizacién evitaria.

Ahora bien, es necesario también considerar aquellas posiciones detractoras del sistema

flexibilizador, puesto que hasta el momento se han analizado las posturas favorables a dicho
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régimen. Para Piedrahita, Angulo y L6pez (2013, p. 240), la conceptualizacion de este término,
al igual que para el resto de autores, surge a partir de las crisis socioecondémicas sufridas por
los paises de Latinoamérica, con el solo proposito de someter a los trabajadores y pequefios
empresarios a las dindmicas que demanda la globalizacién, brindando de esta manera beneficios
extraordinarios a empresarios y duefios de grandes multinacionales.

Las dindmicas de las que se habla, se dan a través de la precarizacion contractual y salarial de
los trabajadores latinoamericanos por la disminucidn de la intervencion estatal. El efecto de
dicho fendmeno es la reduccion de costos de produccién y mano de obra, lo cual implica
menores salarios, beneficios y garantias para los empleados, con un producto final de menor
costo, el cual no puede ser superado por el pequefio empresario. Dichas ideas neoliberales
buscan una disminucién de barreras legales, que impiden el desarrollo econémico y
competitividad de las mencionadas grandes empresas, en su afan de crecimiento individual y
aparente disminucion de la tasa de desempleo (Piedrahita et al., 2013). Estas novedades legales,
no quedaron en meras expectativas, Sino que se convirtieron en una realidad en los textos
normativos latinoamericanos reformados.

Asi también hay quien afirma que la flexibilidad no genera empleo; y es que seguin se menciona
fueron precisamente los paises que vencieron la guerra econdmica de los 80, los que no
adoptaron este modelo flexibilizador; y, es por esta razon que en lugar de hacer recortes de
personal, optaron por brindar estabilidad a sus trabajadores, tomar en cuenta su participacion
en las decisiones e inclusive los hicieron participes de cuotas de capital (Capon, 1998, pp. 298-
299).

En este modelo laboral los empleadores succionan los ingresos provenientes del deterioro y
esfuerzo de los trabajadores; y, aun cuando sus ingresos y rentabilidad aumentan, la tendencia
no sera generar fuentes de empleo, sino dar continuidad a la explotacion del trabajador, puesto
que el empleador no contrata mas personal sino que persistira en sus practicas vulneratorias de
derechos que le son mas rentables.

Asimismo, segln lo ha dicho con un enfoque mas amplio Patricia Kurczyn Villalobos, se puede
concebir a la flexibilizacion desde la conocida como flexibilidad convergente, la cual atiende
la “necesidad de reforzar las garantias de los derechos colectivos (libre sindicalizacion, libre
contratacién colectiva y libre ejercicio del derecho de huelga), asi como reforzar la tutela de los
derechos individuales, entre los cuales esta el derecho al trabajo” (citado en Beristain Gallegos,
2013, p. 10). Lo que hace desde su postura es conciliar el aspecto econdémico con el social,

permitiendo cualquier reforma que sea en beneficio del trabajador ya sea de forma individual o
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colectiva. Esta propuesta puede indicarse que se apega mucho a las concepciones de la
flexiseguridad®.

Las razones economicas como se ha venido indicando, condicionan desde su nacimiento las
normas laborales; puesto que la norma no solo protege al trabajador sino también a la empresa
como una comunidad de personas, y visto desde este angulo al contraponerse ambas prevalecera
la empresa; ya que se sacrifica a la clase obrera con la finalidad de sacar la empresa a flote. La
penalizacién de la huelga, asi como el establecimiento de procedimientos complicados para
formar un sindicato, se han aplicado como politicas para entorpecer el desarrollo de los
derechos de los trabajadores.

Resulta entonces, desde tales posturas contrapuestas, una tarea compleja determinar el grado
de flexibilidad o rigidez 6ptimo en la creacién de normas nuevas o su reforma, que pueda
significar un verdadero impacto positivo para las relaciones laborales. Es en esta incertidumbre
que aparece de forma clara el problema que experimentan muchos paises del mundo, la
legislacion laboral se debe flexibilizar, se debe establecer un régimen rigido o por su parte debe
optarse por otra alternativa como la flexiseguridad®.

La complicacion que tiene el legislador se agrava cuando, la precision tedrica y metodologica
que permitia obtener cifras estadisticas reales sobre las categorias ocupacionales; hoy es
practicamente imposible, por las distintas reacciones a un mismo elemento que tienen los
miembros de la sociedad (Ceballos Acasuso, 1999, p. 5). Es decir que, una investigacion sobre
el desempleo puede arrojar demasiadas variables con resultados ambiguos.

Habra que tomar en cuenta que la flexibilizacion también es el resultado de otros elementos,
entre los que se incluyen; tratados de libre comercio, condiciones formuladas por entidades
Financieras Internacionales, depreciacion, inflacion, etc. que constituyen factores ineludibles,
a los que los Estados deben sujetarse muchas veces de forma obligatoria. Inclusive cuando
algunas de ellas estan abiertas a negociacion, la tendencia es apegarse a la formulacién de
politicas flexibilizadoras, muy a pesar de los estrictos controles de la OIT, la imposicion de
cuantiosas multas; o, el retiro de derechos comerciales por la violacién de derechos

fundamentales del trabajador.

4 El concepto de flexiseguridad tiene su origen histérico en el llamado “Pacto de Septiembre”, de 1899, mediante
el cual los sindicatos de Dinamarca y la Confederacion danesa de empresarios convinieron en reconocer a la
central sindical como interlocutor de negociacion, mientras que los empleadores obtuvieron el derecho de
gestionar la mejor organizacion de las empresas mediante la contratacion y despido de mano de obra

® La flexiseguridad se refiere a un marco normativo y estilo de comportamiento que otorga a los interlocutores
sociales la posibilidad de reaccionar y adaptarse ante la dinamica econdmica actual para el mejor
aprovechamiento de sus fluctuaciones, sin comprometer el Estado de bienestar alcanzado y encaminando sus
esfuerzos para el mejoramiento de las condiciones econdémicas y laborales actuales (Beristain Gallegos, 2013, p.
14).
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Si bien es cierto, el derecho laboral se encarga de regular las relaciones formales, no se puede
simplemente ignorar el trabajo que opera por fuera del marco de la ley. Al respecto, La
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OCDE) indica que, estudios
demuestran que los paises con economias informales minimas, son aquellas en las que las
empresas pueden recurrir con facilidad a modelos que diversifican el mercado laboral, es decir
con contratacion temporal; que, a su vez mantiene estandares de proteccion social para los
grupos de trabajadores mas vulnerables (Van den Broek, 2014). Estos factores nos invitan a
considerar que, hay una actitud nueva hacia el empleo, la cual requiere del surgimiento de
modelos laborales completos.

Es necesario también que el empleador actte con coherencia en la toma de decisiones frente a
la crisis; ya que si se eliminan puestos de trabajo con la finalidad de obtener mayores utilidades
y reduccion de costos, el nimero de consumidores y el poder adquisitivo disminuyen. Es decir
que, no hay consumidores con dinero para comprar y no habra, tampoco, recuperacion
economica. Adicionalmente, la contratacion excesiva de personal temporal, la falta de pago de
seguridad social y jubilaciones, hace lo mismo, las personas no tienen el poder adquisitivo ni
para costear bienes basicos, mucho peor para consumir otros bienes y servicios, privando a la
economia del capital circulante necesario (Ceballos Acasuso, 1999, p. 10).

El mundo del derecho laboral, se ha convertido en una estructura que demanda de sus actores
(Gobiernos, trabajadores y empleadores) el lograr un sistema balanceado, que permita
establecer un equilibrio entre ambos regimenes, en aras de que el legislativo armonice las
disposiciones tanto en favor de los trabajadores, como de los empleadores.

De lograrse dicho equilibrio, deberan mantenerse ciertos minimos, reconocidos en instrumentos
internacionales, ratificados por los Estados, que no permitan se disminuya la esfera de derechos
de los trabajadores; y, lograr la dinamizacion del mercado con medidas en pos del desarrollo
empresarial. Esta combinacidén entre flexibilidad y seguridad laboral, desde el contexto,
juridico, politico, economico y social, debe buscar constituir un sistema laboral decente en el
que el comportamiento del trabajador y del empleador sean 6ptimos, teniendo en cuenta que en
la relacion laboral el trabajador es siempre la parte débil (Vidal, 2012, p. 422).

Luego del desarrollo histérico, conceptual y tedrico realizado, procedemos a analizar el Gltimo
acapite pertinente al marco tedrico del presente proyecto. A continuacion tornaremos la
atencién a la jornada laboral, las licencias, vacaciones y horas extras; esto entorno a conceptos,
caracteristicas, elementos e inclusive ciertos aspectos historicos que aportan de forma sustancial
a esta investigacion constituyéndose como las matanzas funcionales que llevaron a los

trabajadores a obtener sus derechos tal como los conocemos ahora.
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1.3. Conceptos generales de la jornada laboral e instituciones que son parte de ella

Las jornadas laborales como las conocemos ahora, constituyen un aspecto central de lucha de
los trabajadores desde los origenes del movimiento obrero, quienes por décadas pelearon por
mejoras de las condiciones de trabajo. Si bien su desarrollo histérico se encuentra en los sucesos
brevemente descritos en parrafos precedentes, es importante establecer que la jornada laboral
antes del movimiento obrero organizado, no tenia limites, imponiéndole al trabajador cargas
laborales continuas de més de 15 horas diarias, sin descansos ni beneficios; lo cual tenia un
impacto grave en la salud fisica y mental de este.

La Masacre de Chicago de 1886, es una de las mas conocidas, y se dio a través del movimiento
obrero internacional de Haymarket. Dicho movimiento Estadounidense gané visibilidad en la
huelga general de los ferrocarriles de 1877, mostrando durante estos sucesos su claro poder de
movilizacion; que pocos afos atras se consolidaba en los eventos de la Comuna de Paris, en
1872 para exactos; en este periodo, el movimiento socialista goberné a Paris como una
dictadura del proletariado por 60 dias. Los frutos del levantamiento proletario se reflejaban en
decretos que Ilamaban a los obreros a autogestionar las fabricas abandonadas por sus duefios,
crear guarderias para los hijos de las obreras, la remision del pago de deudas e intereses por
mora, etc.(Chalmers, 2010, p. 1).

Entonces el temor de los propietarios de ferrocarriles era comprensible, al ver al gran grupo de
Haymarket tomandose las calles Chicago el 1 de mayo de 1886 en busqueda de la reivindicacion
de la jornada laboral de 8 horas. Estas revueltas duraron hasta el 4 de mayo del mismo afio,
donde hubo la detonacion de explosivos, incidente por el cual se juzgaron a 8 obreros; 5 de los
cuales fueron condenados a la horca y los otros 3 a prision.

Muchos autores que analizan las sentencias y los eventos suscitados en Chicago, aseguran que
los procesos de estas 8 personas no tuvieron observancia legal de ningun tipo, sino que su fin
era presentarlos como escarmiento para los obreros huelguistas, a los que se consideraban
revolucionarios, rebeldes y anarquistas. Asi a nivel mundial se proclamo el 1 de mayo como el
Dia Universal del Trabajo (p.2).

Tal como se ha venido desarrollando en acapites anteriores, se esclarecia que la situacién iba
mas alla de una simple disputa entre patronos y trabajadores. Esta reflejaba un enorme problema
social, un notorio enfrentamiento entre el capital y el trabajo, cuya solucion era compleja. Para
el movimiento obrero significé la victoria, cuando para finales de mayo de 1886, varios sectores
comenzaban a ceder otorgando a miles de trabajadores una jornada laboral de 8 horas diarias,

fortaleciendo la sindicalizacion.
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Posteriormente se da la primera Conferencia Internacional del Trabajo, el 29 de octubre de
1919, que trae el reconocimiento de la justicia social, por razones humanitarias, politicas y
economicas, centrdndose en ciertos paises industrializados; que, al mantener un alto nivel de
competencia representaban un riesgo para los obreros y la paz social. En referencia
especificamente a la paz social, al momento se pensaba que ocurririan revoluciones socialistas
y comunistas, es entonces que se analizan la altas probabilidades de un conflicto grave que debe
ser neutralizado, abriendo este espacio de negociacion (OIT, s. f.).

Entre otros puntos a tratar en dicha Conferencia, el primero fue determinar una jornada laboral
de 8 horas diarias y 48 horas semanales; instituyendo legalmente esta figura, que trae consigo
el reconocimiento del descanso forzoso, de al menos 24 horas seguidas; y, obliga a los Estados
a definir con claridad el tiempo efectivamente trabajado, horas adicionales a la jornada
ordinaria, jornadas especiales, horarios nocturnos, vacaciones, etc.

En esta Primera Conferencia se firmaron 6 Convenios Internacionales de Trabajo que trataban
sobre las horas de trabajo en la industria, el desempleo, la necesidad de proteccion en la
maternidad, el trabajo nocturno de las mujeres, la edad minima para trabajar y el trabajo
nocturno de los menores en la industria. A partir de este punto, el nUmero de paises miembros
fue aumentando y esta Entidad fue ganando méas importancia con su influencia en el desarrollo
de normas y mecanismos para la supervision de su aplicacion, principalmente en lo que tiene
que ver con el sindicalismo (OIT, s. f.).

La limitacion de la jornada laboral, el establecimiento del salario y la estabilidad en el empleo
son la parte primordial del derecho laboral; es asi que surgen nuevas obligaciones patronales,
lo cual ha permitido el desarrollo de principios esenciales como el de intangibilidad y no
regresividad de los derechos de los trabajadores, los cuales reconocen y garantizan de forma
efectiva el trabajo, el derecho al ocio, al descanso y otros que forman parte importante de la
relacion laboral.

La correcta distribucion de las horas diarias y semanales de trabajo, llega a ser de los factores
que mas influyen en el rendimiento de los trabajadores, asi como en la salud fisica y mental. El
deterioro progresivo de la persona puede revertirse o ralentizarse, previniendo el desarrollo de
enfermedades y los accidentes dentro de la esfera laboral (Monesterolo de Ramirez, 2013, p.
63).

Esto le permite al empleado organizar su tiempo de trabajo para cumplir los objetivos y muchas
veces superar las expectativas, cuando busca el crecimiento profesional dentro de la empresa;
asi como también, emplear su tiempo libre realizando su vida social y en familia, cuestiones

que muchas legislaciones en Latinoamérica reconocen como derechos fundamentales.
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Dicho eso, es importante definir lo que se conoce como jornada de trabajo, por lo que Lastra
advierte que el término jornada, proviene del antiguo castellano “jornea”, que significa dia; o
del latin didrnus que significa diario. Asimismo, se lo relaciona con el viejo aforismo Operae
sunt diurnus officium que significa “servicios son el trabajo diario”; con lo que a modo de
primera conclusidn podria decirse que se trata del trabajo de un dia (Lastra, 1997, pp. 423-424).
Esta institucion puede concebirse como el tiempo; diario, semanal, mensual o anual que el
empleado dedica a una determinada actividad, a la que se ha obligado a través de un contrato
por un determinado tiempo (Fernandez, 2014, p. 301). Aquel compromiso asumido por los
trabajadores, implica que previo acuerdo se han establecido los parametros y condiciones del
contrato, esto incluye objetivos, remuneraciones, actividades, beneficios definidos por ley y
otorgados por el empleador, reglamentos, etc. que luego de aceptados por el empleado, deben
cumplirse a cabalidad. Lo establecido en el contrato serd de indole personal, voluntaria y
dependiente, cuyos frutos le pertenecen al empleador (p.301).

Al ser la jornada laboral, el tiempo en el que el trabajador se encuentra a disposicion del
empleador, se ha tomado en cuenta la necesidad de establecer descansos entre jornada, los
cuales son necesarios y en muchos ordenamientos juridicos hasta obligatorios; haciendo que
hoy en dia, la salud ocupacional sea parte importante de la estructura laboral de una empresa.
El propdsito de legislar los limites de las jornadas laborales, es de medir aquel tiempo en el que
el trabajador debera realizar las tareas para las que fue contratado, lo que significa que, el resto
de horas estaran a su libre disposicion. Esta practica impide que el recurso humano se
desperdicie por el agotamiento y otros factores, ya que aquel desperdicio si le impone un
perjuicio no solo a la persona sino a la empresa.

Como se sefialo anteriormente, este marco legal delimitado y preestablecido, implica también
la expresa prohibicion al empleador de forzar al trabajador a exceder estas jornadas ordinarias
sin tener que remunerarle adecuadamente. Asimismo dichas jornadas que se forman fuera de lo
ordinario, tienen un limite semanal; es decir que, aun cuando el empleador esté dispuesto a
pagar los valores adicionales que representan las jornadas extraordinarias, no puede imponerle
al trabajador largas y extenuantes horas de trabajo que seran perjudiciales a corto y largo plazo.
En este punto, vale la pena mencionar que los paises de la Region han asumido esta
responsabilidad, regulando jornadas de 48 horas semanales y otros de 40 horas semanales, sin
embargo independientemente del régimen aplicado, el descanso forzoso es remunerado.

Con respecto a las vacaciones, las cuales se constituyen como un derecho del trabajador, que
se configura luego de haber prestado sus servicios de forma continua por un periodo de tiempo

(un afo); entendemos que como el resto de instituciones que conforman el derecho laboral,
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deben estar reguladas por ley. Este beneficio legal, también impone que los dias destinados a

este fin sean remunerados y de ninguna manera pueden ser sustituidos de forma econémica,

puesto que como se indico el descanso es fundamental para la persona. La excepcion a esta

regla se da cuando la relacion laboral se ha dado por terminada, en cuyo caso, los dias de

vacacion no gozados deberan ser pagados total o proporcionalmente dentro de la indemnizacion

0 Gltimo pago.

De estas consideraciones se establece que la jornada laboral no es igual en todos los casos; sin

embargo siempre mantendra el limite impuesto de 8 horas diarias; y, es por esto que es necesario

clasificarla, al respecto Néstor de Buen (citado en Lastra, 1997, p. 427), indican que esta puede

Ser:

Diurna: responde a horarios de la mafiana, por lo general desde las 06h00, su valor se
determina como hora ordinaria de costo regular.

Nocturna: se da a partir de ciertas horas de la noche y esta tiene un valor superior a la
ordinaria, por lo general del 25% adicional.

Mixta: es una jornada que combina el régimen diurno y nocturno, los valores a pagar se
calcularan de acuerdo al nimero de horas trabajadas en cada horario.

Reducida: por lo general contemplada para menores de 16 afios, que se pueden dividir en
periodos maximos de 3 horas.

Extraordinaria: esta también puede usarse para denominar las horas extras, aqui se
prolongan las horas laborales fuera de los limites legales, por circunstancias excepcionales.
Tiene siempre un sobrecargo establecido por la norma. Asi por ejemplo si el trabajador
labora en su dia libre, en dias festivos, o si por su parte trabaja horas adicionales despues
de su jornada ordinaria de 8 horas.

Jornada emergente: al igual que la anterior, supone una extension mas alla de la jornada
ordinaria, por motivos emergentes, tales como que peligre el bienestar o la vida de un
compariero o del empleador, asi como también si peligra la existencia de la empresa.
Especial: se da para determinados casos (previstos en ley), lo cual implica el trabajo
efectivo de un menor nimero de horas y unas condiciones particulares. Por ejemplo, no
puede imponerse una jornada laboral ordinaria, a personas que estan en contacto con
sustancias quimicas nocivas o peligrosas, a mujeres en periodo de lactancia, estudiantes,
menores de edad, etc.

A su vez esto puede implicar una jornada de mayor duracién que la ordinaria diaria,

consiguiendo otros beneficios como el descanso adicional de dia sabado.
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Jornada continua: aquella que se da sin interrupciones y que impone al menos el derecho

a un descanso de media hora.

Jornada discontinua: se trata de una jornada dividida, cuya caracteristica principal es la

interrupcién de la misma por algunas horas a fin de que el trabajador disponga de dicho

tiempo.

1997, pp. 428-429):

a) Por su duracion:
= Normal
= Extraordinaria

b) Por el horario solar:

= Diurna
= Nocturna
=  Mmixta

c) Por la naturaleza del trabajo:
= Insalubre
= Salubre
d) Por el sujeto:
= De varones mayores de edad
= De mujeres
= De menores
e) Por la prestacion:
= Por cuenta ajena

= Por cuenta propia

En explotaciones publicas
= Enservicio doméstico
= Entareas agricolas
f) En relacion a la norma legal:
» incluida dentro de ésta,
= excluida del régimen legal
= con proteccion limitada
g) Excepciones:
= tareas de direccion o de vigilancia,

= trabajo por equipo,

Asi también Guillermo Cabanellas ha realizado una clasificacion por grupos (citado en Lastra,
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= trabajos intermitentes.
Otros autores contemplan distintas clasificaciones, pero a decir verdad parecen ser muy
generales. Por ejemplo, Fernandez considera que la jornada se clasifica en; nocturna,
extraordinaria contractual (del contrato colectivo, que para este proyecto no se estudiard) y en
especial (ampliada y reducida); y, separa de la clasificacion de jornada las horas extraordinarias
(Fernandez, 2014, p. 321). Se considera que para efectos de esta investigacién tomaremos las
caracterizaciones mas completas, las que se condensan en las dos primeras desarrolladas en
parrafos precedentes.
Tanto las jornadas ordinarias; sean estas nocturnas, diurnas o mixtas, extraordinarias,
emergentes o especiales, su remuneracion, vacaciones, horas extras y licencias, varian de pais
a pais; y, esto atiende al contexto econémico, social, politico y cultural; aunque en la Regién
suelen manejarse condiciones y valores similares.
Ahora bien, luego de establecido el concepto de jornada laboral, se destaca que desde un modelo
rigido, las expectativas del grupo trabajador se dirigen a lograr una disminucion del tiempo de
laborado, procurando mantener el pago integral del salario. Bajo esta concepcion
proteccionista, se asevera que los trabajadores pueden lograr cumplir con sus obligaciones a
cabalidad y de forma eficaz en menos de las 8 horas de la jornada ordinaria.
Sin embargo, se puede asegurar que los objetivos del contrato muchas veces no se cumplen ni
dentro de la jornada ordinaria, y esto puede acarrear consecuencias que llegarian a ser negativas.
En primer lugar, podria haber la intensificacion de trabajo, dado que el empleado debera lograr
los mismos resultados en menor tiempo; y, también una posible reduccion salarial, en vista de
que no se logran los objetivos para los que fue contratado (Lastra, 1997, p. 426).
Tedricamente el trabajador con una jornada laboral mas corta, tendria tiempo adicional para
disponer a su arbitrio y realizar otras actividades como; estudiar, dedicarse a la familia,
contribuir a la sociedad, entre otras; sin embargo, esto supone un escenario distinto para
economias mas modestas como las Latinoamericanas.
En estos contextos, la situacién implica que si el empleado dispone de mayor tiempo, buscara
otra fuente de ingresos, manteniendo dos o tres empleos, a fin de generar rubros adicionales
que les permitan cumplir con sus obligaciones econdmicas y familiares. Esta actitud hacia el
trabajo como se dijo, es simplemente perjudicial para las personas, normalizando un
comportamiento explotador del humano.
Con lo expuesto hasta el momento, llegamos a la remuneracion que perciben los trabajadores
de forma posterior al cumplimiento de sus obligaciones. Esta puede darse por dias, horas, por

obra, comision, cada mes o0 quincena; sin embargo, el pago quincenal o mensual es lo habitual.
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Dicha remuneracién o salario concentra tanto la jornada semanal trabajada, los dias de descanso
obligatorio, beneficios de ley, y bajo previo acuerdo entre el patrono y el empleado se pueden
extender las horas laborables con una remuneracién adicional por horas extras, claro esta,
dentro de los parametros establecidos en ley. Segun lo dice la OIT en el Convenio Sobre la
Proteccion del Salario C095, en su articulo 1:
“[...] el término salario [énfasis afiadido] significa la remuneracion o ganancia, sea cual fuere
su denominacion o método de célculo, siempre que pueda evaluarse en efectivo, fijada por
acuerdo o por la legislacion nacional, y debida por un empleador a un trabajador en virtud de
un contrato de trabajo, escrito o verbal, por el trabajo que este Gltimo haya efectuado o deba
efectuar o por servicios que haya prestado o deba prestar.”
Retomando el rol reivindicador del derecho laboral, no podria establecerse la remuneracion de
acuerdo a la oferta y la demanda del mercado, puesto que el principio de no regresividad de
derechos lo impide (Bouzas & Reyes Gaytan, 2017, p. 294). De acuerdo a esto entonces, el
salario o las remuneraciones que perciba el trabajador, deberan mantener una regulacion
minima que al menos en teoria, le dé acceso desarrollarse con dignidad, no considerandolo
como capital humano desechable.
El ambito del derecho laboral implica que este debe desarrollarse al ritmo de la sociedad. El
nuevo entorno digitalizado, rompe con la idea tradicional de prestacion de servicios y
produccidn, que se centra basicamente en el trabajador subordinado de fabrica. Hoy en dia la
propuesta es pasar al modelo digital, basado en teletrabajo y las exigencias de habilidades
especiales (Escanciano, 2020, p. 40).
Asi como se manejan horarios mas flexibles, demandan una enorme cantidad de destrezas, lo
cual ha resaltado la necesidad de un acceso importante a la educacion y preparacion profesional,
a la que paises en vias de desarrollo no tienen. Ademas del surgimiento de una nueva ola de
patologias que rebasan lo fisico y llegan al ambito psico-emocional, conocido como
“tecnoestrés”. Se afirma que entre las consecuencias de la digitalizacion, esta la sustitucion del
trabajo humano por la tecnologia, especificamente aquellos trabajos manuales que exigen
niveles bajos de educacion y preparacion profesional técnica (pp. 40-41).
Hoy, no solo Latinoamérica sino el mundo; por todos los factores que se han desarrollado en
este proyecto; entre otros; la inestabilidad politica y econémica, las fluctuaciones de desempleo,
una desigual oferta y demanda de trabajadores con habilidades especiales, la migracion, etc. ha
impuesto la necesidad de tomar acciones de indole legislativa. Una relacion tan compleja como
la laboral, no puede quedar sin normativa expresa que permita desarrollar las actividades

sociales de forma adecuada.
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Al parecer el fendmeno que desafortunadamente no se ha logrado controlar es el trabajo
informal, el cual, particularmente en Latinoamérica, se ha tomado de forma violenta el
comercio, operando fuera de los estandares que establece la norma; sin pagar impuestos y sin
dar cumplimiento a los minimos que ha establecido el derecho laboral. Este se ha convertido
en la principal fuente de competencia desleal y conductas restrictivas a la libre competencia,
cuyo resultado es la completa precarizacion del trabajo, promoviendo una cultura de desorden
e incumplimiento (Van den Broek, 2014). Tal y como se ha venido sefialando, el derecho
laboral opera directamente en las esferas del trabajo regular, dejando al arbitrio de aquellos que
operan fuera de la norma su auto regulacion.

Por este motivo se sugiere que el Estado retome su funcidn tuitiva, enfocandose en resolver los
problemas sociales y normativos del derecho laboral, en lugar de Gnicamente dedicarse a
resolver caso por caso, de forma judicial, puesto que esto congestiona las cortes, demora los
procesos y entorpece la justiciabilidad de los derechos de los trabajadores (Tostes &
Villavicencio, 2012, p. 364).

Si bien es cierto, formalmente se han considerado todas las garantias a las que puede recurrir
un empleado para exigir sus derechos, esto implica tiempo y dinero, que muchas de las veces
son elementos con los que no cuenta el trabajador.

Culminado el capitulo del marco tedrico de este proyecto, pasamos al desarrollo comparativo,
en el que se incluira todo el material juridico recopilado sistematizandolo en matrices para
poder comprender de qué manera se ha desarrollado la jornada laboral, vacaciones, licencias,

horas, etc. en el contexto de cada periodo de gobierno.
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Capitulo 11

Transformacion de la jornada laboral entre 2006 y 2017 en la region Andina

En el desarrollo de este capitulo se abordara el desarrollo de la jornada laboral, las licencias,
vacaciones, horas nocturnas, etc. con respecto a 4 paises de la regiéon Andina, que para el caso
serén el objeto de analisis Ecuador, Bolivia, Peri y Colombia.

Adicional a una breve resefia historica del derecho laboral en cada uno de ellos, se hara un
estudio de los ordenamientos juridicos por periodo presidencial, definiendo su ideologia
politica, para poder determinar si en efecto, las mismas influyen en el establecimiento de
politicas publicas en regimenes rigidos o flexibles.

Como se detallara de forma posterior, los 4 paises tienen en su historia rasgos en comun; tanto
influencias del desarrollo constitucional internacional, como conflictos entre obreros y
patrones, asi como las crisis que han demandado celeridad en las reformas laborales.

Podra notarse que al menos en Ecuador y Bolivia donde si hubo reformas constitucionales, las
promesas politicas de los regimenes de turno, claramente de ideologia de izquierda procuraron,
al menos en papel, reivindicar los derechos de los trabajadores. Sin embargo, en algun punto
de este trabajo se resaltaran varias inconsistencias en cuanto a las reformas laborales al
esperarse que gobiernos de izquierda tiendan a beneficiar regimenes rigidos.

Més adelante se acompanara el analisis comparado, con cuadros resumen y algunos datos que
describen de mejor manera los niveles de desempleo e informalidad, estableciendo las
realidades de los 4 paises tanto en regimenes flexibles como rigidos. Puede pensarse
inicialmente que en paises con politicas a favor de los trabajadores habria reduccion del
desempleo y ocurriria lo opuesto en paises donde la flexibilizacion esta bien establecida, pero
investigaciones y datos estadisticos, tomados por varios autores, muestran lo contrario.

Este capitulo concentra el analisis comparado de Ecuador, Bolivia, Colombia y Pert de las
reformas que son objeto del estudio de este proyecto, las cuales permitiran arribar a ciertas
conclusiones que se convertiran en un aporte significativo al debate sobre el derecho laboral, el

cual es un tema que por afios no ha encontrado solucion definitiva al menos en Latinoamérica.
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2. Descripcion de la evolucion de la jornada laboral en la region Andina
2.1. Caso Ecuador: 2007-2017 politicas en un régimen rigido
2.1.1. Antecedentes historicos

Ecuador, al igual que la mayoria de paises latinoamericanos, ha tenido un desarrollo econémico
y juridico lento. Su economia era especificamente agricola y artesanal; es por esto que a la
llegada del Siglo XX, con los avances tecnoldgicos e industriales que cursaba el mundo, se
comienzan a impulsar otras actividades en el pais, que hacen necesaria una regulacién que
proteja de forma adecuada a la clase trabajadora. Este nuevo derecho laboral permite al
empleador mantener una relacion controlada y llevadera con el trabajador, que surgia de la
mano con el sindicalismo.

La economia ecuatoriana, es esencialmente extractivista®, caracterizada por la explotacion y
utilizacion de recursos naturales, dado que el pais cuenta con una basta disponibilidad de estos
recursos, la explotacion suele ser violenta, sin embargo, no ha caminado hacia el desarrollo. El
problema no radica en que la utilizacion de recursos naturales sea violenta, sino mas bien tiene
que ver con la forma de realizar la extraccion, y que los frutos se destinan al mercado mundial
sin procesar, es decir que, el Ecuador exporta basicamente materias primas en lugar de
Dicho esto, es necesario mencionar que la historia econdmica del Ecuador, tiene 6 fases a decir
de Acosta (2014. PP. 21-22):

“Cabe recordar que luego de superada una fase plagada por los rezagos coloniales (1), el pais
entré con fuerza en una modalidad primario- exportadora, en esencia extractivista (2). Mas tarde
que en los otros paises de América Latina, el Ecuador intenté avanzar con una modalidad de
industrializacion por la via de la sustitucion de importaciones, sin abandonar las fundamentales
actividades extractivistas (3). Hasta llegar, al finalizar el siglo XX, a lo que se definiria como
un proceso de transicién hacia una reprimarizacion modernizada de su economia, conocida
también como la “larga noche neoliberal” (4). Con el fin de comprender una fase en extremo
compleja, separamos del analisis del punto anterior la crisis de cambio de siglo, la dolarizacién

y la poscrisis, sin que esto necesariamente implique una superacion de la indicada

6 Extractivismo: actividades que remueven y explotan grandes volimenes de recursos naturales, sobre todo no
renovables, que no son procesados (o que lo son limitadamente), sobre todo para la exportacion. No se limita
solo a minerales y petrdleo, también hay extractivismo agrario, forestal y pesquero. Asi también se incluyen
proyectos de infraestructura en materia de transporte (autopistas, hidrovias, puertos, corredores interoceanicos,
etc.); energia (represas hidroeléctricas) y comunicaciones, indispensables para viabilizar los proyectos
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reprimarizacion (5). Y en una Ultima etapa, todavia no claramente definida, Ecuador ha

empezado a transitar por una senda posneoliberal, que consolidaria una nueva forma de

extractivismo (6).”
De estas etapas, puede decirse que al menos hasta la segunda, la idea del derecho laboral y de
la proteccion al trabajador, aun eran temas imposibles de abordar, por la normalidad que tenia
la sobrexplotacién obrera, donde los campesinos, afrodescendientes e indigenas, eran
esclavizados; y, hasta cierto punto deshumanizados. Aqui no existia la necesidad de establecer
un sistema que asegure condiciones para el trabajador pudiese reponerse, descansar, cuidarse y
cuidar de su familia, puesto que habia una gran disponibilidad de mano de obra.
Mientras el grupo de la Sierra, construy6 un sistema de hacienda, mediante la explotacion de
las personas, con un corte colonial, en la Costa se consolidaron las enormes plantaciones
cacaoteras con miras a la exportacion. Ambos sistemas en control de pocas familias que
Ahora, las luchas de los trabajadores en el pais se configuran como simbolo de logros, en
movilizaciones tanto en la Costa como la Sierra, con las que se fortalecian los grupos de
trabajadores quienes reclamaban mejoras en las condiciones de vida. Asi, la huelga general del
15 de noviembre de 1922, culminaba en una masacre de los obreros guayaquilefios, quienes
pedian remuneraciones justas, en un contexto economico influenciado por la crisis del cacao

(1914), en el que habia incremento al costo de vida y la inestabilidad politica; este suceso

En dicha masacre aquellos con intereses estatales y politicos, fueron los vencedores. Estos
represores aseguraban que los vencidos eran un movimiento conformado por ladrones y
forajidos, los cuales promovian politicas indeseables provenientes de turbas bolcheviques, que
destrozarian la ciudad portefia (P.66).

Si bien los vencedores no fueron los miembros del grupo obrero, este acontecimiento se
constituye como un hito que habilita la conformacion de grupos sindicales y politicos que tenian
tendencia de izquierda en el pais. Esta notoria compasion hacia la clase trabajadora, permite un
desarrollo de la legislacion que incluye particular interés social en la proteccion del empleado
y de las condiciones en las que desarrolla sus actividades laborales.

En vista de los mencionados sucesos y ya establecida la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT, 1919), durante el mandato del Dr. Isidro Ayora en 1925, se crean instituciones de
regulacion laboral como la Inspeccion General del Trabajo y la Junta Consultiva del Trabajo,

las cuales se encargaban de velar por el cumplimiento de las disposiciones legales de trabajo y
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el efectivo goce de los derechos de los empleados en cuanto a jornadas, horas nocturnas,
seguridad en el trabajo, entre otras (Cevallos Salas, 1982).

El texto constitucional de 1929, para el pais representd una victoria en muchos aspectos, pero
sobre todo en el &mbito de derechos, ya que esta recogia derechos sociales y econdmicos que
la hacian muy progresista para la época. Casi una década después se consolida la creacion del
Cdodigo de Trabajo, en 1938.

Ecuador, es un pais Sudamericano, conocido por sus escandalos de corrupcién, por sus
conflictos politicos econdmicos y sociales, asi como su inestabilidad legislativa, ya que hasta
la fecha ha tenido un total de 20 textos constitucionales, es por ese motivo que, para el presente
proyecto, se han extraido los cambios en la legislacién laboral ecuatoriana, desde el 2006 hasta
el 2017, por periodos presidenciales.

Para empezar, tenemos el gobierno del economista Rafael Correa Delgado, quien ascendio al
poder por eleccion popular el 15 de enero del 2007, reformando entre otras cosas la
Constitucion en el 2008; y, manteniendose en el poder hasta el 2017, se autoproclamaba de
izquierda con su partido politico conocido como Alianza Pais, propugnando el socialismo del
Siglo XXI (Jaramillo-Jassir & Tibocha, 2008).

Durante los 10 afios que se mantuvo en la Presidencia, Correa, segun expertos lo sefialan,
mantuvo al pais bajo un régimen contrario a las tendencias laborales competitivas en el mundo,
es decir que Ecuador en este tiempo, modeld su estructura en torno a la rigidez laboral, la cual
se ha tornado en un problema practicamente imposible de superar.

De acuerdo al Reporte de Competitividad Global, emitido por el Foro Econdmico Mundial,
Ecuador se encuentra en el 5° puesto de 140 paises con mas obstaculos para contratar,
sumandole una caida notable en la productividad (Federacion Nacional de Camaras de
Comercio del Ecuador, 2019).

Este célculo a su vez pone al Ecuador en el puesto namero 90 en el ranking de competitividad
mundial, este indice permite medir como utiliza el pais los recursos de los que dispone y su
capacidad para brindar a sus habitantes un alto nivel de prosperidad, lo cual reconoce gque no se
ha desarrollado tal como se plane6 (indice de Competitividad Global, 2019). Como es de
entender, al promulgar un nuevo texto constitucional, el resto del ordenamiento juridico debia

adaptarse para estar en sintonia con este.
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2.1.2. Andlisis evolutivo de la jornada laboral en Ecuador

En Ecuador la jornada laboral se reguld en 1916, estableciéndose un maximo de 8 horas de
trabajo diarias 6 dias a la semana; esto se disminuyé a 44 horas semanales con la promulgacién
del Cddigo de Trabajo (CT) en una jornada regular de 8 horas diarias, lo que significaba 5 dias
y medio a la semana de trabajo. Es necesario indicar que mediante el Decreto Legislativo del
11 de agosto de 1980 los trabajadores ecuatorianos obtuvieron la reduccién de la jornada
semanal a 40 horas con 48 horas de descanso forzoso continuas, que se mantiene vigente hasta
la fecha (Monesterolo de Ramirez, 2013, p. 62).
En el Codigo del Trabajo de 1997 se regula la jornada nocturna, empezando a contabilizarse la
misma desde las 19h00 hasta las 06h00, situacion importante, debido al sobrecargo por estas
horas es superior a las ordinarias en un 25%. Asimismo, se regula la licencia por luto de tres
dias habiles por muerte de conyuge o familiar dentro del segundo grado de afinidad y
consanguinidad.
Posteriormente el 13 de marzo del 2000, con la emision de la Ley para la Transformacion
Econdmica del Ecuador, publicada en el Registro Oficial No.34, se introduce la modalidad de
trabajo por horas en el pais. Esto con el firme objetivo de dinamizar el empleo, para aquellos
gue no tenian acceso a una relacion de trabajo estable en dependencia y a fin de reducir los
costos que le representaba a la industria la contratacion y por ende el producto final.
Asi también a través del Decreto Ejecutivo No. 2166 del 14 de octubre del 2004, se regul6 el
funcionamiento de las tercerizadoras, haciendo las debidas modificaciones al Codigo de
Trabajo, para luego ser rectificadas con la Ley No. 2006-48 (Registro Oficial N0.298-S, 23-05-
2006), en aras de ejercer mejores controles sobre este tipo de actividades.
Se hace necesaria la observancia de las modificaciones realizadas previamente al mandato
Correista, puesto que para fines de esta investigacion se debe establecer la evolucion de la
jornada laboral, sin embargo las condiciones basicas y algunos minimos propios del derecho
laboral, ya se venian incluyendo en el sistema juridico; pero las debidas reformas desde el
gobierno de Rafael Correa se desarrollaran a continuacion.
De las primeras novedades que trae la Constituyente del 2008 en el &mbito laboral, se plasman
en el Mandato Legislativo No. 8 del 6 de mayo de 2008, en los articulos 1 y 2, que dicen:
“Articulo 1.- Se elimina y prohibe la tercerizacion e intermediacion laboral [Enfasis
afladido] y cualquier forma de precarizacion de las relaciones de trabajo en las actividades a las

que se dedique la empresa o empleador. La relaciéon laboral serd directa y bilateral entre

trabajador y empleador.
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“Articulo 2.- Se elimina y prohibe la contratacion laboral por horas.

Con el fin de promover el trabajo, se garantiza la jornada parcial prevista en el articulo 82 del

Cadigo del Trabajo y todas las deméas formas de contratacion contempladas en dicho cuerpo

legal, en las que el trabajador gozara de estabilidad y de la proteccidn integral de dicho cuerpo

legal y tendré derecho a una remuneraciéon que se pagara aplicando la proporcionalidad en

relacion con la remuneracién que corresponde a la jornada completa, que no podra ser inferior

a la remuneracion basica minima unificada. Asimismo, tendra derecho a todos los beneficios de

ley, incluido el fondo de reserva y la afiliacion al régimen general del seguro social obligatorio.

En las jornadas parciales, lo que exceda del tiempo de trabajo convenido, serd remunerado como

jornada suplementaria o extraordinaria, con los recargos de ley.”
En concordancia con lo que promulga el articulo 327 de la Constitucion de la Republica (en
adelante CRE):

“Art.327. Larelacion laboral entre personas trabajadoras y empleadoras sera bilateral y directa.

Se prohibe toda forma de precarizacion, como la intermediacion laboral y la tercerizacion en las

actividades propias y habituales de la empresa o persona empleadora, la contratacion laboral

por horas, o cualquiera otra que afecte los derechos de las personas trabajadoras en forma

individual o colectiva. El incumplimiento de obligaciones, el fraude, la simulacion, y el

enriquecimiento injusto en materia laboral de penalizaran y sancionaran de acuerdo con la ley.”
Tanto el texto constitucional como el Mandato, dejan claro que la contratacion por hora, la
intermediacion y la tercerizacion se constituyen como practicas precarizadoras del trabajo, las
cuales reducen la esfera de derechos de los empleados. Debe comprenderse que la estabilidad
laboral en el pais, antes establecia que para el contrato de tiempo fijo o indefinido, debia
observarse el minimo de un afio, sin embargo de esta supuesta estabilidad se excluian ciertos
grupos, tal como lo preveia el articulo 14 del modificado Cédigo de Trabajo:

“Art. 14.- Estabilidad minima y excepciones.-[...]

Se exceptuan de lo dispuesto en el inciso anterior:

a) Los contratos por obra cierta, que no sean habituales en la actividad de la empresa o

empleador;

b) Los contratos eventuales, ocasionales y de temporada;

c) Los de servicio doméstico;

d) Los de aprendizaje;

e) Los celebrados entre los artesanos y sus operarios;

f) Los contratos a prueba;

g) Los que se pacten por horas; y,

h) Los demas que determine la ley.”
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Esto quiere decir, que no todos los trabajadores eran iguales ante la ley, no eran sujetos de la
misma proteccion y no tenian la misma capacidad de justiciar sus derechos.
Acerca de la contratacion por hora, la legislacion modificada establecia que los trabajadores
por hora (articulo 17 Cédigo de Trabajo 2006):

= No podian mantener otro tipo de contratos con el mismo empleador

= Percibirian 0.50 centavos de dolar Americano de los Estados Unidos, que desde el 2001

se iria incrementando segun lo prevea el CONADES (Consejo Nacional de Salarios).
= Debia ser afiliado al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), y mediante
regulacion emitida por dicha institucion se regularia el calculo de las aportaciones.

= No percibian los valores correspondientes a fondos de reserva.
Asimismo los empleadores, sobre estos trabajadores no tenian la obligacién de hacer aportes
sobre las remuneraciones de los trabajadores a favor del Instituto Ecuatoriano de Crédito
Educativo y Becas (IECE); y adicionalmente, se extendia la prohibicion de convertir contratos
bajo otras modalidades en contratos por hora.
Con el Mandato descrito en parrafos precedentes, se hace evidente la necesidad de reformar,
entre otros, el contenido del Codigo de Trabajo (CT), por este motivo el articulo 11 de este
cuerpo legal acerca de los tipos de contratos, se excluyen los de modalidad por hora, los de
prueba y los de plazo fijo. Con esto, cuestiones como el periodo de prueba se modifican, ya que
en el CT anterior se definia al arbitrio del empleador sin superar los 90 dias. Mediante reforma,
tiene un plazo fijo de 90 dias, después del cual si el empleador no da por terminada la relacion
laboral, se convierte automaticamente en un contrato de tiempo indefinido.
Por su parte, brinda una estabilidad al empleado antes no concebida, asi en el caso de
terminacion unilateral de contrato, el trabajador queda protegido por la figura de despido
intempestivo con todas las indemnizaciones que la ley prevé.
Las compafiias que actuaban como terceros o intermediarios (compafiias tercerizadoras), eran
suprimidas y prohibidas, a fin de imponer al empleador el compromiso de asumir las
obligaciones patronales de una verdadera relacion de dependencia. La operatividad de las
empresas tercerizadoras fue gravemente cuestionada, ya que se les atribuia la sistematica
vulneracion de los derechos de los trabajadores, pagando remuneraciones y prestaciones
sociales menores a las obligadas por ley, precarizando el trabajo e impidiendo la organizacion
sindical; entre otros derechos reconocidos por instrumentos internacionales ratificados por el
Ecuador.
Con la Ley Orgéanica Reformatoria a la Ley Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa

y de Unificacion y Homologacién de las Remuneraciones del Sector Publico y al Codigo Del
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Trabajo (Dado por Ley s/n, publicada en Registro Oficial Suplemento No. 528 de 13 de Febrero
del 2009); se amplia el periodo de licencia remunerada por maternidad. EI CT reformado
contemplaba una licencia de 10 semanas, por lo que se aumentd a 12 semanas, con una
extension de 10 dias adicionales por nacimientos multiples o cesarea; y, hasta 3 meses
adicionales por nacimiento de hijo con discapacidad o enfermedades congénitas graves.
También se agrega una licencia remunerada de 10 dias para el padre en caso de parto normal,
y de 15 dias al ser nacimientos multiples o por cesarea; dando pauta para que él también pueda
acompafiar a su familia, con las debidas garantias de la estabilidad laboral. Se contemplan casos
en los que los hijos nazcan prematuros, con condiciones de cuidado especial por los que la
licencia paterna se extiende por 8 dias adicionales, en caso de tratarse de enfermedades
degenerativas se ha contemplado licencia hasta 25 dias; inclusive si la madre ha fallecido, es el
padre el que tomara el tiempo de licencia que le correspondia a ella.

De igual manera el legislador ha tomado en cuenta las licencias con remuneracion para casos
de adopcion, cuidados de hijos enfermos, de 15 y 25 dias respectivamente. Se considera que,
en términos de desarrollo progresivo de derechos humanos, la implementacion de estas
licencias, ha permitido la consolidacion de un sistema que otorga estabilidad laboral a estos
grupos vulnerables, atendiendo a las necesidades esenciales del humano, prevaleciendo el
interés superior del nifio.

Complementando los beneficios y garantias otorgados a las mujeres en periodo de maternidad,
la promulgacion de la Ley Organica para la Defensa de los Derechos Laborales (Registro
Oficial Suplemento 797 de 26-sep.-2012); permitié en comparacion con el texto anterior, que
el Codigo de Trabajo, amplie el periodo de lactancia de 9 meses a un afio, contemplado en el
articulo 155, percibiendo la misma remuneracion completa, al trabajar en una jornada reducida
de 6 horas diarias.

Esta norma indica que, los empleados domésticos se han visto perjudicados hasta el momento,
ya que se mantenian restricciones al ejercicio de derechos. En el Cadigo previo a esta reforma,
las disposiciones para el descanso forzoso, indicaba que los trabajadores domésticos tendran
derecho a un dia de descanso cada dos semanas; por lo que se agreg6 un articulo después del
268, que establece gque los domésticos gozaran de los mismos derechos que cualquier otro
trabajador en general.

Lo anterior quiere decir que tienen, una jornada de 40 horas semanales y 48 horas consecutivas
de descanso que seran sabado y domingo. Este cambio particularmente, puede justificarse en el

marco de la igualdad de derechos, eliminando los limites impuestos al goce de los mismos,
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considerando que el texto anterior contenia una diferenciacion injustificada, creando un
escenario discriminatorio para este grupo de trabajo.

Para el sector agropecuario se realizaron cambios, mediante el Acuerdo Ministerial No.MDT -
15 (2015); en el que se define la modalidad de contrato por trabajo discontinuo, que no podra
ser inferior a un afio; su remuneracién y aspectos especificos. Este sector de la produccion
nacional ha probado ser muy importante para la economia del pais, aportando un 30% de
empleos, convirtiéndose la agricultura en el mayor generador de empleo de los Ultimos 5 afios.
En este caso, se ha previsto que la jornada serad de 8 horas; y, de trabajar una jornada laboral
inferior a esta, se imponen limites para el calculo de remuneraciones, a fin de que el trabajador
no perciba remuneraciones menores a las dptimas, previstas en la ley; que podran darse forma
diaria, semanal o mensual .

En este mismo afio, se agregd un inciso final al articulo 153, agregado por Disposicion
Reformatoria Sexta, numeral 2 de Ley No. 0, publicada en Registro Oficial Suplemento 506 de
22 de mayo del 2015. Esta indica que, si se despide a una mujer embarazada o en periodo de
lactancia, el juzgador debera ordenar su reintegro inmediato a su trabajo.

Posteriormente, mediante Ley Organica para la Promocion del Trabajo Juvenil, Regulacion
Excepcional de La Jornada de Trabajo, Cesantia y Seguro de Desempleo (Registro Oficial
Suplemento 720 de 28-mar.-2016); se modifican y afiaden articulos del Codigo de Trabajo, en
los que se regulan los contratos de trabajo juvenil.

Esta modalidad, esta dirigida para jovenes entre 18 y 26 afios, que desean trabajar, adquiriendo
experiencia y conocimientos en ciertas areas, a sabiendas de que es un grupo particular con
dificultades para obtener estabilidad laboral, en trabajos con relacion de dependencia; de esta
manera se plantean limites y no se abre puerta a la arbitrariedad y abusos. En referencia a la
jornada sigue siendo la misma ordinaria, de 8 horas diarias y 40 semanales.

El Estado a fin de promover las contrataciones juveniles, se comprometié a cubrir los valores
de seguridad social por el primer afio, siempre que en la ndmina de la empresa no haya mas del
20% de contratos de este tipo; y, que la remuneracion no supere los dos salarios basicos
unificados. Para la regulacion de esta modalidad se afiaden articulo innumerados al Codigo de
Trabajo (arts. 34.1hasta el 34.4).

En virtud de esta Ley, se agregan cuestiones excepcionales para la jornada ordinaria, indicando
que al tratarse de fuerza mayor, reduccion de ingresos o pérdidas, previo acuerdo entre
trabajador y empleador; por un periodo que no supere los 6 meses con una sola prérroga por 6
mas, el empleador podra disminuir la jornada laboral a 30 horas semanales, por medio de un

permiso otorgado por el Ministerio de Trabajo. De igual manera se puede extender la jornada
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diaria de forma excepcional, sin embargo, no puede superar las 40 horas semanales, ni las 10
diarias, si lo hace se debe remunerar en concordancia con lo que establece el Codigo. Estas
disposiciones se regulan en los articulos innumerados afiadidos al CT (art. 47.1y 47.2)
Adicionalmente la mencionada norma, agrega una licencia sin remuneracion para el cuidado de
los hijos, la cual se prevé para después de concluida la licencia por maternidad o paternidad,
pueden de forma voluntaria acceder a nueve meses adicionales de descanso para atender al
cuidado de los hijos, siempre que este periodo se solicite dentro de los primeros doce meses de
vida de este (art. innumerado luego del 152 del CT).

Como puede notarse, todo lo anteriormente descrito configura un modelo rigido del trabajo que,
ha procurado reivindicar las luchas de los colectivos, materializando una legislacion que
garantice la estabilidad laboral, acceso a derechos como la seguridad social, pagos de
remuneraciones justas, etc. Sin embargo, no es menos cierto que como lo han mencionado
expertos en capitulos anteriores, la rigidez absoluta, puede devenir en futuras vulneraciones a
otros derechos, se incrementa la informalidad, el desempleo y otros problemas que afectan de
forma directa a los trabajadores.

Segun el INEC en el analisis de la evolucion anual del mercado laboral (urbano rural) se han

presentado los siguientes datos:

Ecuador Desempleo’ Subempleo® Informalidad®
Diciembre 2010: 5% 37,3% 42,8%
Diciembre 2016: 5,2% 44, 7% 43,7%

" Desempleo: El desempleo es una situacion que se da cuando la cantidad de personas que buscan trabajo
(demanda de empleo) excede el numero de empleos disponibles (oferta de empleo). En los paises en desarrollo,
el desempleo es un concepto que se refiere principalmente al mercado de trabajo formal, el cual suele ser mas
pequeno que el informal, incluso a veces de manera considerable. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2014,

p. 4)

8 Subempleo: situacion que se da cuando el trabajador, desea trabajar mas horas, estaba disponible para hacerlo y
no habia disponibilidad. Es un fenémeno tienen menor productividad, deben realizar actividades infra
cualificadas. Asimismo el trabajador percibe remuneraciones inferiores al minimo. (Greenwood-Mata, 1999)

® Trabajo informal: Los trabajadores en el sector informal son todas aquellas personas que, durante un periodo de
referencia especificado, trabajaron en por lo menos una empresa del sector informal, sin importar su situacion en
la ocupacion ni si se trataba de puestos de trabajo principal o secundario. debe cumplir los siguientes requisitos:
o Tiene que ser una empresa no constituida en sociedad, lo cual significa que No es una entidad legal
distinguible de sus propietarios, y ¢ Es propiedad de y controlada por uno 0 mas miembros de uno 0 mas
hogares, y e No es una cuasi sociedad: no lleva una contabilidad completa, incluido el balance general; ¢ Es una
empresa de mercado: esto significa que vende al menos una parte de los bienes o servicios que produce. Por lo
tanto, esto excluye a los hogares que emplean personal doméstico remunerado. (Organizacién Internacional del
Trabajo, 2013)
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Diciembre 2017: 4.6% 46,7% 44,1%
Fuente: INEC
Realizado por: Estefany Poleth Narvéez

Solo a modo referencial se han incluido tasas de desempleo, se ha basado los datos del INEC
desde el 2010, ya que en afios anteriores hay una brecha muy amplia de variacién al haber
aplicado distintas metodologias de encuesta.

Los resultados demuestran que no ha habido un cambio o reduccidn significativa en cuanto a
desempleo; por el contrario se eleva el subempleo y la informalidad. Podria inclusive pensarse
que los trabajadores que han perdido sus empleos formales o han pasado a formar parte de la
poblacién econdmicamente inactiva, tienen subempleos o se han dedicado al trabajo informal.
Todo apunta a que, las politicas publicas y las normas de extrema rigidez no han logrado su
objetivo de reducir el desempleo, subempleo e informalidad, sino por el contrario han ido al
alza.

Luego del mandato de Correa, el 24 de mayo de 2017, llego al poder por decision popular, el
licenciado Lenin Boltaire Moreno Garcés, de la misma ideologia politica que su predecesor
Rafael Correa. Moreno, no ha realizado cambios sustanciales en la legislacion laboral

ecuatoriana, para los fines de este estudio.

2.1.3. Cuadros resumen

De la jornada ordinaria, nocturna y el descanso forzoso

Como se destaco en parrafos precedentes la jornada laboral de 8 horas diarias y 48 semanales
se reguld en Ecuador en el Siglo XX, se incluyen en el cuadro siguiente con fines académicos.
Lo particular del caso ecuatoriano es la distincidén de jornada para los empleados domésticos,
quienes mantuvieron hasta el 2012 una jornada de 48 horas semanales y sélo 24 horas de

descanso forzoso remunerado.

Periodo de | Fecha | Jornada Descanso Jornada Jornada de | Descanso
gobierno ordinaria forzoso nocturna empleados forzoso de
domésticos empleados
domeésticos
Rafael Correa/ 2008 8 horas 48 horas De 19h00 a 8 horas diarias/48 24 horas
Primer periodo diarias/40 consecutivas/ fin  06h00 horas semanales consecutivas/
semanales de semana domingo
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presidencial/

izquierda
Rafael Correa/ 2009 8 horas = 48 horas De 19h00 a 8 horas diarias/48 24 horas
Primer periodo diarias/40 consecutivas/ fin  06h00 horas semanales consecutivas/
presidencial/ semanales de semana domingo
izquierda
Rafael Correa/ 2012 8 horas 48 horas De 19n00 a 8 horas diarias/40 48 horas
Segundo diarias/40 consecutivas/ fin  06h00 semanales consecutivas/
periodo semanales de semana fin de
presidencial/ semana
izquierda
Rafael Correa/ 2016 = Reduccidn 48 horas De 19n00 a 8 horas diarias/40 48 horas
Tercer periodo de jornada a consecutivas/ fin = 06h00 semanales consecutivas/
presidencial/ 30 horas de semana fin de
izquierda semanales semana

por fuerza

mayor,

reduccion de
ingresos o
pérdida (6
meses/ 6
meses +

prérroga

De la licencia por maternidad, paternidad y luto

Con respecto a la licencia de maternidad el CT hasta el 2008 contemplaba 10 semanas de
descanso por parto; luego, en el 2009 se aumentan 2 semanas Y se establecen casos especificos
en los cuales puede extenderse el periodo de descanso por maternidad.

La jornada de lactancia era de 9 meses postparto un trabajo de 6 horas diarias, y aquellas
mujeres que trabajaban en una empresa con lactarios (50 o + empleados) no tenian jornada
reducida sino ciertos beneficios (guarderia, alimentacién, implementos); luego de la reforma
del 2012 la jornada de 6 horas es por un afio postparto.

Asi también en el 2009 se toma en cuenta la importancia del rol paterno creando una licencia
para el mismo que antes no existia. Esta nueva institucion maneja casos especificos en los que
se prevé una extensién del periodo por licencia de paternidad.

La licencia por luto esta prevista en el CT desde el 97 pero se ha incluido en el siguiente cuadro

con fines académicos.
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Periodo de gobierno Fecha Licencia Jornada de | Licencia Licencia por
maternidad lactancia paternidad luto
Rafael Correa/ Primer 2008 10 semanas 6 horas diarias  No existia 3 dias habiles
periodo presidencial/ por 9 meses
izquierda
Rafael Correa/ Primer 2009 12 semanas 6 horas diarias = 10 dias 3 dias habiles
periodo presidencial/ Partos mdltiples: 10  por 9 meses Partos mdltiples o
izquierda dias + cesarea: 10 dias +
Hijo con Hijo prematuro o
discapacidad: 3 cuidado especial:
meses + 8 dias +
Hijo con
enfermedad
terminal: 25 dias +
Rafael Correa/ Segundo 2012 12 semanas 6 horas por 12 10 dias 3 dias habiles
periodo presidencial/ Partos mdltiples: 10 meses Partos mdltiples o
izquierda dias + cesarea: 10 dias +
Hijo con Hijo prematuro o
discapacidad: 3 cuidado especial:

meses +

8 dias +
Hijo con
enfermedad

terminal: 25 dias +

Del sobrecargo por horas suplementarias, extraordinarias, nocturnas y del periodo

vacacional

Estos sobrecargos y el periodo vacacional vienen legislados tal como se conocen hasta ahora

desde el 97, pero con fines académicos se los ha incluido en este cuadro.

Periodo de | Fecha | Vacaciones Horas suplementarias Horas Horas
gobierno extraordinarias | nocturnas
Rafael Correa/ 2008 15 dias por un = No + de 4 al dia y 12 Remuneracion Remuneracion
Primer periodo afio completo de semanales +100% + 25%

presidencial/

izquierda

trabajo ]

Remuneracion + 50%
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2.2. Caso Bolivia: 2006-2017, paradojas de un gobierno de izquierda

2.2.1. Antecedentes historicos

Durante el Siglo XIX (1825-1900), las relaciones laborales bolivianas, estaban sujetas al
Cddigo Civil. Con una economia debilitada y constituida por burgueses mineros, terratenientes;
la clase media; y al final los campesinos, quienes eran brutalmente explotados sin que medie
norma alguna (Antezana De Guzman, 2012, p. 68).

A partir de la explotacion del caucho, se hace necesaria la promulgacion de la Ley de Enganche
(16 de noviembre de 1896); con la que medianamente se regulan ciertas condiciones del trabajo
tales como; salario justo, garantia de retorno del trabajador; y, la prohibicién de adelantar el
sueldo, a fin de retener al trabajador hasta el cumplimiento de sus labores.

En una segunda etapa, durante el Siglo XX surgen entre otras, la Ley de Proteccion a Empleados
de Comercio e Industria (1924), la cual ya reconoce una jornada ordinaria maxima de 8 horas,
indemnizaciones por despido intempestivo e indemnizaciones por accidentes en el lugar de
trabajo (P.68).

Dados los problemas econdmicos, sociales y politicos, sobre todo las revueltas impulsadas por
los mineros y ferroviarios; se decidio crear la Ley General de Trabajo (LGT), mediante el
Decreto Supremo de 24 de mayo de 1939, el cual fue elevado a ley el 8 de diciembre de 1942.
Gracias a la promulgacion de esta norma, se reconocen derechos y surgen principios propios
del derecho laboral, tales como; in dubio pro operario, principio de continuidad de la relacion
laboral, principio de no discriminacion, principio de primacia de la realidad, etc. En esta etapa,
el proteccionismo al empleado, asi como las garantias de un réegimen rigido se implementaron.
La mencionada LGT era reglamentada mediante el Decreto Supremo No 224 de 23 de Agosto
de 1943 (actualizado hasta 1992); y se fue modificando mediante emision de leyes y decretos,
siempre con tendencias beneficiosas al trabajador, esto hasta que se dieron los cambios en las
dindmicas del mercado internacional.

Dicha rigidez no dur6 mucho tiempo, puesto que Bolivia atravesaba graves problemas
econdmicos, es asi que mediante el Decreto Supremo 21060 del 29 de agosto de 1985, se
establece la libre contratacion, la libertad de precios y salarios, aplicando politicas fiscales y
monetarias restrictivas. Mismas que buscaron el aumento de las inversiones y la integracién de
Bolivia a la economia global; y a su vez se instauraba un sistema liberal que, desconocia el

contenido de la Ley General de Trabajo (LGT).
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El desconocimiento a la LGT se da en el sentido de que a pesar de que el contenido del
DECRETO 21060 tenia matices que iban en contra de lo establecido en la Constitucion y de
los derechos de los trabajadores, no fue impugnada. Aun cuando en el articulo 4 de la
Constitucién se indicaba que, “los derechos que esta Ley reconoce a los trabajadores son
irrenunciables, y serd nula cualquier convencion en contrario”, €l Decreto Supremo 21060
contemplaba; articulo 55°.- Las empresas y entidades del sector publico y privado podran
libremente convenir o rescindir contratos de trabajo con estricta sujecion a la Ley General del
Trabajo y su Decreto Reglamentario [ ...], esto aparentemente en sujecion a lo que disponia la
LGT y su reglamento, pero en la préctica se hacia caso omiso y no se regulaban las condiciones
socio-laborales que garantizasen la continuidad de la relacion de trabajo.
Asimismo en virtud de lo promulgado en el Decreto Supremo N° 22407 del 11 de enero de
1990, se da continuidad a las politicas conservadoras, reafirmando el contenido del
controversial Decreto 21060 mencionado en lineas anteriores. Este en su articulo 39 indicaba
lo siguiente:
“Articulo 39°.- En concordancia con el articulo 5to. del Titulo I, las remuneraciones a
empleados y trabajadores seran establecidas entre las partes. Podran convenirse o rescindirse
libremente los contratos de trabajo, en conformidad a la Ley General del Trabajoy sus
disposiciones reglamentarias.”
Bajo estas lineas flexibilizadoras, se daban excesos justificando las arbitrariedades
contractuales, burlando las obligaciones patronales y permitiendo que los derechos de los
trabajadores sean renunciables, vacaciones sin remuneracion, disminucién de indemnizaciones
por despido, tercerizacion, etc.
Bolivia, es un Estado plurinacional, que se mantuvo bajo el régimen anteriormente descrito,
hasta cuando subi6 al poder Juan Evo Morales Ayma. Este mandatario obtuvo mayoria absoluta
en diciembre del 2005; y, ascendio al poder oficialmente el 22 de enero del 2006, mismo que
concluy6 el 10 de noviembre de 2019, manejando durante todo el tiempo de su gobierno una
ideologia de izquierda, con su partido politico Movimiento al Socialismo (MAS) (Mayorga,
2008, p. 21).
Morales, conocido por su discurso en pos de la representacion de identidades y demandas
campesinas, promueve la idea del fortalecimiento de organizaciones sindicales, movimientos
sociales y pueblos indigenas (P.21-22), situacion que le representd un aumento de popularidad

en Latinoamérica.
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2.2.2. Andlisis evolutivo de la jornada laboral en Bolivia

La llegada de Morales a la presidencia, trajo evidentes cambios de indole normativa,
especificamente en el &mbito laboral, cambios que procuraron mejorar las condiciones de los
trabajadores. La orientacion del MAS se fundamentaba en la idea de desmantelar las
imposiciones de grupos neoliberales que implantaron la flexibilizacion del derecho del trabajo.
Segun Gomez y otros autores la mencionada flexibilizacion fue (Gomez et al., 2015, p. 18):
“[...] impuesta bajo el criterio de «la racionalidad del empleo», respondid de forma congruente
a un escenario de correlacion de fuerzas favorable a la patronal. En consecuencia, la politica de
flexibilizaciéon laboral profundiz6 las contradicciones sociales con el aumento de la
sobreexplotacion de la fuerza de trabajo, que tuvo como telén de fondo el incremento del
subempleo y el desempleo en los mercados de trabajo.”
Las reformas legislativas en Bolivia se han realizado mediante numerosos decretos, que para
fines de este proyecto se desarrollaran aquellos en relacion a las jornadas laborales, vacaciones,
licencias y horas.
De las primeras acciones relevantes al tema, mediante el Decreto Supremo N° 28699 del 1 de
mayo de 2006, Morales reglamenta la Ley General del Trabajo (LGT), derogando las
disposiciones contrarias a la Constitucion, la Ley y los derechos de los trabajadores,
especificamente aquellas contenidas en los Decretos Supremos 21060 y 22407 (arts. 55 y 39
respectivamente).
El Mandatario reconocia que los anteriores gobiernos habian negado los derechos mas basicos
a los trabajadores bolivianos, por lo que debia tomar cartas en el asunto, garantizando una
correcta aplicacion de las disposiciones de este cuerpo normativo, creando condiciones
favorables que permitan la estabilidad laboral y una coexistencia pacifica entre empleadores y
trabajadores.
Segun lo que ya se preveia en la LGT (1939), las jornadas laborales, son 8 horas diarias y 48
horas semanales, con lo cual se define un descanso forzoso de al menos 24 horas continuas. Asi
también se propone una jornada nocturna que cuenta como tal de 20h00 a 06h00 y que no puede
exceder de 7 horas. Bolivia mantiene un régimen especial para la jornada de mujeres y menores
de 18 afios, que no puede exceder de las 40 horas semanales diurnas, es decir que hay un
descanso forzoso para ambos grupos de 48 horas continuas.
Se impone para la jornada ordinaria, un descanso entre jornada que no puede durar menos de

dos horas y no se pueden laborar mas de 5 horas seguidas, indicandose que no se pagaran como
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horas extraordinarias aquellas que el trabajador utilice para enmendar errores realizados durante
su jornada.
Ha de resaltarse que al igual que el Ecuador, este pais separa a los empleados domésticos del
resto de trabajadores, ya que no tienen una jornada de 8 horas diarias. Segun lo manifiesta el
articulo 39 de la LGT, “los domésticos no estaran sujetos a horario, acomodandose su trabajo
a la naturaleza de la labor; pero deberan tener normalmente un descanso diario de 8 horas
por lo menos, y de 6 horas un dia de cada semana”; esto quiere decir que se le habilita al
empleador a disponer de la fuerza laboral doméstica a su antojo, en el horario que le apetezca
y sin tener que pagar sobrecargos por horas nocturnas o extraordinarias.
Con respecto a las remuneraciones por horas extraordinarias, nocturnas y suplementarias, se
puede decir que en el ordenamiento juridico boliviano no se distinguen las suplementarias con
esa denominacion, y se establece un limite de dos al dia, es decir que el empleador no puede
obligarle al empleado a laborar mas de 10 horas al dia; esto especificamente se encuentra
regulado por el articulo 55 de la LGT el cual indica:
“Articulo 55° Las horas extraordinarias y los dias feriados se pagaran con el 100% de recargo;
y el trabajo nocturno realizado en las mismas condiciones que el diurno con el 25 al 50%, segln
los casos. El trabajo efectuado en domingo se paga triple.”
Pasadas las 8 horas de jornada ordinaria, comienzan a computarse las horas extras, que en
Bolivia se pagan al 100%, mientras que la jornada nocturna oscila entre un sobrecargo del 25
al 50%.
Dicho esto, se debe considerar que, al Mandatario boliviano le tomo desde su ascenso al poder,
tres afios para emitir el nuevo texto constitucional. Bajo los lineamientos de politica de
izquierda antes mencionados, se promulga la nueva Constitucion, el 9 de febrero del 2009; en
el cual se procura reafirmar y reivindicar los derechos de los pueblos indigenas, de los
campesinos y trabajadores en general, conociéndosele como la Constitucion Politica
Plurinacional de Bolivia, con la cual sobrevinieron nuevas disposiciones laborales.
Puede asegurarse que en comparacion al texto constitucional anterior, la nueva Constitucion
boliviana reconoce los derechos de los trabajadores considerandolos la “principal fuerza
productiva de la sociedad”, siendo que en la previa el trabajador era concebido como el “capital
humano™*° (Pizarro Mendoza, 2009, p. 156).
Este texto es mas detallado cuando habla de los derechos de los trabajadores, separando de los

derechos sociales y econdmicos, los de la salud y seguridad social a los cuales les otorga una

10 gase articulo 158
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seccion especifica, asi también los referentes a los derechos de los nifios, adolescentes, adultos
mayores, mujeres y personas con discapacidad. Lo particular de esta reforma constitucional es
el capitulo completo que se agrega sobre los Derechos de las Naciones y Pueblos Indigenas
originarios Campesinos (p. 156).

Es también importante recalcar que el derecho al salario justo, aunque estaba incluido en el
anterior texto constitucional, era limitado a la responsabilidad del Estado (neoliberal) de crear
condiciones para su acceso, cuestion que evidentemente no se cumplia al darle prioridad al
empleador y al desarrollo de empresa.

Posterior a la emision de la Constitucion, mediante el Decreto Supremo N° 12 del 19 de febrero
de 2009, se regula la conocida como “inamovilidad de la madre y del padre en el trabajo”, que
impide que sean suspendidos, despedidos, o se les reduzca el salario, hasta que el hijo/hija
cumpla un afio de edad. Asimismo poco tiempo despues y en complemento a lo anteriormente
establecido, el Decreto Supremo N° 496, 1 de mayo de 2010, indica que en caso de
incumplimiento de la inamovilidad laboral por parte del empleador, el Ministerio del Trabajo,
Empleo y Prevision Social, impondra al empleador en el plazo de 5 dias habiles a partir de la
notificacion, que se reincorpore al trabajador a su puesto, percibiendo los haberes y derechos
sociales completos.

Es importante indicar, que la LGT ya preveia descansos para las mujeres embarazadas 15 dias
antes de dar a luz y de 45 después de hacerlo, tiempo que puede extenderse si se trata de
enfermedad. Ellas tienen la garantia legal de conservar sus empleos, percibiendo el 50% del
salario en este tiempo; para luego tener pequefios periodos de descanso para la lactancia, no
menor a una hora diaria o hasta un tiempo mayor si como consecuencia sobrevinieron casos de
enfermedad.

A Evo se le reconocia como un sindicalista, por lo que en sus trece afios de mandato regul6
toda forma de tercerizacion. Inicié prohibiéndola totalmente en el 2006, pero con la aprobacién
del nuevo texto constitucional del 2009 logré legalizar sus intenciones de que toda empresa
tercerizadora asi como aquellas que contratan estos servicios, otorguen a los trabajadores todos
los beneficios sociales establecidos por la LGT (Decreto Supremo N° 521, 26 de mayo de 2010),
de esa manera no desmantelaba las pequefias empresas tercerizadoras que brindaban servicios
a grandes industrias y permitia que los trabajadores tuviesen acceso al goce de sus derechos .
El haber regulado las empresas tercerizadoras en lugar de suprimirlas, trae principalmente dos
problemas; el primero es que Bolivia no cuenta con una estructura estatal que logre controlar y
hacer cumplir las disposiciones de la normativa laboral; y, en segundo lugar, que, la norma

exime del cumplimiento a las pequefias empresas o de corta existencia y a las cooperativas
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mineras, es decir que este tipo de empresa puede ejercer su actividad sin respetar los minimos
a los trabajadores, lo cual llega a perjudicar a un gran grupo de la fuerza obrera (Gomez et al.,
2015, p. 30).
Ahora bien, en cuestiones de vacaciones la legislacién laboral boliviana separa a los
trabajadores en 4 grupos:
= Trabajadores que tuvieren mas de un afio ininterrumpido de servicio y menos de cinco,
en una empresa, tendrén una semana de descanso anualmente.
= Trabajadores que tuvieren mas de cinco afios y menos de diez, tendran dos semanas de
descanso al afio
= Trabajadores que tenga mas de diez afios y menos de veinte, tres semanas de vacaciones
al afo.
= Pasados los veinte afios de trabajo, tendran un mes de vacaciones.
Los empleados domésticos sin embargo, manejan otro régimen vacacional; es decir que por
cada afio completo de trabajo tienen 10 dias de vacaciones (art. 38 LGT).
Asimismo, a través del Decreto Supremo N° 751, 26 de diciembre de 2010, se regula la jornada
continua para el sector publico, a fin de mejorar el servicio, disminuir costos, incentivando la
productividad. Se impone una jornada de trabajo de ocho horas diarias de lunes a viernes, con
treinta minutos de refrigerio por una sola vez al dia, sin suspension de actividades y de acuerdo
al rol establecido. Esta figura tiene como antecedente la jornada discontinua para el sector
publico, la cual era de 08h30 a 12h30 y de 14h30 a 18h30.
Evo Morales es reelecto para su segundo mandato en el 2010; y, el Ejecutivo considera
necesaria la derogacion total del Decreto Supremo N° 21060 (1985) que, mantenia las herencias
de los gobiernos pasados, y como se mencioné en parrafos precedentes restringia los derechos
de los trabajadores.
Es asi que mediante Decreto Supremo N° 861, el 1 de mayo de 2011 Evo Morales, eliminaba
todos estos obstaculos que eran considerados una afrenta a los derechos, devolviendo beneficios
sociales, regulacion del trabajo con mejores y mayores medidas; y, restituyendo el fuero
sindical, que brinda a los miembros y dirigentes garantias y estabilidad laboral, evitando su
despido en el ejercicio de sus gestiones, sin las compensaciones debidas; asi como también,
impidiendo que se les prive de la libertad cuando se encuentran en cumplimiento de su labor
sindical.
Un paso importante para la legislacion laboral boliviana, es la creacion de la licencia de
paternidad, la cual se realizd6 mediante el Decreto Supremo N° 1212, 1 de mayo de 2012. Esto

tenia como fin incentivar la proteccion de la madre y la recién nacida o nacido, impulsando la
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responsabilidad familiar del padre al ndcleo familiar en igualdad de condiciones. Luego de dar
a luz la conyuge o conviviente, el padre tendria 3 dias habiles de licencia.
Este pais en cuanto a la licencia por luto no ha contemplado nada en absoluto hasta la fecha
para el sector privado; por el contrario el Estatuto del Funcionario Publico de Bolivia, en su
articulo 48 indica lo siguiente:
“Articulo 48° (Licencias). Los servidores publicos tendran derecho al goce y uso de licencias,
con derecho a percibir el 1200% de sus remuneraciones y sin cargo a vacaciones, en los siguientes
casos: (...) ¢) Por fallecimiento de padres, conyuges, hermanos o hijos: 3 dias habiles, debiendo
el servidor publico presentar la documentacion pertinente dentro de los siguientes cinco dias
habiles de ocurrido el suceso.”
Se prevé entonces, una licencia remunerada al 100% sin recargo a vacaciones de 3 dias habiles,
para fallecimiento de conyuges, padres, hermanos o hijos. Concretamente, las empresas
privadas suelen aplicar esta disposicion o aquellas previstas en sus reglamentos internos.
Como ha podido observarse, en el espectro de reformas realizadas en los 13 afios de gobierno
de Morales, la jornada laboral no ha sufrido mayor modificacion. Lo que se hizo fue reintegrar
la aplicacion de una norma antigua (LGT), que en muchos aspectos no ha logrado avances en
cuestiones de derechos. No todo lo realizado durante el prolongado mandato de este Presidente,
fue bien recibido, y es que si bien las intenciones pudieron estar encaminadas a la mejora del
derecho laboral, algunos autores no consideran que haya habido progreso.
En este sentido se demuestra que el incremento de uso de figuras como el trabajo eventual o la
informalidad laboral, ha impedido que segmentos como los jovenes tengan acceso a los
beneficios otorgados por ley, y que en cuanto a la fuerza laboral adulta se refiere, los controles
para evitar las extenuantes jornadas laborales y asegurar el pago de horas extraordinarias han
sido nulas (Gomez et al., 2015, pp. 38-39).
Se asegura que en los Gltimos afios se han presentado altas cantidades de trabajadores con
enfermedades laborales, accidentes en el area de trabajo!!, factores que no han sido controlados
de ninguna manera, demostrando de forma integral que las reformas laborales realizadas no han
sido efectivas.
Se dio inicio a masivas migraciones internas del campo a la ciudad, aumentando la
sobrepoblacion en areas urbanas, que como resultado tuvo la pérdida en la identidad indigena

y sus practicas agropecuarias en comunidad, las cuales el gobierno trataba de impulsar

11 Ver grafico 13 en (Gomez et al., 2015, p. 40)
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manteniendo el desarrollo de la poblacion econdmicamente activa en el area rural también
(Pp.23-24).

Entonces quiere decir que, la poblacién econdmicamente activa se concentrd en el area urbana
y se mantuvo estatica en la rural; este panorama a pesar de haber disminuido la tasa de
desempleo, choca con lo que demuestran otras estadisticas acerca del salario percibido, por lo
que, si bien es cierto las personas cuentan con un empleo, este 0 no es estable o se trata de
actividades artesanales que no permiten el acceso a mejores remuneraciones o beneficios.

Se resalta que se ha comprobado un aumento notorio en el empleo en el sector publico, lo cual
responde al incremento de la burocracia, que genera costos estatales demasiado altos; asi como
también una flexibilizacion laboral en el sector publico, con baja estabilidad en los trabajos y
la utilizacion de figuras como contratos eventuales o de consultoria para evitar los costos de
indemnizaciones por despidos (p.23).

Ahora bien, al igual que para el caso Ecuador, de forma breve se describira en el siguiente
cuadro el avance del desempleo e informalidad; sin embargo, es importante mencionar que para
Bolivia no se han incluido estadisticas de subempleo, dado que la metodologia de calculo es

muy diferente y hay una variacion que no permite comparacion.

Bolivia Desempleo Informalidad
Diciembre 2010: 6,5% 56%
Diciembre 2016: 4,1% 74%
Diciembre 2017: 4% 74%

Fuente: CEPAL y CEDLA (Centro de Estudios para el Desarrollo Laboral y Agrario)
Realizado por: Estefany Poleth Narvaez

En relacion a Latinoamérica como ha podido observarse en el cuadro, la tasa de desempleo de
Bolivia estuvo entre las mas bajas en los Gltimos afios, los datos provistos por la CEPAL
muestran que la tasa de desempleo en Bolivia fue de 4%,menor al promedio de 6,2% en la
region; sin embargo debe resaltarse que por el contrario la tasa de informalidad mantiene un
porcentaje muy alto, de hecho esta considerado como los mas elevados en la Regién Andina
(Foronda & Alcaraz, 2015).

El problema de los célculos realizados en estudios estadisticos en este pais, se dan segin

Foronda y Alcaraz (2015), entre otras por la siguiente razon:
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“[...] unicamente se tiene la informacion de la duracion del desempleo de aquellas personas que
se encuentran desempleadas al momento en el que se realiza la encuesta, es decir, no se toma
en cuenta la duracion del desempleo de aquellas personas que ya se encuentran trabajando, y
como resultado, la informacion muestra duraciones truncadas en el momento de la
encuesta.[...]”
Asi también no se figuran otras variables que modifican los resultados, es claro que aun con
este indice tan inferior que puede tranquilamente competir con paises como Suiza, puede
decirse con toda seguridad que la economia boliviana se encuentra lejos de parecerse a la del
pais mencionado. Los resultados indican que aquellos que alguna vez tuvieron un empleo
formal y fueron despedidos, se han unido a las cifras de informalidad (57,6% en el 2013) y
subempleo.
Luego de el presente analisis reformatorio, se comprende que el régimen laboral que se ha
manejado en ambos periodos presidenciales de Evo Morales, ha sido de tendencia flexible aun

cuando en sus promesas de gobierno y durante su mandato mantuvo un discurso de izquierda.

2.2.3. Cuadros resumen

De la jornada ordinaria, nocturna y el descanso forzoso

Si bien las jornadas laborales en Bolivia no han cambiado desde el Siglo XX reafirmadas por
la creacion de la LGT, se han incluido en el presente cuadro con fines académicos. Lo particular
de Bolivia es que establece una diferencia para mujeres y jévenes menores de 18 afos, su

jornada no puede exceder las 40 horas semanales.

Periodo gobierno ‘ Fecha ‘ Jornada ordinaria Descanso forzoso | Jornada nocturna
Evo Morales/ 2006 8 horas diarias/48 semanales 24 horas  De 20h00 a 06h00
Primer  periodo 40 horas semanales para mujeres y  consecutivas/

presidencial/ menores de 18 afios domingo

izquierda 48 horas

consecutivas para
mujeres y
menores de 18

afos

De la licencia por maternidad y paternidad
A diferencia de otros paises estudiados en este proyecto, Bolivia no ha realizado cambios a la
licencia por maternidad desde la promulgacién de la LGT, sin embargo, en el segundo mandato

de Morales (2012) se reconocen 3 dias de licencia de paternidad.
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Con respecto a licencia por luto no se ha previsto para el sector privado, sin embargo suele

aplicarse lo establecido para el sector pablico (3 dias habiles).

Periodo Fecha Licencia maternidad Jornada de | Licencia Licencia por
gobierno lactancia paternidad luto

Evo 2006 15 dias antes de Descanso entre  No existia No existe para
Morales/ alumbramiento/ 45 dias jornada de al menos el sector
Primer después (con pago del 50% de  una hora al dia privado
periodo remuneracion)

presidencial/

izquierda

Evo 2009 15 dias antes de Descanso entre  No existia No existe para
Morales/ alumbramiento/ 45 dias jornada de al menos el sector
Primer después (con pago del 50% de  una hora al dia privado
periodo remuneracion)

presidencial/

izquierda

Evo 2012 15 dias antes de Descanso entre 3 dias habiles No existe para
Morales/ alumbramiento/ 45 dias jornada de al menos desde el el sector
Segundo después (con pago del 50% de  una hora al dia alumbramiento privado
periodo remuneracion)

presidencial/
izquierda

Del sobrecargo por horas extraordinarias, nocturnas y periodos vacacionales

Con respecto a las horas extraordinarias y nocturnas asi como los periodos vacacionales

tampoco han cambiado desde la promulgacién de la LGT, pero con fines académicos se las ha

incluido en el siguiente cuadro.

Periodo Fecha Vacaciones Horas extraordinarias Horas nocturnas
gobierno

Evo 2006 = Delab5afios=1semana. Toda hora extra tiene Remuneracion + 25%
Morales/ = De5al0afios =15dias remuneracion +100%. al 50%

Primer = De 10 a 20 afios = 20 El trabajo en domingo se paga

periodo dias al triple

presidencial/

izquierda

= Masde 20 afios = un mes

Para empleados domésticos por un

afio completo de trabajo tienen 10

dias.
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2.3. Caso Peru: 2007-2017 bajo un régimen flexibilizador
2.3.1. Antecedentes historicos

Para Peru el surgimiento de las relaciones econdmicas y juridicas capitalistas se da al igual que
en los anteriores dos paises a través de conflictos en el Siglo XIX. Los cambios en la orbita
laboral tienen su nacimiento en el colonialismo espafiol y el capitalismo inglés, que tenian una
variedad de relaciones sociales de produccion, de las cuales surge una pugna entre capital y
trabajo (Motta Villegas, 2018, p. 215).

Para inicios del Siglo XX, comienza a materializarse la libertad de trabajo, especificamente en
las ciudades grandes, en las que se industrializaba el mercado textil y alimenticio; sin embargo
para los jornaleros en haciendas el escenario era distinto, ya que eran sometidos a trabajos
forzosos. Es por este motivo que se propone regularizar la situacion de los trabajadores, pero el
proceso legislativo se ve interrumpido por la crisis econémica de 1904.

El descontento social se levant6 en protesta con la huelga de los trabajadores portuarios del
Muelle y Darsena del Callao (del 4 al 23 de mayo 1904). Durante estos sucesos hubo represion
hacia los protestantes y la muerte del conocido martir obrero, el estibador Florencio Aliaga
(Basadre, 1968, citado en Motta. P.217).

Ante todo el caos que vivia el pueblo peruano, surge la propuesta de una serie de proyectos
legislativos, a fin de regular los conflictos laborales mediante acuerdos, dialogos, normas
protectoras de los trabajadores, su seguridad y salud. Se promulga asi la primera norma laboral
plasmada en la Ley No0.1378 (1911), aunque segun Motta, podria decirse que afios antes ya se
habia expedido normas que regulaban medianamente la relacion de los trabajadores y
empleadores.

Con respecto a la constitucionalizacion de los derechos del trabajo, puede decirse que en el caso
peruano fue en la Constitucion de 1920, en la que se incluyen ciertos derechos tales como; la
seguridad, salud e higiene en el trabajo, las jornadas laborales y las remuneraciones. En este
texto constitucional se establecia por primera vez la libertad de trabajo, dandole al Estado la
obligacién de legislar las condiciones maximas de trabajo, considerando sexo, edad, naturaleza
de la actividad econdmica, etc. (Salazar, 2009, p. 168).

Las novedades juridicas que aporta la Constitucion, surgen en un contexto internacional post
Primera Guerra Mundial, donde se incrementaban los movimientos socialistas y los ya

mencionados movimientos laborales europeos. Coincide entonces con la promulgacién de la
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famosa Constitucion de Querétaro (1917) y la Weimar (1919), que influyen evidentemente en
la normativa peruana, aportando de gran manera con el contenido social.

Mas adelante en 1933, se crea una nueva Constitucion, que al igual que su predecesora incluye
los derechos a la libertad de trabajo, jornadas maximas, condiciones del lugar de trabajo y
especificamente la prohibicidn de celebrar contratos que restrinjan derechos civiles, politicos y
sociales del trabajador. Este texto se configura como un hibrido que recoge tanto ideas liberales
como socialistas (P.170).

En afos posteriores Per( sufre un golpe de estado, y se inicia una dictadura que llevo al pais
nuevamente a sumirse en la crisis. De estos eventos como era de esperarse se levantan graves
protestas que llevan al gobierno a convocar una nueva Constituyente (1979). Esta Carta recoge
un amplio abanico de derechos a los trabajadores, en particular trayendo de forma expresa una
jornada laboral de 8 horas diarias y 48 horas semanales, pago por sobretiempo, pago de
descanso remunerado, vacaciones, entre otros beneficios (P. 174); que se encuentran alineados
con el Derechos el Trabajo Internacional, tras la Segunda Guerra Mundial con la Declaracion
Universal de Derechos y el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos Sociales y Cultuales.
Desafortunadamente los preceptos de esta Constitucion serian modificados en el ascenso al
poder de Fujimori (1990), que claramente incluye reformas restrictivas de derechos, con lo que
se da inicio a la flexibilizacion del derecho laboral peruano.

La reforma fue tan radical que implicé un cambio de modelo que pasé de ser tutelado por un
Estado protagonista, a uno que redujo su espectro proteccionista desde el campo individual
hasta el colectivo. En palabras de la OIT; es un proceso tan profundo como el emprendido por
Pinochet, que comenzo6 en las relaciones individuales y luego abarco todo: las relaciones
colectivas, la seguridad social en salud y pensiones, el derecho procesal y el rol administrativo
del Estado (Rodriguez Gamero, 2011, p. 95).

En su década de gobierno, Fujimori impuso un régimen autoritario con medidas laborales que
ocasionaron una regresion muy agresiva de derechos, mediante el Decreto Legislativo No.728
del 27 de marzo de 1997 (Ley de Productividad y Competitividad Laboral). Primeramente
extendié un sinnimero de opciones para la contratacién temporal, habilitando la flexibilizacion
de la jornada, facilitando los despidos individuales y colectivos sin indemnizaciones.
Adicionalmente, a través de la regularizacién de la conocida como “Formacion Laboral”
(art.10), se hacian contrataciones de jovenes sin garantias ni beneficios, inclusive usando esta
modalidad para contratar a empleados mayores y despedirlos sin indemnizacion (p. 95).

Es de mencionar que durante este mandato, se extendié sin limite alguno la tercerizacion e

intermediacidn, haciendo renunciables derechos adquiridos por los trabajadores.
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La falta de control del casi inexistente Ministerio de Trabajo hacia lo suyo permitiéndole al
empleador modificar de forma unilateral las condiciones de contrato (p. 96). Al parecer por mas
de que la norma camuflara los defectos y perjuicios que se ocasionaba, la préactica del derecho
laboral se hacia en detrimento al trabajador, esto indica que el valor econémico del trabajo y el
rol del empleado dentro de la empresa disminuyeron drasticamente.

2.3.2. Andlisis evolutivo de la jornada laboral en Peru

Para el estudio del caso peruano, al igual que el boliviano primero debe mencionarse que las
reformas se han realizado a través de decretos. EI primer mandato objeto de este proyecto es el
de Alan Gabriel Ludwig Garcia Pérez, quien ascendio6 al poder el 28 de julio del 2006 hasta el
28 de julio del 2011, con su partido politico conocido como Alianza Popular Revolucionaria
Americana (APRA), de ideologia centro izquierdista (Gutiérrez, 2007).

Alejando este analisis de los escandalos de corrupcién que condujeron a su suicidio, es
importante mencionar que en su periodo de gobierno no se realizaron modificaciones a las
jornadas laborales, las cuales continuaban iguales desde que se promulgé la Ley de Jornada de
Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo contenida en el Decreto Legislativo No 854
(01.10.1996) modificado por la Ley No 27671 (21.02.2002), en el que se reafirma que la
jornada laboral para mayores de edad sera de 8 horas diarias y con un maximo de 48 horas
semanales, lo que quiere decir que existe un descanso forzoso de 24 horas ininterrumpidas.

En este se fija un tiempo de 45 minutos para el refrigerio para jornada continua, que por
convenio puede ser superior, tiempo que no forma parte del conteo de horas trabajadas,
igualmente salvo convenio colectivo.

En el caso de la jornada nocturna, en Pera comprende desde las 22h00 hasta las 06h00, la
remuneracion tiene un sobrecargo del 35% sobre la hora ordinaria; y, deben en la medida de lo
posible organizarse en horarios rotativos, para evitar que el trabajador mantenga de forma fija
este tipo de horarios.

Es importante mencionar que el Decreto indica que el trabajo adicional a la jornada ordinaria
debe ser voluntario; y, el valor de las horas extras, equivale a un sobrecargo del 25% sobre el
valor de la ordinaria, fijado para las dos primeras horas, aumentando para las siguientes a una
sobretasa del 35%. Debe apuntarse que las horas extras en la semana laboral no pueden exceder
las 4 horas diarias, ni de un tercio del total de horas ordinarias en un mes (64 horas al mes). De
ser el caso en el que el trabajador labore en su dia de descanso forzoso, este tendra una

remuneracion con el recargo del 100%.
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Asimismo, Pert contempla un periodo de vacaciones de treinta dias calendario por cada afio
completo de un afio (Desde el Decreto Legislativo N° 713 08/11/1991, no se ha modificado).
Este descanso vacacional es remunerado y debe ser ininterrumpido, sin embargo se prevé que
mediante acuerdo entre las partes puede dividirse en periodos no inferiores a 7 dias.

Ahora, si bien es cierto la jornada laboral no sufri6 cambios en este periodo de gobierno
mediante la Ley N° 29409 (20/09/2009), se crea la licencia de paternidad remunerada de 4 dias
habiles para los trabajadores del area publica y privada. La norma indica que el trabajador debe
comunicar al empleador al menos con 15 dias de anticipacion la fecha probable de parto de su
cényuge o conviviente, pero que puede escoger desde qué dia se comienza a computar la
licencia, siendo posible desde la fecha de alumbramiento o desde que sean dados de alta tanto
la madre como el nifio/a. Hasta este punto llegamos sobre el mandato de Garcia, para continuar
con Humala.

Para el siguiente periodo presidencial llega al poder, Ollanta Moisés Humala Tasso (del 28 de
julio del 2011 al 28 de julio del 2016) con el Partido Nacionalista Peruano, creando alianzas
con el partido Gana Peru, igualmente de ideologia izquierdista. Muy a pesar de su discurso
socialista, Ollanta mantuvo los lineamientos flexibilizadores de sus predecesores, conservando
la tendencia de gobernar el pais con “piloto automatico” desde la derecha (Mufioz & Guibert,
2016, p. 314).

Dando inicio al analisis reformatorio de este periodo presidencial, que seria el ultimo pertinente
para este proyecto, podemos mencionar que Humala perdio liderazgo y se le conocié como un
Presidente sin iniciativa, incapaz de explicar a sus administrados las decisiones importantes que
tomaba. Se ha podido observar una gran debilidad institucional y la inevitable desconfianza de
los peruanos en su administracion; sin embargo, a pesar de no ser un tema relevante para este
proyecto es necesario dejar claro el contexto socio-politico en el que se dan las reformas
laborales atinentes a este estudio.

Humala, toma en cuenta que a la mujer trabajadora, especificamente a aquella en estado de
gestacion o en periodo de lactancia, se le reconoce una proteccion reforzada. Es por este motivo
que, mediante la Ley N° 29896 (07/07/2012), impone la obligacion de las instituciones del
sector pubico y privado que tengan mas de veinte mujeres trabajadoras en edad fertil, de incluir
en sus instalaciones lactarios para promover la lactancia materna y evitar las discriminaciones
y vulneracion de derechos de las mujeres madres. Acerca de las licencias por maternidad las
reformas se hicieron con posterioridad, situacién que analizaremos en parrafos siguientes.
Poco tiempo después en el 2013, mediante la Ley N° 30012 se concede una licencia a los

trabajadores para que puedan atender a familiares directos que se encuentran con enfermedades,

63



necesiten rehabilitacién o estén en estado grave o terminal. Este permiso puede ser hasta de 56
horas consecutivas, que se descuentan de las vacaciones o mediante horas extraordinarias
previo acuerdo. Asimismo el empleador puede conceder horas adicionales de licencia a las que
preve la norma, pero siempre deben poder descontarse del periodo vacacional o devengarse con
horas extras de trabajo.
El Primer Mandatario en ese mismo afio mediante la Ley No 29981 cred la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL), quitandole al Ministerio del Trabajo la tarea de
inspeccionar el cumplimiento de normas laborales.
Segln lo indican criticos y expertos este era un ente burocrético y tan grande como el
Ministerio, que no realizaba de forma eficiente la labor que le fue entregada, aparte de haberse
arrogado competencias que no le correspondian por ley (Fernandez-Maldonado Mujica, 2015).
Posteriormente fue aprobada la Ley No 30288 (16 de diciembre de 2014), la que promovio la
reduccion de los derechos sociales de los jovenes, presentandose en un inicio como una reforma
que facilitaba el acceso al trabajo para jovenes de 18 a 24 afios; y, segun lo explicaba el
Ministerio de Economia y Finanzas, la norma plantea ciertas seguridades o candados si se
quiere para evitar que las empresas abusen de la figura de contratacion juvenil plasmada en la
“Ley Pulpin™.
“Este régimen que buscaba combatir la informalidad, recortaba las vacaciones de 30 a 15 dias
para los trabajadores de 18 a 24 afios, y los privaba del derecho a recibir dos gratificaciones
anuales y compensacion por tiempo de servicios.
El grado de informalidad en Per( es uno de los méas elevados en la region, alcanzando alrededor
del 60% de nuestro PBI. Muchos especialistas y representantes del sector formal estan
convencidos de que para avanzar hacia la formalizacion se requiere la eliminacién de barreras
burocraticas, tributarias y laborales, entendiendo por esto Udltimo la disminucion de
“sobrecostos” laborales.” (Mufioz & Guibert, 2016, p. 315)
En la practica esta norma brindaba beneficios tributarios a las empresas que la aplicaban, se
reemplazaban a los trabajadores fijos en otras modalidades contractuales, se pagaban menores
salarios por la misma carga laboral y no habia controles al respecto. La Ley Pulpin, provoco
levantamientos de grupos juveniles y es por este motivo que se decidi6 derogarla el 26 de enero
de 2015, al reconocerla como vulneratoria de derechos.
Ahora bien, luego de haber mencionado a breves rasgos algunas de las decisiones mas criticadas
del gobierno de Ollanta, debemos retomar las reformas realizadas en relacion a las licencias por

maternidad. EIl ordenamiento juridico peruano en la Ley N° 26644 (27/06/1996) ya preveia una
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licencia pre-natal de 45 dias y una de 45 dias post-natal, estos dias de descanso remunerado
podian acumularse para gozarlos después del parto.

Adicionalmente, la Ley N° 27240 (1999), se le otorgaba a la mujer luego del parto, permisos
para la lactancia de una hora al dia entre jornada, pudiendo extenderse por una hora adicional
para partos multiples, esto hasta que el nifio/a cumpliese un afio.

Es de resaltar que mas adelante, estos beneficios se mejorarian aumentando la licencia pre-natal
de 49 dias y una de 49 dias post-natal (Ley N° 30367 del 25/11/2015, modifica la Ley 728, Ley
de Fomento del Empleo); sin embargo los descansos entre jornada para la lactancia se
mantuvieron iguales.

Acerca de las licencias por luto, situacion analizada con respecto a los otros 3 paises, al igual
que el caso boliviano, Pert no prevé periodo de descanso alguno dado el fallecimiento de
conyuges o familiares para el sector privado. Sin embargo, la legislacion establece para el sector
publico en el Decreto Supremo No. 005-90-PCM, en sus articulos 110 y 112 para ser exactos,
que habra licencias de 5 dias habiles en caso de fallecimiento del conyuge, padres, hijos o
hermanos y que también se dara una prorroga de ocurrir en un lugar geograficamente distinto
al lugar de trabajo del servidor publico. Las empresas privadas suelen aplicar la misma medida
para sus empleados o a su vez, lo que tengan previsto sus reglamentos internos.

Luego de descrita la Gltima reforma atinente a esta investigacion, hemos de indicar que durante
estos afios, independientemente del partido politico de turno, Perd se ha mantenido en la
flexibilidad laboral, sin alterar la jornada laboral, descansos obligatorios y remuneraciones por
horas extraordinarias; por el contrario se ha tomado a la ligera el uso desmedido de figuras que
no brindan estabilidad laboral a los trabajadores, y se ha burocratizado el sistema impidiendo
el acceso efectivo a la justicia.

Puede afirmarse que las modalidades contractuales temporales se incrementaron, con contratos
por obra, intermitentes, estudiantiles, de capacitacion, de temporada, etc. y se ha regularizado
la subcontratacion y tercerizacion. Si bien se han aumentado 8 dias en la licencia por

maternidad, el resto de instituciones se han mantenido iguales desde los noventas.
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Para el caso peruano con respecto al desarrollo del desempleo, subempleo e informalidad el
INE indica:

Peru Desempleo Subempleo Informalidad
Diciembre 2010: 5,8% 52,6% 77,1%
Diciembre 2016: 4,2% 44,9% 2%
Diciembre 2017: 4,1% 44, 7% 72,5%
Fuente: INE

Realizado por: Estefany Poleth Narvaez

Asi como en el caso boliviano, para Peru la reduccion de la tasa de desempleo ha traido consigo,
que la calidad del empleo también disminuya, aumentando significativamente el porcentaje de
informalidad laboral. Las personas optan por trabajar por cuenta propia, causando inclusive
perjuicios tributarios; y, el uso de modalidades contractuales temporales junto a la falta de
control por parte del ente responsable ha viabilizado la precarizacion laboral. Lo dicho indica
que el empleo en un régimen flexible ha logrado disminuir los niveles de desempleo de forma

adecuada, por que a la par se han incrementado el subempleo y la informalidad.

2.3.3. Cuadros resumen

De la jornada ordinaria, nocturna y el descanso forzoso

Se ha considerado que no han sido modificaciones propias de los periodos de gobierno

analizados, puesto que la jornada ordinaria, descanso forzoso y jornada nocturna se han

mantenido iguales desde hace afios, pero con fines académicos se los ha incluido en el siguiente

cuadro.
Periodo Fecha | Jornada ordinaria | Descanso forzoso Jornada nocturna
gobierno
Alan Gabriel 2006 8 horas diarias/48 24 horas consecutivas/ domingo De 22h00 a 06h00
Ludwig Garcia semanales

Pérez/

centroizquierda
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De la licencia por maternidad y paternidad

Periodo Fecha | Licencia Jornada de lactancia | Licencia Licencia por luto
gobierno maternidad paternidad

Alan Gabriel 2006 45 dias pre-natal/ Descanso entre  No existia No existe para el sector
Ludwig Garcia 45 dias post-natal jornada de al menos privado

Pérez/ una hora al dia

centroizquierda

Alan  Gabriel 2009 @ 45 dias pre-natal/ Descanso entre  No existia No existe para el sector
Ludwig Garcia 45 dias post-natal jornada de al menos privado

Pérez/ una hora al dia

centroizquierda

Ollanta Moisés 2012 45 dias pre-natal/ Descanso entre 4 dias habiles No existe para el sector
Humala Tasso/ 45 dias post-natal jornada de al menos desde el privado

izquierda una hora al dia alumbramiento

Ollanta Moisés 2015 49 dias pre-natal/ Descanso entre 4 dias habiles No existe para el sector
Humala Tasso/ 49 dias post-natal jornada de al menos desde el privado

izquierda una hora al dia alumbramiento

Acerca de las licencias por maternidad y paternidad, se puede observar que particularmente en
Peru son las Unicas que se han desarrollado. Para los padres implicé un cambio desde el
gobierno de Garcia al de Humala, este ultimo considero la relevancia que tiene el rol del
padre en el parto otorgandole una licencia de 4 dias.

Asi también, para la licencia de maternidad implic un aumento en el mandato de Humala,

aun cuando se trato de 8 dias.

Del sobrecargo por horas suplementarias, extraordinarias y nocturnas y del periodo
vacacional
Al igual que en cuando se hablo de la jornada ordinaria; para el sobrecargo de las horas

suplementarias, extraordinarias y nocturnas asi como para el periodo vacacional, no ha habido

cambios.
Periodo Fecha | Vacaciones Horas suplementarias Horas Horas
gobierno extraordinarias nocturnas
Alan Gabriel 2006 30 dias calendario Sobrecargo del 25% para las El trabajo en domingo Remuneracion +
Ludwig Garcia por cada afilo dos primeras y las siguientes o feriado se paga con 35%
Pérez/ completo de con sobrecargo del 35%. (no sobrecargo del 100%
centroizquierda servicios pueden superar las 4 al dia
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2.4. Caso Colombia: 2002-2017, la continuidad del régimen flexible

2.4.1. Antecedentes historicos
Ya hemos dicho en varias ocasiones a lo largo de esta investigacion, que el surgimiento del
nuevo derecho laboral dejaba de lado su origen de carécter civil, para adquirir la importancia
de una relacion laboral. Entonces es que en Colombia comienzan a surgir las primeras normas
referentes al trabajo por cuenta ajena, y en 1938 se crea el Ministerio de Trabajo; es recién en
el anterior siglo que se promulga el Codigo Sustantivo del Trabajo (1950)*2.
Este Codigo tiene como antecedente el conocido como “El golpe de Pasto” (1944) en el cual se
da un mayor intervencionismo estatal en las relaciones obrero-empleador; para luego sufrir
reformas con tendencia flexibilizadora a fin de estar acorde a las nuevas demandas del comercio
y la economia mundial. Estas medidas incluian la eliminacion de ciertas garantias de los
trabajadores que se consideraban excesivas para el mercado colombiano, las cuales se
condensaron en la Ley 50 de 1990 (Jassir, 2010, pp. 61-63).
En palabras del entonces Ministro de Trabajo, Francisco Posada de la Pefa:
“Creemos que la reforma al régimen laboral vigente es uno de los pasos trascendentales que ha
dado el pais en la busqueda de unas condiciones que le permitan a nuestra nacion incorporarse
en el mercado internacional, acomodar también toda nuestra estructura a la politica de apertura
economica” (citado en Jassir, 2010. p.63).
La mencionada norma (Ley 50) incluye varias instituciones que se han considerado
precarizadoras del trabajo entre las que méas destacan estan; el contrato a tiempo fijo (no
superior a tres afios), y la contratacion temporal con la que se establecen las empresas de
servicios temporales, que basicamente son compaiiias tercerizadoras. El particular de estos
servicios es que se les caracteriza como de indole comercial en la préctica, esto quiere decir que
se disminuyen los costos administrativos y no tienen que indemnizar a los trabajadores cuando
hay despidos intempestivos (Vélez, 2014, p. 107).
Segun Jassir (2010.p. 68), muy a pesar de que las tendencias flexibilizadoras y de apertura del
mercado laboral que ha sufrido Colombia, es necesario mencionar que la Corte Constitucional
en su jurisprudencia ha delimitado ciertas instituciones tales como, el fuero de maternidad, los
ajustes salariales, el despido de trabajadores sindicalizados, el despido de trabajadores
disminuidos fisicamente, y el otorgamiento de intervenciones y medicamentos excluidos del

plan obligatorio de salud, entre otros.

12 E| Cédigo Sustantivo del Trabajo Colombiano corresponde a la ley 141 de 1961 que adopté como legislacion
permanente lo establecido en los decretos 2663 y 3743 de 1950
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Dentro de esa linea de pensamiento neoliberal que se ha mantenido, debe presentarse el
contexto en el que se encontraba Colombia antes de entrar a analizar las reformas realizadas en
el periodo de Uribe.
El mandatario Andrés Pastrana Sarango (1998-2002) durante su gobierno, sus peores resultados
fueron en el area laboral. Durante los 4 afios de presidencia se dieron las mas altas tasas de
desempleo de la historia colombiana, que evidentemente se acompafiaron de graves indices de
informalidad y subempleo, debido al aumento de la participacion laboral de jovenes y mujeres
en su mayoria. La desaceleracion de la economia en el pais gener6 dificultades en las familias,
obligando a otros miembros del hogar a buscar empleo, pero desafortunadamente no se estaban
generando suficientes puestos (Villegas, 2003, p. 93).
“Las caracteristicas de las personas desempleadas muestran que los jovenes, las mujeres y los
menos capacitados fueron quienes mas sufrieron de desocupacion. De hecho, en promedio en el
cuatrienio, casi el 40% de los desempleados fueron jovenes entre 18 y 24 afios de edad (mas de
50% fueron mujeres) y el 58% de la poblacién desempleada tenia un nivel maximo de educacién
secundaria (completa o incompleta), lo que sugiere que los jovenes bachilleres de los Gltimos
aflos no encuentran trabajo y tampoco continian estudios universitarios o tecnologicos” (p.94)
Basicamente los programas instaurados para disminuir las altas tasas de desempleo, subempleo
e informalidad no resultaron, heredando un contexto econémico, social y politico complicado

al siguiente gobierno estructurado en politicas laborales flexibles.

2.4.2. Analisis evolutivo de la jornada laboral en Colombia

Para el caso Colombia, enfocaremos la atencion primeramente en el gobierno de Alvaro Uribe
Vélez, quien ascendio al poder el 20 de julio del 2002 para mantenerse en él hasta el 2010, con
su partido politico Centro-Democratico, de ideologia de centroderecha. Segun lo indica Vides,
durante este gobierno se impulso la fuerza militar para brindar a la ciudadania una sensacién de
seguridad y abrio el mercado laboral, estableciendo medidas flexibilizadoras que hiciesen mas
competitivo al pais, impulsando las inversiones extranjeras.

Tomamos en este caso las reformas desde el 2002 para no perder la continuidad a medio
gobierno de Uribe; y, es de recalcar que las reformas de su periodo de gobierno, se dieron en
este afio, por lo que para los fines de esta investigacion se debe retrotraer este analisis a dicho
afo.

La jornada laboral en Colombia, es de 8 horas diarias y 48 horas semanales (art.161 CST),

imponiendo un descanso obligatorio remunerado de 24 horas consecutivas, que en el caso de
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requerirlo previo acuerdo entre las partes, podra extenderse con el recargo de ley. Las horas
extraordinarias, que no pueden exceder de las 12 en la semana, deben ser remuneradas con un
sobrecargo del 25% para horario diurno y del 75% para el nocturno.
El texto vigente desde 1951 hasta 1990 indicaba lo siguiente:
“Articulo 161. Duracién. La duracion maxima de la jornada ordinaria de trabajo es de ocho (8)
horas al dia y cuarenta y ocho (48) a la semana, salvo las excepciones que a continuacion se
enumeran:
a). En las labores agricolas, ganaderas y forestales la jornada maxima es de nueve (9) horas al
dia y de cincuenta y cuatro (54) a la semana;
b). En las actividades discontinuas o intermitentes y en las de simple vigilancia, la jornada
ordinaria no puede exceder de doce (12) horas diarias.
c). En las labores que sean especialmente insalubres o peligrosas, el Gobierno puede ordenar la
reduccion de la jornada de trabajo de acuerdo con dictdmenes al respecto;
d). En los trabajos autorizados para menores de diez y seis (16) afios, las labores no pueden
exceder de seis (6) horas diarias.”
Presupuestos que irrumpian con los principios basicos del derecho laboral, planteando jornadas
extensas para ciertas actividades economicas, constituyéndose como contrarias a la
Constitucién y a instrumentos internacionales, por lo que en el texto actual se ha eliminado
aquellas disposiciones vulneratorias de derechos mediante la Ley 789 (2002) quedando como
texto final:
“Articulo 161. Duracion.
La duracién maxima legal de la jornada ordinaria de trabajo es de ocho (8) horas al dia y cuarenta
y ocho (48) a la semana, salvo las siguientes excepciones:
a) En las labores que sean especialmente insalubres o peligrosas, el Gobierno puede ordenar la
reduccidn de la jornada de trabajo de acuerdo con dictamenes al respecto;
b) La duracién maxima legal de la jornada de trabajo del menor se sujetard a las siguientes
reglas:
1. El menor entre doce y catorce afios s6lo podra trabajar una jornada maxima de cuatro (4)
horas diarias y veinticuatro (24) horas a la semana, en trabajos ligeros.
2. Los mayores de catorce y menores de dieciséis afios s6lo podran trabajar una jornada maxima
de seis (6) horas diarias y treinta y seis (36) horas a la semana.
3. La jornada de trabajo del menor entre dieciséis y dieciocho afios no podra exceder de ocho
(8) horas diarias y cuarenta y ocho (48) a la semana. [...]”
Mediante la misma norma enunciada en parrafos anteriores (Ley 789) se redujeron las
remuneraciones por horas nocturnas, modificando dicho horario, por lo tanto, las horas

nocturnas comenzaban a contar desde las 22h00, en lugar de desde las 18h00; asimismo las
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remuneraciones por trabajos dominicales y en dias feriados bajaron en un 25%, determinando
que se pagan con un sobrecargo de 75% y ya no al 100%.
Asimismo el CST, prevé un periodo de descanso vacacional de 15 dias habiles consecutivos
por cada afio completo de servicios que, se debe mencionar aun cuando no se trate de una
reforma; se maneja una disposicion diferente para profesionales y ayudantes privados en la
lucha contra la tuberculosis y aquellos que aplican rayos X, disponiendo de 15 dias habiles de
vacaciones cada 6 meses de servicio (art.186).
Con respecto a las licencias por maternidad se contemplaba un descanso a partir del parto de
12 semanas (desde 1950 Decreto 2663); y, mediante la Ley 755 del 23 de julio del 2002 se
indico lo siguiente acerca de la licencia de paternidad:
“Articulo 1°. Modificase el paragrafo del articulo 236 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, el
cual quedara asi:
La trabajadora que haga uso del descanso remunerado en la época del parto tomara las 12
semanas de licencia a que tiene derecho de acuerdo a la ley. El esposo o compafiero permanente
tendra derecho a cuatro (4) dias de licencia remunerada de paternidad, en el caso que s6lo el
padre esté cotizando al Sistema General de Seguridad Social en Salud. En el evento en que
ambos padres estén cotizando al Sistema General de Seguridad Social en Salud, se concederan
al padre ocho (8) dias habiles de licencia remunerada de paternidad.”
Esto fue declarado inconstitucional parcialmente mediante sentencia (Sentencia C-174/09), ya
que en la aplicacion de este beneficio la mujer debia ceder 1 de sus 12 semanas de maternidad
para que el padre pudiese gozar de los 8 dias; 0 a su vez el padre podia acceder solo a 4 dias si
era él el Unico de los dos que estaba asegurado.
A través de la mencionada sentencia el texto acerca de la licencia de paternidad, queda en 8
dias habiles sin necesidad de deducir este periodo de la licencia de la madre, o que pueda
acceder solo a 4 dias de licencia bajo condicionamientos, texto final es el siguiente:
“[...] Paragrafo 1: la trabajadora que haga uso del descanso remunerado en la época del parto
tomara las 12 semanas de licencia a que tiene derecho de acuerdo con la ley. El esposo o
compafiero permanente tendrd derecho a ocho (8) dias habiles de licencia remunerada de
paternidad [...]”
Se afiade en el 2009 mediante la Ley 1280, un numeral al articulo 57 del CST, el cual consiste
en crear una licencia por luto, en la que se concede a los trabajadores un periodo de descanso
remunerado de 5 dias habiles, sea por muerte de conyuge, conviviente, familiar hasta segundo
grado de consanguinidad, primero de afinidad y primero civil. Puede mencionarse que a

diferencia de Pert y Bolivia; este pais junto con Ecuador, reconocen la importancia y la
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gravedad del fallecimiento del conyuge o de un familiar cercano, ademés del impacto que puede
tener dicha situacion en el trabajador y su bienestar.

Ahora bien, es necesario mencionar que en este mandato, aun cuando no es tema de esta
investigacion, se tom¢ una postura antisindical mucho mas violenta que la del anterior gobierno,
impidiendo su registro. Adicionalmente, se fusion6 el Ministerio de Salud con el de Trabajo
mediante la Ley 790, y esencialmente se puso a los inspectores de trabajo a disposicidn de los
empleadores.

Posteriormente, sube Juan Manuel Santos al poder, (desde el 7 de agosto del 2010 hasta el 7 de
agosto del 2018), como representante del Partido Social de Unidad Nacional, considerado de
centroderecha. Durante su mandato, Santos le devolvié su independencia al Ministerio de
Trabajo, el cual fue fusionado con el de Salud por su predecesor, promoviendo de esta manera
los controles sobre las practicas ilegales y vulneratorias de derechos de los trabajadores que
realizaban las empresas.

Mediante la promulgacion de la Ley 1468 del 30 de junio del 2011, se modifica la licencia por
maternidad (art.236), de 12 semanas a 14 semanas, ya sea contando 2 semanas previas a dar a
luz y 12 luego del parto; o las 14 semanas posteriores al parto de forma continua.

Més tarde, con la creacion de la Ley 1780, expedida el 2 de mayo del 2016, se regulan las
jornadas de trabajo juveniles; en este cuerpo normativo se dispone que los menores de 15 a 17
afios pueden participar de las précticas laborales con el respectivo permiso, disponiendo que las
actividades laborales a realizar deberan darse en horarios compatibles con sus actividades
académicas, sin superar la jornada ordinaria (8 horas diarias y 48 horas semanales), incluyendo
en este tipo de jornada la premilitar de los jovenes, otorgandoles exenciones en la cuota de
compensacion militar y disminuciones hasta de un 90% las multas de los infractores.

Si bien no se trata de una reforma sino de un cuerpo legal independiente. Tiene por objeto
impulsar la generacién de empleo para los jovenes, sentando las bases institucionales para el
disefio y ejecucion de politicas de empleo, emprendimiento y la creacién de nuevas empresas
jovenes, junto a mecanismos que procuren un impacto positivo para este grupo poblacional en
Colombia.

Con la expedicion de la Ley 1822 del 4 de enero de 2017, se aumenta la licencia por maternidad
de 14 semanas a 18; es también importante sefialar que antes ya se contemplaban dos descansos
de 30 minutos entre la jornada ordinaria para la lactancia por los 6 primeros meses del recién
nacido; y, con esta nueva disposicion se indica que las empresas con mas de 50 empleados y
con capitales superiores a los 1 500 salarios basicos, deben contar con espacios para dar de

lactar a los nifios y extraerse la leche materna.
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Finalmente Santos sanciono la Ley 1846 del 18 de julio del 2017, en la que se modifican las
jornadas nocturnas, antes dispuestas desde las 22h00 hasta las 06h00, cambiandolas para que
cuenten desde las 21h00 hasta las 06h00 con el mismo recargo del 35% previsto anteriormente;
ademas se establece que el empleador y trabajador podran de mutuo acuerdo distribuir de forma
variada las horas de trabajo diarias que no superen las 10 horas y tengan un minimo de 4 horas
de trabajo continuo, sin superar los maximos de la jornada ordinaria.

Se considera importante recalcar que el grupo de legislacion colombiana, ha mantenido una
tendencia flexibilizadora, que ha promovido las criticas a los gobiernos de turno. Sin embargo,
es tambien necesario mencionar las ultimas reformas, en las cuales resaltan ciertas
reivindicaciones a los trabajadores, trayendo a la vida el Ministerio del Trabajo, devolviéndole
su autonomia y control sobre las relaciones laborales.

Con lo dicho, se debe agregar que las tasas de desempleo e informalidad en Colombia se han
desarrollado de la siguiente forma, pero primeramente ha de decirse que no se han tomado en

cuenta los indices de subempleo ya que este pais usa otra metodologia de medicion:

Colombia Desempleo Informalidad
Diciembre 2010: 11,8% 52,9%
Diciembre 2016: 9,2% 47,5%
Diciembre 2017: 9,4% 47,2%

Fuente: Organizacion Internacional del Trabajo (OIT): Panorama Laboral 2018 de
América Latina y el Caribe y Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
(DANE)
Realizado por: Estefany Poleth Narvaez
Si bien el desempleo en Colombia ha disminuido, no lo ha hecho de forma significativa. Ha de
resaltarse que la informalidad en el 2016 para Colombia fue la mas baja registrada en la tltima
década, pero continda en porcentajes altos. Al igual que Peru este régimen flexible no ha
conseguido disminuir sus indices de desempleo e informalidad, con formas precarizadoras del
trabajo. Como se menciond anteriormente, estos datos se han incluido para uso referencial

Unicamente.
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2.4.3. Cuadros resumen

De la jornada ordinaria, nocturna y descanso forzoso

En este caso la jornada ordinaria y el descanso forzoso tampoco han sido modificados, se los

incluye con fines académicos. Sin embargo la jornada nocturna, considerada desde las 22h00
hasta las 06h00, se modificd en el 2017 contabilizdndose desde las 21h00 hasta las 06h00.

Periodo Fecha | Jornada Descanso forzoso Jornada nocturna
gobierno ordinaria

Alvaro Uribe 2002 8 horas diarias/48 24 horas consecutivas/ domingo  De 22h00 a 06h00
Vélez/ semanales

centroderecha

Alvaro Uribe 2009 8 horas diarias/48 24 horas consecutivas/ domingo  De 22h00 a 06h00
Vélez/ semanales

centroderecha

Juan Manuel 2011 8 horas diarias/48 =24 horas consecutivas/ domingo  De 22h00 a 06h00
Santos/ semanales

Primer

periodo

presidencial/

centroderecha

Juan Manuel @ 2017 8 horas diarias/48 24 horas consecutivas/ domingo  De 21h00 a 06h00
Santos/ semanales

Segundo

periodo

presidencial/

centroderecha

De la licencia por maternidad y paternidad

En Colombia, la licencia por maternidad ha ido incrementandose mediante ley durante los afios

estudiados, las 12 semanas contempladas se establecieron desde 1950, para en el 2011 aumentar

dos semanas mas y para el 2017 llegar a 18 semanas.

Para el padre también implicé cambios en la licencia, declardndose mediante sentencia en el

2009 como inconstitucional parte del texto del articulo 236 que le imponia condiciones para

acceder al derecho. Se establecieron 8 dias habiles en el texto final.
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Otra novedad que trae la reforma de 2009 es la licencia por luto con 5 dias habiles remunerados

dad la muerte del conyuge, compafiero permanente o familiares hasta el segundo grado de

consanguinidad, primero de afinidad y primero civil (en caso de adopcion).

Periodo Fecha | Licencia Jornada de | Licencia paternidad Licencia por luto
gobierno maternidad lactancia
Alvaro Uribe 2002 12 semanas post parto  Descanso entre 8 dias habiles desde el No existia
Vélez/ 11 semanas si se cedia  jornada de al menos parto, se deducia una
centroderecha una semana al padre media hora 2 veces al  semana de la licencia de
dia la madre
4 dias héabiles solo si él
estaba asegurado
Alvaro Uribe 2009 = 12semanas post parto  Descanso entre 8 dias habiles desde el 5 dias habiles por
Vélez/ jornada de al menos parto, sin deduccionesa muerte de
centroderecha media hora2 vecesal la licencia de lamadre.  conyuge,
dia compafiero
permanente,
familiar 2do grado
consanguinidad,
lero afinidad vy
lero civil
Juan Manuel 2011 14 semanas que Descanso entre 8 dias habiles desde el 5 dias habiles por
Santos/ pueden pactarse 2 jornada de al menos parto muerte de
Primer semanas pre-parto y media hora 2 veces al clnyuge,
periodo 12 post parto dia compafiero
. . permanente,
presidencial familiar 2do grado
centroderecha consanguinidad),
lero afinidad y
lero civil
Juan Manuel 2017 18 semanas Descanso entre 8 dias habiles desde el 5 dias habiles por
Santos/ jornada de al menos parto muerte de
Segundo media hora 2 veces al conyuge,
periodo dia compafiero
permanente,

presidencial/

centroderecha

familiar 2do grado
consanguinidad,
lero afinidad y

lero civil
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Del sobrecargo por horas suplementarias, extraordinarias y nocturnas y del periodo

vacacional

Con respecto al periodo vacacional, el sobrecargo por horas suplementarias y nocturnas se han

mantenido igual desde 1990; pero en el 2002 se redujo el sobrecargo por horas extraordinarias

que antes era remunerado al 100%, disminuyendo al 75%.

Periodo Fecha | Vacaciones Horas suplementarias | Horas extraordinarias | Horas nocturnas

gobierno

Alvaro Uribe 2002 @ 15 dias calendario Sobrecargo del 25% El trabajoendomingoo Remuneracion +

Vélez/ por cada afio para las diurnas y feriado se paga con un 35% aplicable

centroderecha completo de sobrecargo de 75% sobrecargo del 75% para trabajos que
servicios  (desde nocturnas. (no pueden (antes del 2002 se por su naturaleza
1990) superar las 12 a la pagaba al 100%) son nocturnos

semana)
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2.5. Analisis comparado entre Ecuador, Colombia, Peru y Bolivia

A lo largo de este analisis se han podido observar ciertas analogias y diferencias en las reformas
laborales aplicadas en los 4 paises objeto de estudio, con respecto a la jornada, horas extras,
licencias, vacaciones, etc. El desarrollo del derecho laboral ha sido son duda bastante similar si
tomamos en cuenta que estos paises de la region han tenido influencias europeas y el
reconocimiento de los derechos de los trabajadores han tenido como antecedente las luchas y
conflictos en la relacion patrono-empleado.

En este acapite se caracterizaran las reformas separadas por periodos presidenciales que, en
algunos casos como el ecuatoriano y el boliviano, los mandatarios se han mantenido por largos
periodos de tiempo. Si bien es cierto estos 4 paises de la regién manejan aspectos politicos,
sociales, economicos Yy culturales similares, es necesario advertir, que las ideologias politicas
de los gobiernos son variadas .

Primeramente hemos de resaltar que, en Ecuador y Bolivia los gobiernos que ascendieron al
poder en el 2006 eran de ideologia de izquierda, en Pert (2006) no muy alejado subid al poder
un partido de centro izquierda; y, por el contrario en Colombia (2002) se manejaba una
ideologia de centro derecha.

En Ecuador la reforma constitucional fue inmediata al ascenso de Correa al poder y en Bolivia
fue un trabajo de un poco mas de dos afios; es a partir de ahi que se promueven cambios en la
legislacion laboral. En los casos de Per y Colombia no hubo reformas constitucionales, pero
en efecto se desarrollaron politicas laborales que modificaron al igual que en los 2 primeros
paises las dinamicas del trabajo, eliminando algunas instituciones y creando algunas otras.

La jornada maxima se constituye como la figura que no cambia en ninguno de los paises objeto
de esta investigacion. Se establece como maximo legal las 8 horas diarias de trabajo, sin
embargo, Ecuador es el Unico de los 4 que semanalmente maneja un limite de 40 horas con 2
dias (fin de semana) de descanso obligatorio remunerado; esto significa que Bolivia, Per( y
Colombia tienen una jornada semanal de 48 horas con un descanso forzoso remunerado de 24
horas consecutivas.

Las horas extras, es decir, las adicionales a la jornada ordinaria se remunera de forma distinta
en los 4 paises; empezando por Ecuador que las paga con sobretasa de 50%; en Peru, las dos
primeras se pagan al 25% y las dos siguientes al 35% (sin superar 4 al dia). Por su parte
Colombia, las diurnas las paga con sobrecargo de 25% Yy las nocturnas al 75%. Mientras que
para Bolivia, se considera a toda hora trabajada adicional a la jornada ordinaria como

extraordinaria y esta se paga con un sobrecargo del 100%, pero el trabajo en domingo o feriado
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se paga al triple. En este punto se aprecia que es Bolivia la que mejores remuneraciones por
horas extras ofrece.

Las horas nocturnas en Colombia y Pert se remuneran con un sobrecargo del 35%; mientras
que Ecuador paga con un adicional del 25%, y Bolivia entre el 25% y 50% dependiendo de la
actividad realizada. Dichas jornadas en los 4 paises se computan de forma distinta, punto en el
cual, Ecuador es el mas garantista, ya que esta comienza desde las 19h00 hasta las 06h00; luego
Bolivia establece que se contabilizan de 20h00 a 06h00, Colombia desde las 21h00 hasta las
06h00 y finalmente Per( desde las 22h00 hasta las 06h0O0.

Para los 4 paises analizados los periodos de descanso vacacional varian; empezando con Bolivia
que; para trabajadores que han trabajado de uno a 5 afios completos corresponden 7 dias, de 5
a 10 afios completos se asignan 15 dias, para trabajadores que han prestado sus servicios de 10
a 20 afios completos corresponden 20 dias de vacacion; y, finalmente para aquellos con mas de
20 afios de servicios tienen un mes de vacacion.

Ecuador prevé 15 dias de vacacion por afio completo de trabajo al igual que Colombia; sin
embargo es de sefialar que Peru ha reconocido un periodo de descanso vacacional por cada afio
completo de trabajo de 30 dias calendario.

Las licencias por maternidad en Ecuador son de 12 semanas luego del parto; Colombia prevé
18 semanas de maternidad; Peru 49 dias pre-parto y 49 post-parto; y, Bolivia 15 dias pre-parto
y 45 post-parto (con remuneracion del 50%). En este caso Colombia es el pais que ofrece
mejores beneficios por licencia de maternidad.

De la mano de la licencia por maternidad viene la lactancia, en el cual el Gnico pais que ha
previsto una jornada laboral reducida y remunerada completamente es Ecuador. Aqui se ha
establecido que hasta que el nifio/a cumpla un afio, la madre trabajard una jornada de 6 horas
percibiendo su remuneracion completa. Bolivia, Colombia y Peru solo han dispuesto descanso
entre jornada de una hora para poder realizar la lactancia.

Ahora, en relacion a las licencias por paternidad, figura que se constituye como novedad en los
ordenamientos juridicos, puede decirse que nuevamente Ecuador es el mas alineado a un
régimen rigido, proteccionista contemplando 10 dias desde el parto; en segundo lugar se
encuentra Colombia con 8 dias; luego esta Per( con 4 dias habiles y finalmente Bolivia con 3
dias de licencia por paternidad.

Las licencias por luto en paises como Bolivia para el sector privado no se encuentran reguladas,
pero para el sector publico (Estatuto del Funcionario Publico de Bolivia, art.48) se ha previsto
una licencia remunerada al 100% sin recargo a vacaciones de 3 dias habiles; situacién que es

igual para el caso de Peru donde se prevé para el sector publico una licencia de 5 dias habiles
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con una posible prérroga de 3 dias si la muerte del conyuge, padre, hermanos o hijos se ha dado
en otra localizacion geografica. Sin embargo, las empresas privadas suelen aplican la
disposicion publica o los reglamentos internos para el fallecimiento de familiares (padres,
hermanos o hijos) o cényuges.
Dicha situacion es distinta en Colombia que otorga licencia por luto de 5 dias hébiles,
ampliando el rango a familiares hasta ler grado de afinidad, segundo de consanguinidad y
primer grado civil; y, Ecuador con una licencia de 3 dias por fallecimiento de conyuge o familiar
dentro del 2do grado de afinidad o consanguinidad
Se entiende de esta manera que, Bolivia y Peru son los paises que menos garantizan el bienestar
en caso de luto; Colombia y Ecuador por otra parte son aquellos que prevén las licencias mas
altas en esta situacion.
Finalmente hemos de mencionar que, la creacion de empleo sigue siendo un imperativo de la
politica econdmica, puesto que el bienestar de las familias depende de su cantidad y calidad.
Segun Weller:
“En el quinquenio 2004-2008 América Latina registro altas tasas de crecimiento econdmico, las
mas elevadas en cuarenta afios, 1o que ha tenido efectos positivos en la generacién de empleo.
En cambio, en periodos de escasa expansion econdmica, el incremento del empleo ha sido
exiguo en cantidad y precario en calidad. Sin embargo, el crecimiento econémico no es lo Unico
que incide en las condiciones del empleo.”(Weller, 2009, p. 7)
Para estos 4 paises de la region ha significado que incluso con politicas de régimen rigido no
se han disminuido las tasas de desempleo, subempleo e informalidad; lo mismo ha ocurrido con
los modelos rigidos, las tasas tienden al alza. Hasta ahora grande es el debate entre cuél es el
nivel éptimo de flexibilizacion, y muchos partidarios del modelo flexibilizador aseguran que la
respuesta esta en crear politicas con tendencia hacia la apertura del mercado; mientras que,
aquellos partidarios del sistema rigido insisten en medidas protectoras de la clase obrera. Este
punto no se ha dilucidado en este proyecto, pero es siempre importante tener en cuenta que de
acuerdo a las cifras antes detalladas, la tasa de crecimiento econdmico en Latinoamérica se dio

cuando se promovié el régimen flexible.
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2.5.1. Cuadro resumen comparativo
Pais Jorna | Descan | Jorn | Licenc | Jorn | Licenc | Lice | Vacaci | Horas Horas Horas
da S0 ada ia ada ia ncia | ones supleme | extraordi | nocturn
ordin | forzoso | noct | mater | de patern | por ntarias narias as
aria urna | nidad lacta | idad luto
ncia
Ecua 8 48 De 12 Jorna 10 dias 3 15 dias Sobrecar  Sobrecarg Sobrecar
dor horas  horas 19h0 semana da de desde Dias calend go del o del go del
diaria consecu 0 a s post 6 el ario 50% 100% 25%
s/40 tivas/ 06h0  parto horas  parto por
sema fin de O diaria cada
nales  semana S afio
hasta compl
que eto de
el servici
nifio/ 0s
a
cump
la un
afo
Bolivi 8 24 De 15 dias Desc 3 dias No De 1a Toda Toda hora = Sobrecar
a horas = horas 20h0  pre- anso  habiles tiene 5 horaextra extra go del
diaria consecu 0 a partoy entre desde para  afios=  tiene tiene 25% al
s/48 tivas/ 06h0 45 dias jorna el el lsema  remunera remunera  50%
sema  doming O post da de parto secto  na. cion cion
nales o parto al r De 5a +100%. +100%.
meno priva 10 El trabajo  El trabajo
s 1 do afios= | en en
hora 15 dias domingo = domingo
de10a sepagaal se paga al
20 triple triple
afios=
20 dias
mas de
20
afios
un mes
Perd 8 24 De 49 dias Desc 4 dias No 30 dias Sobrecar  El trabajo Sobrecar
horas  horas 21h0  pre- anso  habiles tiene calend go del en go del
diaria consecu O a partoy entre desde para ario 25% para domingo  35%
s/48 tivas/ 06h0 49 dias jorna el el por las dos o feriado
sema doming O post da de parto secto cada primeras  se paga
nales o parto al r afio y las con
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3. Conclusiones y recomendaciones

3.1. Conclusiones conceptuales y doctrinarias
A lo largo de este andlisis investigativo, se ha podido evidenciar que el mundo ha atravesado
un severo desarrollo en el &mbito laboral. Las distintas revoluciones, movimientos obreros, la
globalizacion, avances tecnolégicos y demas fendmenos han transformado las dindmicas
productivas asi como el trabajo.
Las concepciones criticas de los autores varian en cuestiones de aprobacion de uno u otro
régimen, otros por su parte se han permitido aseverar que los modelos flexibilizadores permiten
a los paises encontrar soluciones répidas a la crisis, facilitando que la economia fluya y que el
capital sea de acceso general aumentando el consumo.
En opiniones opuestas se ha dicho que el régimen rigido es el Unico que viabiliza el respeto
irrestricto de los derechos de los trabajadores y que no necesariamente significa que el costo de
la fuerza laboral sea demasiado alto cerrando los mercados y causando desempleo. Indican que
el presumir que el empleador no esta dispuesto a asumir ciertos costos es lo que ha viabilizado
la arbitrariedad cuando de trabajo se trata, promoviendo las medidas flexibilizadoras al extremo
que desestabilizan el orden social aumentando el descontento, la pobreza, las injusticias y
perjuicios al trabajador.
La mayor parte del debate se centra en si realmente al eliminar las leyes que regulan los
despidos y otorgan pagos por indemnizaciones, se lograria aumentar el trabajo. En realidad la
teoria econdmica es clara en que esta situacion tendria como resultado -opuesto al esperado- el
aumento de despidos pero no asi el aumento del stock de puestos de trabajo. Aparte debe
considerarse que las leyes que contienen estos medios de garantia para el trabajador generan
importantes beneficios sociales, que le obligan al empleador a asegurar la estabilidad laboral,
que a su vez mitiga los conflictos sociales (Berg & Cazes, 2007, p. 6).
Lo cierto es que a pesar de que se pueda concordar con cualquiera de las posiciones, tanto si se
defiende la rigidez como si se orienta mas hacia la flexibilizacion; ha de resaltarse la
importancia del derecho laboral en Latinoamérica, en pos de las garantias del trabajador.
De todas formas se observa en el desarrollo de este proyecto que bajo politicas de tendencia
rigida, no se ha logrado el cometido de erradicar o disminuir el desempleo, la precarizacion del
trabajo, la pobreza, la informalidad y las practicas abusivas, por el contrario podria pensarse
gue han aumentado, como se vio en el caso ecuatoriano. En el pais la jornada laboral es inferior
al de los demas, los estudios demuestran que el ecuatoriano trabaja en promedio mucho menos

que antes, es decir que es menos productivo aun cuando tiene en teoria mas garantias.
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La OIT en el informe de recomendaciones del 2001 indicé entre otras cosas que, el Ecuador
deberia flexibilizar el sistema, para que pueda ganar competitividad en base a la reduccién de
costos laborales; y, que este esfuerzo debe estar orientado al aumento de la productividad.
Incluso hace alusion a la negociacion directa entre empleadores y trabajadores (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2001, p. 15).
Por otra parte se asevera que:
“[...] a medida que, como fruto de la recesion econdomica, disminuye el empleo asalariado, las
familias mas desprotegidas (carentes de capital monetario y humano) ven reducidos sus ingresos
salariales y soportan una tasa de desempleo mayor. En un esfuerzo por compensar esta caida en
sus ingresos, reasignan parte de su oferta laboral asalariada o lanzan nuevos miembros (sobre
todo los de menor probabilidad de asalariarse: jovenes estudiantes y aln mujeres, ancianos y
nifios) a las actividades informales libres de barreras a la entrada (las Gnicas que le estan
abiertas), congestionando este mercado. En consecuencia, la oferta sube, los salarios caen, la
jornada laboral aumenta y la productividad por hora se reduce, generandose un enorme
subempleo. Los ingresos informales per capita se comprimen y tanto mas cuanto mas precaria
sea la situacion de ingresos de esas familias: bajo la légica de que cualquier ingreso
complementario que aporten esos trabajadores vale la pena” (Lopez, citado en Villegas, 2003,
p.97).
Esto como se desarrollo en el capitulo anterior (Caso Colombia), es uno de los factores que
incrementan el desempleo, al imponer en los miembros del nicleo familiar la responsabilidad
de buscar medios para aportar a la economia del hogar. Bien lo dice Villegas, la certeza de tener
un ingreso por mas precario sea el proceso de obtenerlo es mejor que no tener nada, puesto para

estas familias representa el sustento.

3.2. Conclusiones metodoldgicas

La metodologia aplicada en este trabajo le permite al lector y al investigador enriquecer su
conocimiento sobre las distintas modalidades en las que se desarrolla el derecho laboral. El
enfoque cualitativo de derecho comparado y el analisis sociojuridico de las reformas laborales
sobre jornadas, licencias, vacaciones, descanso forzoso, remuneraciones por horas, etc. desde
el 2006 al 2017 en dichos paises de la region Andina, plasma de forma sistematica la
informacion recopilada de los ordenamientos juridicos de cada pais, organizandolo en matrices.
Esto ha permitido que la abundante informacion recopilada se pueda analizar de manera
ordenada, dado que los 4 paises estudiados manejan su normativa laboral de distinta forma, es

decir, que mientras unos tienen un c6digo o cuerpo normativo que reune todos los preceptos
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juridicos que regulan el trabajo; hay otros que lo hacen mediante numerosos decretos de las
distintas instituciones que conforman el derecho laboral, con numeracién propia, haciendo del
trabajo investigativo un reto.

A pesar de que solo se tomaron ciertas tasas de desempleo, subempleo e informalidad, a fin de
darle un valor agregado al proyecto (a modo referencial), se debe mencionar que los datos no
son sencillos en su recopilacién y en varios casos no son comparables; ya que las metodologias
aplicadas al estudio son distintas en todos los paises e inclusive en el mismo Estado varian de
afio a afo, incluyendo numerosas variables. Sin embargo lo que se ha incluido nos ha dado un
panorama de las realidades propias de Ecuador frente a estos 3 paises.

Este proyecto se considera una herramienta Gtil para comprender las caracteristicas del
ordenamiento juridico propio y evaluarlo frente al de otros Estados, vinculando cada sistema,
su desarrollo histérico y conceptual. Asi también permite asumir una posicion acerca sobre un
tema particular de estudio, comprendiendo las opiniones criticas de doctrinarios desde varias
propuestas.

Se ha vislumbrado mediante dicha metodologia, la influencia extranjera en Latinoamérica y la
construccion de su sistema legal, especificamente en el ambito laboral. Hay varias similaridades
y diferencias que han podido ser evidenciadas en Ecuador, Bolivia, Pert y Colombia a lo largo

del presente trabajo.

3.3. Conclusiones centrales del estudio comparado

Las tendencias de los paises Latinoamericanos en especifico estos 4 paises de la region es de
haber flexibilizado en algin punto sus legislaciones, abriendo el mercado de trabajo a fin de
contrarrestar los efectos devastadores de las crisis.

Las disputas por el mercado internacional y por la participacion en el mismo, han fomentado
que el Estado tome medidas desregularizadoras en cuanto al derecho laboral se refiere. Sin
embargo, para los periodos de estudio en el proyecto podemos notar que en efecto, se han
realizado reformas en las instituciones que forman parte de la jornada laboral, pero la jornada
ordinaria de 8 horas diarias se ha mantenido.

Primeramente se puede observar que en realidad las ideologias politicas del gobierno de turno
no siempre han sido coherentes con las reformas normativas, naturalmente era de esperar que
gobiernos de izquierda beneficien a los trabajadores estableciendo regimenes rigidos; mientras
que, por el otro lado aquellos de derecha se alineen con los mas flexibilizadores. Acerca de esto

tenemos ejemplos a Per( y Bolivia con tendencias izquierdistas, al menos en los gobiernos de
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Ollanta y Morales respectivamente, los cuales no lograron establecer regimenes rigidos en sus
legislaciones.

Del andlisis comparado se desprende que Ecuador es el pais mas garantista y con un régimen
totalmente rigido. Este desde el 2007 hasta el 2017 tuvo en el poder un gobierno de izquierda,
presidido por Rafael Correa; mientras que Bolivia, a pesar de mantener desde el 2006 hasta el
2017 un gobierno con ideologia de izquierda, mantuvo un régimen flexible.

Lo mismo puede decirse de Peru, que dando inicio con el gobierno de Alan Garcia (2006-2011),
perteneciente a un partido politico socialista de vision de izquierda; y, finalmente con Ollanta
Humala (2011-2016).

En Colombia con el segundo mandato de Alvaro Uribe (2006-2010) de derecha y luego con
Juan Manuel Santos (2010-2018) de centroderecha se ha mantenido constancia con el modelo
flexible, usando para este analisis las reformas laborales realizadas desde el 2002.

Colombia y Per0 no tuvieron reformas constitucionales, pero la norma laboral si fue modificada
en ciertos aspectos. Estos paises como se dijo, mantuvieron sus politicas de corte flexibilizador,
pero en las reformas notamos que han cedido ciertas concesiones, aumentando las licencias por
maternidad y considerando la licencia por paternidad, por ejemplo.

Ecuador por su parte es el pais con mayor nivel de rigidez de los 4; Rafael Correa quien se
mantuvo en el poder por una década (periodo estudiado), comenzé por convocar al
Constituyente mediante el cual se cred el nuevo texto constitucional que trajo consigo una
evidente reforma laboral. Anteriormente el Ecuador manejaba politicas laborales de mercado
abierto, es por eso que de cara a las reformas realizadas por el mandatario se cambid
completamente la manera de ver a los trabajadores.

Se eliminaba la tercerizacion, trabajos por horas, los contratos de tiempo fijo; asimismo se
prestaban mejores beneficios a los trabajadores acompafiados de humerosas obligaciones de los
empleadores. Aquellas politicas del pasado que afectaban los principios propios del Derecho
del Trabajo iban quedando rezagadas, permitiéndole al menos de manera formal al trabajador
reivindicar sus derechos.

Bolivia, que manejaba una orientacion politica similar a la ecuatoriana, tardo casi tres afios en
aprobar su nuevo texto constitucional, desde la subida al poder de Morales. En aquella pugna
de opiniones para la aprobacion de la Constitucidn, Evo tuvo que ceder ciertos aspectos, por lo
que en realidad su actuacién en su mandato solo reglament6 la LGT, documento que no
contemplaba tantos beneficios si comparamos esta legislacion con la de Ecuador.

Adicionalmente, incrementdé las modalidades contractuales temporales y regularizd la

85



tercerizacion, que tal como se sabe y se explicd antes, es un elemento propio de sistemas
flexibilizados.

Como se dijo, la jornada laboral de 8 horas diarias no ha sido modificada en ninguno de los 4
paises, sin embargo ha de resaltarse que solo Ecuador prevé una jornada semanal de 40 horas
con 48 de descanso obligatorio. En tanto los otros tres paises no han disminuido la semana de
trabajo manteniéndose una de 48 horas semanales con 24 de descanso.

Bolivia mantiene un régimen especial para la jornada de mujeres y menores de 18 afios, que no
puede exceder de las 40 horas semanales diurnas, es decir que hay un descanso forzoso para
ambos grupos de 48 horas continuas.

Los dos paises en los que hemos advertido politicas discriminatorias, son Ecuador y Bolivia,
en el sentido de que se postularon en sus respectivos Cdodigos disposiciones que separan a los
empleados domésticos de las modalidades ordinarias. En ambos casos se flexibilizan las
jornadas y se disminuyen los beneficios. Particularmente Ecuador subsand dichas
disposiciones, sin embargo para el caso boliviano se han mantenido vigentes desde la
promulgacion de la LGT (1939), incluyendo un periodo vacacional inferior.

En el caso de Colombia (mandato de Uribe) se instauraron medidas que fueron duramente
criticadas, agudizando el régimen ya flexible que se manejaba, reduciendo los pagos de horas
nocturnas, dando por comenzado el conteo de estas a partir de las 22h00, cuando en la normativa
anterior comenzaba a computarselas desde las 18h00.

Al parecer los Estados que se flexibilizaron asumen que al regularizar la relacion laboral,
imponen al empleador un costo que no esta dispuesto a pagar, cuando en realidad debe definirse
el punto medio que establezca con claridad cuanto es el pago que lograria satisfacer a ambas
partes, sin darle prioridad al empleador solo porque es aquel que permite que el Estado tenga
ingresos, y es aquel que crea las fuentes de trabajo, sino mas bien valorando todo lo que aportan
las partes en conjunto.

Ahora, el limite de horas que se consideran como jornada ordinaria, permite que los
trabajadores y empleadores no abusen. Hace que no se de por sentado cuestiones como la
necesidad de descansar, puesto que el trabajador que muchas veces llega con lo justo a fin de
mes, no toma en cuenta el impacto fisico y mental que el exceso de trabajo puede producirle.
Por otra parte, es necesario hablar de la licencia de paternidad; cuestion que la mayor parte de
los paises estudiados, no hace mucho ni lo contemplaba como un derecho reconocido que brinde
beneficios laborales.

La Corte Interamericana de Derechos Humanos al respecto en el caso Konstantin Markin vs.

Rusia (22 de marzo del 2012), se ha pronunciado diciendo:
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“Al analizar el fondo de la peticion el tribunal considero probada la violacion del derecho a la
proteccion de la vida familiar y a la prohibicion de discriminacién. El analisis que la Gran Sala
realiza del principio de no discriminacién es similar al existente en el &mbito interamericano:
una diferencia de trato seré discriminatoria si no tiene una justificacion objetiva y razonable, es
decir, si no persigue un fin legitimo o si no hay una relacion de proporcionalidad entre los
medios utilizados y el objetivo a ser cumplido [...]
[...] han evolucionado hacia un mayor reconocimiento de la igualdad de obligaciones entre los
padres y las madres en lo relativo al cuidado y crianza de sus hijos. Por ende, permitir que sélo
las mujeres obtengan una licencia por motivos familiares Unicamente perpetua los estereotipos
de género y sus desventajas.”
Es asi que en Ecuador y Perd, se han reconocido 10 y 8 dias de descanso para el padre
respectivamente; mientras que por su lado Bolivia y Colombia, contemplan apenas 3 y 4 dias
(en ese orden). Esto en perspectiva quiere decir que actualmente se le ha dado mas relevancia
a la participacion activa del padre en la vida de los hijos.
Aunque no constituye el objeto principal de esta investigacion, un aspecto curioso es que la
legislacion boliviana, ecuatoriana, peruana y colombiana, ya sea de derecha o izquierda, ha
promovido el desarrollo de la norma laboral individual, con notorios obstaculos a la
sindicalizacion, tomemos a Bolivia como ejemplo, que si bien no contemplan el contrato por
horas, existen otras modalidades, tales como el contrato por obra el cual es usado para no
entablar una relacion de dependencia en la que el empleador deba asumir los costos de
indemnizacion, y que adicionalmente impide a los trabajadores obtener el nimero minimo para
conformar un sindicato.
Otro escenario similar es el que se aplica en Ecuador en practica, donde se impide la
conformacion de sindicatos a cambio de estabilidad laboral, en cuyo caso de formalizar el
sindicato los trabajadores son despedidos.
Acerca de una de las tendencias observadas, la configuracién de preceptos legales para
garantizar el acceso de jovenes al mercado laboral, han procurado dedicar los esfuerzos
estatales para que sin trabas este grupo pueda trabajar en condiciones dignas. Sin embargo,
como se ha venido apuntando es una tarea dificil si no se controla que no haya abuso de esta
figura contractual para pagar menos a los trabajadores, reemplazando la fuerza de trabajo de
gente que supera los rangos de edad establecidos en la norma.
Ahora bien, en acapites anteriores se hizo referencia a un fenémeno que ha afectado no solo a
estos 4 Estados, sino al mundo entero; y, es que a la rigidez laboral, se le han atribuido, el

incremento en las tasas de informalidad, sumado las enormes olas migratorias, pobreza, falta

87



de educacion, altos costos de contratacion y otros muchos factores por los que las empresas han
optado por emplear a personas con un estatus migratorio irregular.
Esto les ha permitido librarse de las obligaciones patronales y otros gastos de indemnizaciones,
bonificaciones y beneficios que tienen los trabajadores formales; y, asimismo los desempleados
con falta de experiencia han emprendido sus negocios propios, que per se, no es malo para la
economia estatal, siempre que se encuentren legalizados, paguen impuestos y generen fuentes
de empleo formales.
De acuerdo al CEPAL:
“[...] el porcentaje de ocupados que trabaja menos de 35 horas y desea trabajar mas. Este
indicador, experimentd comportamientos heterogéneos. Con excepcién de Colombia y
Paraguay, en América del Sur se aprecia un aumento del subempleo por horas entre 2015 y
2016, particularmente en Ecuador y Argentina.” (Organizacion Internacional del Trabajo,
2017, p. 45)
Los indices en Bolivia no reflejan la realidad del pais, aun cuando su tasa de desempleo en 2017
fue del 4%, su indice de informalidad se ha elevado, lo cual demuestra que el comportamiento
del trabajador con respecto al desempleo es dedicarse al trabajo informal o conseguir un trabajo
que no paga el minimo, y por menor cantidad de horas.
En Ecuador los indices de desempleo no bajaron significativamente, sin embargo el subempleo
e informalidad han ido al alza, situacion que se ha presentado de igual forma en Perd y
Colombia. Si bien el andlisis estadistico, ya se trata de un estudio cuantitativo de indole
econdmica, nos permite entender que el derecho de trabajo tiene otras variables que no solo
estan conformadas por la norma.
Los escenarios de los 4 paises estudiados a pesar de que como se dijo, manejan metodologias
estadisticas distintas, se ha visto la necesidad de incluir los datos que demuestran que tanto para
un régimen con tinte proteccionista (rigido) como para uno flexible, las politicas publicas no
han logrado controlar y disminuir estas variables que afectan la calidad del trabajo.
Esto nos invita a pensar que quiza las nuevas reformas que son extremadamente necesarias,
deban estar compuestas aparte de coherencia y balance entre ambos regimenes, debe tomar en
cuenta la realidad socio-econdémica del pais; y, que el 6rgano y érganos de control a cargo
realicen su labor de forma eficaz.
Ha de comprenderse que muchas veces el trabajo informal, por mas condiciones precarias que
ofrezca, se presenta como salvavidas de las personas que no encuentran posibilidad de
conseguir un ingreso fijo en los espacios de la economia regulada y formal. La tercerizacién se

convertia en una practica que promovia, el pago de salarios por debajo de lo permitido por ley,
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la renuncia al pago de indemnizaciones por despido intempestivo, evitar pago de horas extras
y bonificaciones de ley, pérdida del pago por jubilacion, entre otras.

El FMI ha observado un descenso en la productividad y competitividad de las empresas y del
pais frente al mercado internacional, cuestiones que permiten notar que lejos de proteger los
derechos de los trabajadores, se les ha reducido su esfera.

De la mano de politicas laborales equilibradas que reunan los requisitos para proteger
efectivamente a los trabajadores, también deben incluir cierta sensibilidad hacia la situacion
financiera de las empresas, esto es tomando en cuenta puntos que dinamicen el mercado laboral,
con la apertura a distintas opciones que seran tomadas de forma voluntaria por el trabajador y
por el empleador, respetando el derecho a la libre contratacion y libertad del trabajador de
escoger la modalidad de trabajo que convenga a sus intereses.

Dichas politicas convertidas en norma, deben permitir el desarrollo y expansion industrial,
comercial y laboral, no solo en el &rea urbana sino también en la rural. Ya lo dijo el Dr. Cevallos,
sobre la falta de elaboracion de politica laboral o su errada aplicacion; el no hacer politica
también es politica (Cevallos Salas, 1982, p. 18), es por eso que las reformas laborales
aplicables segun el escenario del pais, no son solo necesarias, sino urgentes.

Al respecto la OIT considera que, la creacion de normativa laboral es de vital importancia,
tanto por el bienestar de los trabajadores como por los efectos que esta tiene sobre la
productividad y la competitividad, teniendo en cuenta aspectos técnicos, realistas, de acuerdo
al escenario local donde seran aplicadas, que como se dijo antes permita un régimen de
contratacion laboral méas equilibrado, que beneficie a los trabajadores, sin llegar a una
flexibilizacion extrema que afecte al empleado; y, que no se creen rigideces excesivas que
obstaculicen el desarrollo de las empresas.

Los nuevos cuerpos normativos deben manejar un balance entre ambos regimenes que permita
una efectiva convivencia de las partes en respeto de los derechos. Asimismo que las empresas
flexibilicen el derecho laboral de forma interna, generando préacticas ajenas al derecho tales
como; condicionar el contrato con la firma de una carta de renuncia previa, penalizar la
sindicalizacion, la imposicidn de numerosas tareas adicionales a las contratadas, etc.

Esta tarea de control se considera bastante complicada y es basicamente el problema del
Derecho Laboral y su falta de eficiencia. Se generan mediante ley distintas instituciones que se
supone regulan la relacion patrono-empleado, pero que en realidad no funcionan, puesto que el
6rgano encargado de velar por el cumplimiento esta viciado de burocracia. EI Estado debe
considerar que el derecho laboral opera en las relaciones formales, pero se ha obviado el control

de las relaciones informales que cada vez son mas.
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Para la creacion de nueva normativa laboral, la ecuacion de la que deben valerse las partes
negociantes, no es aquella en la que se deba sacrificar el recurso humano, que para la produccion
es el elemento méas importante que tiene en sus manos la fuerza de trabajo. Ciudad Reynaud
indica que también ha de verse que los empleadores muchas veces aun reduciendo costos de
mano de obra no garantizan la creacién de mas puestos de trabajo, sino por el contrario la
tendencia es sobre cargar al personal actual para producir cada vez méas a los mismos costos
(Ciudad Reynaud, 2006, p. 226), situacion que precisamente se debe evitar, entendiendo que la
competitividad de las empresas depende de un conjunto de elementos y factores los cuales han
de ser tratados uno por uno.

Esto nos permite pensar que con un dialogo abierto en el que las partes cedan teniendo en cuenta
que aun bajo estas condiciones el trabajador sigue siendo débil, se puede llegar a la éptima
construccion de un derecho laboral justo. Por lo que dejando a un lado una preferencia por la
posicion garantista-rigida o bien la posicion flexibilizadora, es importante perfilarse por un
modelo mas completo, adaptable a la realidad de cada pais, en sincronia con las imposiciones
del mercado internacional asi como también de los derechos de los trabajadores, que son los
que han de primar en la negociacion.

Si bien es cierto, la propuesta aparenta ser un suefio social, es también cierto que en el pasado
las luchas de los trabajadores dieron resultados positivos en el avance de los derechos del
trabajador; cuestiones que en la época se pensaban imposibles, como el acceso a vacaciones,
jornadas laborales limitadas, descansos obligatorios, sindicatos, etc. figuras que hoy en dia
podemos gozar o tenemos que respetar, dependiendo de la posicion en la relacion laboral que

nos encontremos.

3.4. El fendomeno flexibilizador de la pandemia por COVID-19

Sabemos que parte del objeto de esta investigacion, no son las consecuencias a nivel laboral
que ha tenido la pandemia mundial (2020), sin embargo, a modo de conclusion podemos
agregar que, sumado a los problemas que ya enfrentaba el derecho laboral, el surgimiento de la
pandemia global de COVID-19, ha provocado una ola irreparable consecuencias gravosas no
solo en la salud puablica, sino también en la economia y comercio mundial.

En vista de que las medidas de aislamiento para evitar la propagacion del virus han sido tan
estrictas, no es de extrafiar que los gobiernos y empresas hayan tenido que implementar
modalidades nuevas o relativamente nuevas para continuar operando. Sin embargo, ha de

recalcarse que dichas modalidades no son aplicables a todas las actividades productivas, lo cual
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obliga a establecer nuevos disefios normativos que regulen de forma eficiente la conocida como
“nueva normalidad”, para no dejar en indefension a los trabajadores.

Si bien la crisis sanitaria a impactado a todos los niveles de comercio, no es menos cierto que
los restaurantes, aerolineas comerciales, hoteles, el segmento turistico, trabajadores por cuenta
propia y aquellos en actividades informales han sido los mas afectados. Para operar estas
actividades requieren de espacios fisicos, atencion personalizada y desplazamientos muchas
veces hacia otras ciudades o paises, cuestion principalmente restringida en la actualidad. De
todas maneras para el sector informal con el levantamiento de medidas restrictivas representaria
un inconveniente pasajero.

La pandemia ha destapado un sinnimero de dificultades, especificamente en los paises de la
Region; como por ejemplo, la falta o inadecuada regulacion del el teletrabajo, la falta de
regulacion de las tiendas en linea, la falta de acceso a internet, carencia de tecnologia, falta de
educacion, carencia de modalidades contractuales ajustables a la nueva normalidad que brinden
beneficios minimos, etc. esta evidente regresividad de derechos que han implementado los
Estados, permite hacer modificaciones unilaterales a las jornadas laborales y a su vez la
reduccion de la remuneracion percibida, que se ha vuelto a imponer de acuerdo a la oferta y la
demanda.

De acuerdo a estimaciones realizadas por EI Banco Interamericano de Desarrollo, la crisis en
el ambito laboral se agudizara, perdiéndose entre 4,4% y 14,8% de los empleos formales en la
region. Esto es apenas un margen inicial en el empleo, con tendencias a aumentar. Se afirma
también que en realidad en un panorama donde el empleo asalariado ha reducido, el trabajo
informal no representa una alternativa para obtener ingresos. El distanciamiento social, como
parte de la vida cotidiana, apunta que la digitalizacion se tome el mercado, sustituyendo de
forma inevitable el trabajo humano (Weller, 2020, p. 9).

Es desafortunado que no todos los paises puedan aplicar medidas legales y administrativas para
impulsar el teletrabajo, por lo que al respecto la CEPAL afirma que las proporciones de trabajos
gue son susceptibles a realizarse en esta modalidad varia en cada Estado por cuatro distintas
razones. En primer lugar muchas ocupaciones requieren atencién personal en el lugar de
trabajo; en segundo lugar la estructura productiva de cada pais es distinta, algunos desarrollan
mas lo agropecuario, por ejemplo; en tercer lugar esta la existencia de un gran grupo de
trabajadores informales; y, finalmente la falta de acceso a recursos tecnolégicos y la falta de
conocimiento técnico, factores ya desarrollados en lineas precedentes (pp. 12-13).

Las medidas aplicadas independientemente del régimen que maneje el Estado en la region, sea

este rigido o flexible, de izquierda o derecha, han sido de caracter flexibilizador. Por lo que se
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puede notar que el derecho laboral ha comenzado a perder esa caracteristica humanizadora;
demostrando la creciente insensibilidad padecida por la sociedad. El rapido descenso
econdmico ha incrementado las desigualdades, poniendo en pausa el correcto ejercicio de los
derechos humanos.

Se asegura que han vuelto las modalidades precarias, antiguas, donde estos nuevos esquemas
de regulacion, no toman en cuenta los minimos que han sido objeto de incontables luchas del
grupo trabajador. Al parecer comienzan a primar nuevamente las relaciones entre privados,
soluciones por fuera de la ley, en las que los conflictos laborales se resuelven considerando a
las partes como iguales, en las que el trabajador ha perdido el escaso poder de negociacion que
habia adquirido frente a la inestabilidad laboral y altos indices de desempleo.

La mencionada deshumanizacion del derecho laboral y la inaplicabilidad de los principios son
propios de paradigmas anteriores, en los que las relaciones laborales se daban impulsadas por
la primacia del interés empresarial por sobre el humano, sentado sobre bases de descontrol y

abusos.
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3.5. Proyecciones

Se puede decir finalmente que luego de este mapeo juridico comparado, se han abierto
numerosas posibilidades de estudios sobre el derecho laboral. Al parecer estamos a puertas de
un cambio en las dindmicas laborales que podrian configurarse como una nueva etapa de la que
surgen, politicas publicas y normas.

Los constantes cambios a los que esta sometida la sociedad obligan al derecho a ir al mismo
ritmo, es imposible no dinamizar las instituciones que se han mantenido estaticas en el tiempo.
La necesidad es imperante cuando se trata de nivelar las condiciones de todas las personas
econdmicamente activas, esto en el sentido de que no todos los puestos de trabajo ofrecen la
misma calidad de ambiente al empleado. Puede decirse que las condiciones de aquellos
trabajadores que no gozan de un trabajo estable y formal pueden ser inferiores que las de
aquellos con empleo a tiempo completo.

A partir de este proyecto, deberia plantarse la posibilidad de realizar un analisis jurisprudencial
comparativo, que evidentemente es un trabajo mucho mas profundo con una extension superior
al que se ha realizado, pero permitiria establecer como estan fallando las Cortes en la region y
que tan eficientes son en el manejo del derecho laboral.

Se considera que un enfoque cuantitativo que mida la eficiencia de los sistemas de control
laboral, los indices y tasas de desempleo, las variables de cada Estado, junto con los cambios
en el ordenamiento juridico, permitirian inclusive dilucidar cudl es el grado de flexibilidad o
rigidez indicado para cada pais. Las normas no pueden ser solo el producto de una copia textual
y adaptacion de ordenamientos juridicos extranjeros, creo que las buenas préacticas de ciertos
paises que han probado obtener resultados favorables son dignas de imitar, pero cada
ordenamiento juridico debe guardar armonia con el contexto social, cultural, econémico y

politico del lugar en donde sera aplicado.
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5. Anexo
Colombia 2002- 2017

Periodo de Fecha de
gobierno reforma
Alvaro 27/12/02
Uribe/2002-

2010/Centro-

Democrético

Tipo de

reforma

Reforma
al CST

No. Ley
o

nombre
Ley 789
de 2002

Tema

Jornadas
laborales

Texto con principales

reformas

Art.20 (reforma el art.161
literal c. del Cddigo
Sustantivo del Trabajo
1951)ARTICULO 161.
Duracion. La duracion
maxima de la jornada
ordinaria de trabajo es de
ocho (8) horas al dia y
cuarenta y ocho (48) a la
semana, salvo las siguientes
excepciones:

a). En las labores que sean
especialmente insalubres o
peligrosas, el gobierno
puede ordenar la reduccién
de la jornada de trabajo de
acuerdo con dictamenes al
respecto;

b). La duraciéon maxima
legal de la jornada de
trabajo del menor se sujetaré
a las siguientes reglas:

1. El menor entre doce y
catorce afios solo podra
trabajar una jornada maxima
de cuatro de horas diarias y
veinticuatro (24) horas a la
semana, en trabajos ligeros.
2. Los mayores de catorce y
menores de dieciséis afios
solo podréan trabajar una
jornada méxima de seis (6)
horas diarias y treinta y seis
(36) horas a la semana.

3. La jornada del menor
entre dieciséis y dieciocho
afios no podré exceder de
ocho (8) horas diarias y

Observaciones

se elimina el
Gltimo inciso del
literal c. que para
este acuerdo
indicaba que no
habria
remuneracion con
recargo nocturno
ni al previsto para
el trabajo
dominical o
festivo. Se afiade

un nuevo literal.
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cuarenta y ocho (48) a la
semana.

c) El empleadory el
trabajador pueden acordar
temporal o indefinidamente
la organizacion de turnos de
trabajo sucesivos, que
permitan operar a la
empresa o secciones de la
misma sin solucion de
continuidad durante todos
los dias de la semana,
siempre y cuando el
respectivo turno no exceda
de seis (6) horas al dia y
treinta y seis (36) a la
semana;

d) El empleador y el
trabajador podran acordar
que la jornada semanal de
cuarenta y ocho (48) horas
se realice mediante jornadas
diarias flexibles de trabajo,
distribuidas en maximo seis
dias a la semana con un dia
de descanso obligatorio, que
podra coincidir con el
domingo. En este, el nimero
de horas de trabajo diario
podra repartirse de manera
variable durante la
respectiva semana y podré
ser de minimo cuatro (4)
horas continuas y hasta diez
(10) horas diarias sin lugar a
ningun recargo por trabajo
suplementario, cuando el
ntmero de horas de trabajo
no exceda el promedio de
cuarenta y ocho (48) horas
semanales dentro de la
jornada ordinaria de 6 am. a
10 p.m.

Texto original del cddigo

sustantivo del trabajo.
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Alvaro
Uribe/2002-
2010/Centro-
Democratico

27/12/02

Reforma
al CST

Ley 789
de 2002

Jornadas
laborales

c). En las empresas,
factorfas o nuevas
actividades que se
establezcan a partir de la
vigencia de esta ley, el
empleador y los
trabajadores pueden acordar
temporal o indefinidamente
la organizacion de turnos de
trabajo sucesivos, que
permitan operar a la
empresa o secciones de la
misma sin solucion de
continuidad durante todos
los dias de la semana,
siempre y cuando el
respectivo turno no exceda
de seis (6) horas al dia y
treinta y seis (36) a la
semana.

En este caso no habré a
lugar a recargo nocturno ni
al previsto para el trabajo
dominical o festivo, pero el
trabajador devengara el
salario correspondiente a la
jornada ordinaria de trabajo,
respetando siempre el
minimo legal o
convencional y tendrd
derecho a un dia de
descanso remunerado.
Art.25 (reforma el art.160
del Cddigo Sustantivo del
Trabajo)ARTICULO 160.
TRABAJO ORDINARIO Y
NOCTURNO

1. Trabajo ordinario es el
que se realiza entre las seis
horas (6:00 a.m.) y las
veintidés horas (10:00
p.m.).

2. Trabajo nocturno es el
comprendido entre las

modifica el horario
nocturno que pasa
a contar desde las
10pm antes era
desde las 18h00
hasta las 06h00.
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Alvaro Uribe 5/1/2009 = Reforma Ley
Vélez/2002- al CST 1280 de
2010/ Centro- 2009

Democrético

Juan Manuel 30/6/2011 = Reforma = Ley

Santos al CST 1468 de
Calderon/2010- 2011
2018/ Partido

Liberal

Colombiano

Licencia

por luto

Licencia
por
maternidad

veintidos horas (10:00 p.m.)
y las seis horas (6:00 a.m.)
ARTICULO 1o. Adicionar
un numeral al articulo 57
del Codigo Sustantivo del
Trabajo, en los siguientes
términos: 10. Conceder al
trabajador en caso de
fallecimiento de su conyuge,
compariero o compafiera
permanente o de un familiar
hasta el grado segundo de
consanguinidad, primero de
afinidad y primero civil, una
licencia remunerada por luto
de cinco (5) dias habiles,
cualquiera sea su modalidad
de contratacion o de
vinculacion laboral. La
grave calamidad doméstica
no incluye la Licencia por
Luto que trata este numeral.
Este hecho deberé
demostrarse mediante
documento expedido por la
autoridad competente,
dentro de los treinta (30)
dias siguientes a su
ocurrencia

Art.1 (reforma el art.236 del
Cadigo Sustantivo del
Trabajo) ARTICULO 236.
DESCANSO
REMUNERADO EN LA
EPOCA DEL PARTO. 1.
Toda trabajadora en estado
de embarazo tiene derecho a
una licencia de catorce (14)
semanas en la época de
parto, remunerada con el
salario que devengue al
entrar a disfrutar del
descanso

La licencia de
maternidad ya no
es de 12 semanas
sinode 14.La
mujer puede
iniciarlas dos
semanas antes si lo
desea, en todo caso
debera
obligatoriamente
iniciarla por lo
menos una semana
antes. La licencia
de maternidad para
madres de nifios

102



2. Si se tratare de un salario
que no sea fijo, como en el
caso de trabajo a destajo o
por tarea, se toma en cuenta
el salario promedio
devengado por la
trabajadora en el Gltimo afio
de servicios, 0 en todo el
tiempo si fuere menor.

3. Para los efectos de la
licencia de que trata este
articulo, la trabajadora debe
presentar al empleador un
certificado médico, en el
cual debe constar:

a) El estado de embarazo de
la trabajadorg;

b) La indicacion del dia
probable del parto, y

c) La indicacion del dia
desde el cual debe empezar
la licencia, teniendo en

cuenta que, por lo menos, ha

de iniciarse dos semanas
antes del parto.

4. Todas las provisiones y
garantias establecidas en el
presente capitulo para la
madre bioldgica se hacen
extensivas, en los mismos
términos y en cuanto fuere
procedente, para la madre
adoptante asimilando la
fecha del parto a la de la
entrega oficial del menor
que se adopta.

La licencia se extiende al

padre adoptante sin conyuge

0 compafiera permanente.
Estos beneficios no
excluyen al trabajador del
sector publico.

5. La licencia de maternidad

para madres de nifios
prematuros, tendra en

prematuros, tendra
en cuenta la
diferencia entre la
fecha gestacional y
el nacimiento a
término, las cuales
seran sumadas a
las 14 semanas.
Por fallecimiento
de la madre, el
tiempo de la
Licencia de
Maternidad que
ella no haya
alcanzado a
disfrutar, la
disfrutara el padre
y el empleador
debe concederla.
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cuenta la diferencia entre la
fecha gestacional y el
nacimiento a término, las
cuales seran sumadas a las
14 semanas que se
establecen en la presente
ley. Cuando se trate de
madres con Parto Mdltiple,
se tendré en cuenta lo
establecido en el inciso
anterior sobre nifios
prematuros, ampliando la
licencia en dos (2) semanas
mas.

6. En caso de fallecimiento
de la madre antes de
terminar la licencia por
maternidad, el empleador
del padre del nifio le
concedera una licencia de
duracién equivalente al
tiempo que falta para
expirar el periodo de la
licencia posterior al parto
concedida a la madre.

7. La trabajadora que haga
uso del descanso
remunerado en la época del
parto tomard las 14 semanas
de licencia a que tiene
derecho, de la siguiente
manera:

a) Licencia de maternidad
preparto. Esta seré de dos
(2) semanas con
anterioridad a la fecha
probable del parto
debidamente acreditada. Si
por alguna razén médica la
futura madre no puede optar
por estas dos (2) semanas
previas, podra disfrutar las
catorce (14) semanas en el
posparto inmediato.
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Asi mismo, la futura madre
podré trasladar una de las
dos (2) semanas de licencia
previa para disfrutarla con
posterioridad al parto, en
este caso gozaria de trece
(13) semanas posparto y una
semana preparto.

b) Licencia de maternidad
posparto. Esta licencia
tendrd una duracion de 12
semanas contadas desde la
fecha del parto, o de trece
semanas por decision de la
madre de acuerdo a lo
previsto en el literal
anterior.

PARAGRAFO 1o. La
trabajadora que haga uso del
descanso remunerado en la
época del parto tomara las
14 semanas de licencia a
que tiene derecho de
acuerdo a la ley. El esposo o
compafiero permanente
tendré derecho a ocho (8)
dias habiles de licencia
remunerada de paternidad.
Esta licencia remunerada es
incompatible con la licencia
de calamidad doméstica y
en caso de haberse
solicitado esta ultima por el
nacimiento del hijo, estos
dias serdn descontados de la
licencia remunerada de
paternidad.

La licencia remunerada de
paternidad opera por los
hijos nacidos del conyuge o
de la compafiera.

El Unico soporte valido para
el otorgamiento de licencia
remunerada de paternidad es
el Registro Civil de
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2/5/2016

Ley

Ley
1780 del
2016

Trabajo
juvenil

Nacimiento, el cual debera
presentarse a la EPS a mas
tardar dentro de los 30 dias
siguientes a la fecha del
nacimiento del menor.

La licencia remunerada de
paternidad sera a cargo de la
EPS, para lo cual se
requerira que el padre haya
estado cotizando
efectivamente durante las
semanas previas al
reconocimiento de la
licencia remunerada de
paternidad.

Se autorizara al Gobierno
Nacional para que en el caso
de los nifios prematuros y
adoptivos se aplique lo
establecido en el presente
paragrafo.

Articulo 16. Condiciones
minimas de la préctica
laboral. Las practicas
laborales, deberan cumplir
con las siguientes
condiciones minimas: a)
Edad: En concordancia con
lo establecido por el Cédigo
de la Infancia y la
Adolescencia, las practicas
laborales no podréan ser
realizadas por personas
menores de quince (15) afios
de edad. En todo caso, los
adolescentes entre los
quince (15) y diecisiete (17)
afios de edad, requieren la
respectiva autorizacion para
tal fin, de acuerdo con la
reglamentacion que se
expida para el efecto.

b) Horario de la préctica: El
horario de la practica laboral
debera permitir que el

106



estudiante asista a las
actividades formativas que
la Institucion de Educacion
disponga. En todo caso, el
horario de la practica laboral
no podra ser igual o superior
a la jornada ordinaria 'y en
todo caso a la méxima legal
vigente.

c) Vinculacion: Las
précticas laborales hacen
parte de un proceso
formativo en un entorno
laboral real y en ellas
participan tres sujetos: el
estudiante, el escenario de
practica y la institucion
educativa.

Para la regulacion de las
relaciones de estos sujetos,
se deberan celebrar acuerdos
de voluntades por escrito, en
los cuales se especifiquen
como minimo los siguientes
aspectos: obligaciones de
las tres partes, derechos de
las tres partes, duracion de
la préctica laboral, lugar de
desarrollo de la préactica,
supervision de la préctica
laboral.

Articulo 21. Jornadas
Especiales. El Ministerio de
Defensa Nacional tendré la
facultad de realizar jornadas
especiales en todo el
territorio nacional, con el fin
de agilizar la definicion de
la situacion militar de los
varones colombianos y
solucionar la situacion
juridica y econémica de los
beneficiarios de la presente

ley.
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Ecuador: 2007-2017

Periodo de

gobierno

Rafael
Correa
Delgado/200
7-
2017/Alianz

a Pais

Fecha de
reforma

20/10/20
08

Tipo de
reforma

Reforma
Constitucio

nal

En estas jornadas especiales,

el Gobierno nacional podra

establecer exenciones hasta

un sesenta por ciento (60%6)

de la cuota de compensacion

militar de las personas que

se presenten a estas jornadas

y disminuir hasta en un

noventa por ciento (90%)

las multas que hasta la fecha

de la jornada deban los

infractores que se presenten

a estas
No. Ley o Tema
nombre
Constitucion de  Derecho al
la Republica del | trabajo

Ecuador 2008

Texto con
principales
reformas
Art. 33.- El
trabajo es un
derecho y un
deber social, y
un derecho
econdmico,
fuente de
realizacion
personal y
base de la
economia. El
Estado
garantizara a
las personas
trabajadoras el
pleno respeto
a su dignidad,
una vida
decorosa,

remuneracion

Observacione
S

A partir del
nuevo texto
constitucional
se dan varias
reformas
laborales, se
tomaran en
cuenta solo
aquellas
respecto al
objeto de
estudio
(jornada

laboral)
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Rafael 6/5/2008
Correa CT
Delgado/200

7-

2017/Alianz

a Pais

Reforma al

Mandato
Constituyente
No.8 /Registro
Oficial No. 330
- Martes 6 de
Mayo de 2008
SUPLEMENTO

Trabajo

por horas

esy
retribuciones
justas y el
desempefio de
un trabajo
saludable y
libremente
escogido o
aceptado.

Art.2 modifica
el art.11 del
Cadigo de
Trabajo texto
antiguo Art.
11.-
Clasificacion.-
El contrato de
trabajo puede

Ser:

a) Expreso o
tacito, y el
primero,
escrito o
verbal;

b) A sueldo, a
jornal, en
participacion
y mixto;

c) Por tiempo
fijo, por
tiempo
indefinido, de
temporada,
eventual y
ocasional;

d) A prueba;
e) Por obra
cierta, por

Se elimina la
modalidad por
horas. Con el
fin de
promover el
trabajo, se
garantiza la
jornada
parcial
prevista en el
articulo 82 del
Cadigo del
Trabajo y
todas las
demés formas
de
contratacion
contempladas
en dicho
cuerpo legal,
en la que el
trabajador
gozaré de
estabilidad y
de la
proteccion
integral de
dicho cuerpo
legal y tendra
derecho a una
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tareaya
destajo;

f) Por
enganche; y,
g) Individual
0 por equipo.
h) Por horas.
Texto vigente:
Art. 11.-
Clasificacion.-
El contrato de
trabajo puede
ser:

a) Expreso o
tacito, y el
primero,
escrito o
verbal;

b) A sueldo, a
jornal, en
participacion
y mixto;

¢) Por tiempo
indefinido, de
temporada,
eventual y
ocasional;

d) Por obra
cierta, por
obra o
servicio
determinado
dentro del giro
del negocio,
por tareay a
destajo; v,

e) Individual,
de grupo o por

equipo.

remuneracion
gue se pagara
aplicando la
proporcionalid
ad en relacion
con la
remuneracion
que
corresponde a
la jornada
completa, que
no podra ser
inferior a la
remuneracion
basica minima
unificada.
Asimismo,
tendra derecho
a todos los
beneficios de
ley, incluido
el fondo de
reservay la
afiliacion al
régimen
general del
seguro social

obligatorio.

110



Rafael 6/5/2008
Correa CT
Delgado/200

7-

2017/Alianz

a Pais

Reforma al

Rafael 13/2/200
Correa 9 CT
Delgado/200

7-

Reforma al

Mandato Trabajo

Constituyente por horas

No.8 /Registro

Oficial No. 330

- Martes 6 de

Mayo de 2008

SUPLEMENTO

Ley No. 0, Articulo

publicada en 152

Registro Oficial = sustituido

Suplemento 528  por Art. 4
de Ley de

Se agrega una
disposicion al
Cadigo de
Trabajo con el
siguiente
texto:
SEGUNDA:
Los
trabajadores
que se
encontraban
laborando
bajo la
modalidad de
contrato por
horas por mas
de 180 dias
con
anterioridad a
la aprobacién
de este
mandato seran
contratados de
manera
obligatoria
bajo las
distintas
modalidades
previstas en el
Cadigo del
Trabajo segln
lo establecido
en el articulo
2 del presente
mandato

Art. 152.-
Toda mujer
trabajadora
tiene derecho

a una licencia

Afin de
asegurar el
trabajo para
aquellos que
tenian un
régimen
laboral por
horas, para el
cambio de

modalidad.

Se modifican
a favor de la
embarazada
los beneficios

por licencia y
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2017/Alianz
a Pais

de 13 de Febrero
del 2009

licencia

maternal

con
remuneracion
de doce (12)
semanas por
el nacimiento
de su hijao
hijo; en caso
de
nacimientos
maultiples el
plazo se
extiende por
diez dias
adicionales.
La ausencia al
trabajo se
justificara
mediante la
presentacion
de un
certificado
médico
otorgado por
un facultativo
del Instituto
Ecuatoriano
de Seguridad
Social, y, a
falta de éste,
por otro
profesional;
certificado en
el que debe
constar la
fecha
probable del
parto o la
fecha en que
tal hecho se

ha producido.

se crea la
licencia por
paternidad
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El padre tiene
derecho a
licencia con
remuneracion
por diez dias
por el
nacimiento de
su hija o hijo
cuando el
nacimiento
sea por parto
normal; en los
casos de
nacimientos
maultiples o
por cesarea se
prolongara
por cinco dias
maés. En los
casos de que
la hija o hijo
haya nacido
prematuro o
en
condiciones
de cuidado
especial, se
prolongaréa la
licencia por
paternidad
con
remuneracion,
por ocho dias
més y cuando
la hija o hijo
haya nacido
con una
enfermedad,
degenerativa,
terminal o
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irreversible, o
con un grado
de
discapacidad
severa, el
padre podra
tener una
licencia con
remuneracion
por veinte y
cinco dias,
hecho que se
justificara con
la
presentacion
de un
certificado
médico
otorgado por
un facultativo
del Instituto
Ecuatoriano
de Seguridad
Social, y, a
falta de éste,
por otro
profesional.
En caso de
fallecimiento
de la madre
durante el
parto o
mientras goza
de la licencia
por
maternidad, el
padre podra
hacer uso de
la totalidad, o
en su caso, de
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la parte que
reste del
periodo de
licencia que le
hubiere
correspondido
a la madre si
no hubiese
fallecido.
Texto
anterior:

Art. 152.-
Trabajo
prohibido al
personal
femenino.-
Queda
prohibido el
trabajo del
personal
femenino
dentro de las
dos semanas
anteriores y
las diez
semanas
posteriores al
parto.

En tales casos,
la ausencia al
trabajo se
justificara
mediante la
presentacion
de un
certificado
médico
otorgado por
un facultativo

del Instituto
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Ecuatoriano
de Seguridad
Social, y, a
falta de éste,
por otro
profesional;
certificado en
el que debe
constar la
fecha
probable del
parto o la
fecha en que
tal hecho se
ha producido.
Art. 153.-
Proteccion a
la mujer
embarazada.-
No se podra
dar por
terminado el
contrato de
trabajo por
causa del
embarazo de
la mujer
trabajadora y
el empleador
no podra
reemplazarla
definitivament
e dentro del
periodo de
doce semanas
que fija el
articulo
anterior.
Durante este

lapso la mujer
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tendra
derecho a
percibir la
remuneracion
completa,
salvo el caso
de lo
dispuesto en
laLeyde
Seguro Social
Obligatorio,
siempre que
cubra en
forma igual o
superior los
amparos

previstos en

este Cadigo.
Rafael 13/02/20 = Reformaal  Ley No. 0, Agrega Art. .- Licencia por
Correa 09 CT publicada en articulo Licencia por = adopciony
Delgado/200 Registro Oficial = innumerad =~ Adopcién.- licencia para
7- Suplemento 528 o luego del = Los padres el tratamiento
2017/Alianz de 13 de Febrero = 152 adoptivos médico de
a Pais del 2009 agregado tendran hijos con
por Art.5  derecho a enfermedades
de la Ley, licencia con degenerativas.
sobre remuneracion
licencia por quince
maternal dias, los
mismos que
correrdn a
partir de la

fecha en que
lahijaoel
hijo le fueren
legalmente
entregado.
Art. .-
Licencia con
sueldo a las
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trabajadoras y
trabajadores
para el
tratamiento
médico de
hijas o hijos
que padecen
de una
enfermedad
degenerativa.-
La trabajadora
y el trabajador
tendran
derecho a
veinte y cinco
dias de
licencia con
remuneracion
para atender
los casos de
hija o hijo
hospitalizados
ocon
patologias
degenerativas;
licencia que
podra ser
tomada en
forma
conjunta o
alternada.

La ausencia al
trabajo se
justificara
mediante la
presentacion
de un
certificado
médico

otorgado por
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Rafael 31/7/201
Correa 2 CT
Delgado/200

7-

2017/Alianz

a Pais

Reforma al

LEY
ORGANICA
PARA LA
DEFENSA DE
LOS
DERECHOS
LABORALES
(Registro Oficial

Jornada de

lactancia

Suplemento 797
de 26-sep.-2012)

el facultativo
especialista
tratante y el
correspondien
te certificado
de
hospitalizacio
n.

Texto
anterior: Art.
155.-
Guarderia
infantil y
lactancia.- En
las empresas
permanentes
de trabajo que
cuenten con
cincuenta o
mas
trabajadores,
el empleador
establecera
anexo o
préximo a la
empresa, 0
centro de
trabajo, un
servicio de
guarderia
infantil para la
atenciéon de
los hijos de
éstos,
suministrando
gratuitamente
atencion,
alimentacidn,
local e

implementos

Sin importar
que se tenga
lactario o no
en la empresa,
la mujer en los
12 meses
postparto
tendra jornada
laboral de 6
horas diarias
con
remuneracion

completa.
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para este

servicio.

Las empresas
gue no puedan
cumplir esta
obligacién
directamente,
podran unirse
con otras
empresas 0
contratar con
terceros para
prestar este

servicio.

En las
empresas 0
centros de
trabajo que no
cuenten con
guarderias
infantiles,
durante los
nueve (9)
meses
posteriores al
parto, la
jornada de
trabajo de la
madre del
lactante
durard seis (6)
horas que se
sefialaran o
distribuiran de
conformidad
con el
contrato

colectivo, el

120



reglamento
interno, o por
acuerdo entre

las partes.

Corresponde a
la Direccion
General del
Trabajo
vigilar el
cumplimiento
de estas
obligaciones y
sancionar a las
empresas que
las incumplan.
La reforma
indica en su
Art. 4.-
Sustitlyase el
tercer inciso
del Articulo
155 del
Cadigo del
Trabajo, por
el siguiente:
"Durante los
doce (12)
meses
posteriores al
parto, la
jornada de la
madre lactante
durard seis (6)
horas, de
conformidad
con la
necesidad de
la
beneficiaria."
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Rafael 31/7/201
Correa 2 CT
Delgado/200

7-

2017/Alianz

a Pais

Reforma al

RA LA
DEFENSA DE
LOS
DERECHOS
LABORALES

(Registro Oficial
Suplemento 797
de 26-sep.-2012)

Jornada
laboral de
empleados

domeésticos

Art. 6.-
Afiddase el
siguiente
articulo
innumerado
después del
Articulo 268
del Cdédigo de
Trabajo: “Art.
.. .- Alos
empleados y
trabajadores
domésticos se
garantiza los
mismos
beneficios de
cualquier otro
trabajador en
general,
debiendo sus
jornadas de
trabajo y
descanso ser
de cinco dias
a lasemana o
sea cuarenta
horas
hebdomadaria
sy los dias
sébados y
domingos
serén de
descanso. Si
en razén de
las
circunstancias
, NO pudiere
interrumpirse
el trabajo en
tales dias, se

Se cambia la
jornada de 48
horas
semanales a
40 horas como
a todos los
demas

trabajadores.
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Rafael 9/11/201
Correa 5
Delgado/200

7-

2017/Alianz

a Pais

Acuerdo

Ministerial

ACUERDO
MDT-2015-
0233
EXPIDENSE
LAS NORMAS
QUE
REGULAN
LAS
RELACIONES
DE TRABAJO
ESPECIALES
ENEL
SECTOR
AGROPECUAR
10

Jornada
laboral
para el
sector
agropecuar

io

designara otro
tiempo igual
de la semana
para el
descanso,
mediante
acuerdo entre
empleador y
trabajadores.”
Art. 6.-
Jornada.- Bajo
esta
modalidad
contractual, la
jornada diaria
de trabajo es
de 8 horas
diarias, en
caso de ser
menor, no se
podra pagar
un valor
inferior al
determinado
en el articulo
5 de este
Acuerdo,
dejando a
salvo la
facultad del
empleador de
utilizar las
demés
modalidades
contractuales
establecidas
en el Cddigo
del Trabajo
segln las
necesidades
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Rafael 28/3/201  Reformaal
Correa 6 CT
Delgado/200

7-

2017/Alianz

a Pais

de la
actividad.

De exceder las
ocho horas
diarias se
deberan
reconocer los
valores
correspondien
tes a horas
suplementaria
S, mismas que
deberan ser
calculadas
sobre la base
del valor de la
jornada diaria
de trabajo.
Art. 47.1.- En
casos
excepcionales,
previo
acuerdo entre
empleador y
trabajador o
trabajadores, y
por un periodo
no mayor a
seis meses
renovables
por seis meses
mAas por una
sola ocasién,
la jornada de
trabajo
referida en el
articulo 47
podra ser
disminuida,

previa

Permite al
empleador por
6 meses
renovables por
6 mas reducir
la jornada
laboral a 6
horas diarias,
con permiso
del Ministerio.
Se agrega
modalidad de
jornada que
pueda
distribuirse las
40 horas
semanales en
una menor
cantidad de
dias, pero

debe tener
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autorizacion
del Ministerio
rector del
Trabajo, hasta
un limite no
menor a
treinta horas

semanales.

Respecto de
los ejercicios
econémicos
en que acordd
la
modificacion
de la jornada
de trabajo, el
empleador
solo podra
repartir
dividendos a
sus
accionistas si
previamente
cancela a los
trabajadores
las horas que
se redujeron
mientras durd

la medida.

De producirse

despidos las

indemnizacion

esy

bonificaciones

, se calcularan
sobre la
Gltima

remuneracion

permiso del
Ministerio.

Se crea la
licencia sin
remuneracion
hasta por 9
meses para el
cuidado de los
hijos.
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recibida por el
trabajador
antes del
ajuste de la
jornada; de
igual manera,
mientras dure
la reduccion,
las
aportaciones a
la seguridad
social que le
corresponden
al empleador
seran pagadas
sobre ocho
horas diarias

de trabajo.

El Ministerio
rector del
Trabajo podré
exigir que
para autorizar
la medida se
demuestre que
la misma
resulte
necesaria por
causas de
fuerza mayor
0 por
reduccion de
ingresos o
verificacion
de pérdidas.
También
deberd el
Ministerio
rector del
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Trabajo exigir
del empleador
un plan de
austeridad,
entre los
cuales podra
incluir que los
ingresos de
los
mandatarios
administrador
esdela
empresa se
reduzcan para
mantener la
medida

Art. 47.2.-
Jornada
prolongada de
trabajo.- Se
podran pactar
por escrito de
manera
excepcional,
en razon de la
naturaleza del
trabajo y de
acuerdoala
normativa que
dicte el
Ministerio
rector del
Trabajo, que
se labore en
jornadas que
excedan las
ocho horas
diarias,
siempre que
no supere el
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méaximo de 40
horas
semanales ni
de diez al dia,
en horarios
que se podran
distribuir de
manera
irregular en
los cinco dias
laborables de
la semana.
Las horas que
excedan el
limite de las
cuarenta horas
semanales o
diez al dia, se
las pagaréa de
acuerdoalo
establecido en
el articulo 55
de este
Cadigo.

art.
innumerado
luego del 152:
Art. .-
Licencia o
permiso sin
remuneracion
para el
cuidado de los
hijos.- El
trabajador o
trabajadora,
concluida la
licencia o
permiso por
maternidad o

128



paternidad,
tendran
derecho a una
licencia
opcional y
voluntaria sin
remuneracion,
hasta por
nueve (9)
meses
adicionales,
para atender al
cuidado de los
hijos, dentro
de los
primeros doce
meses de vida
del nifio 0
nifa.

Esta licencia
aplicara
también para
el caso de
padres o
madres
adoptivos.

El periodo en
que los
trabajadores
hagan uso de
la licencia o
permiso,
conforme alo
establecido en
el presente
articulo, sera
computable a
efectos de

antigliedad.

129



Terminado el
periodo de
licencia o
permiso de
paternidad o
maternidad
respectivamen
te, el padre o
la madre
podran
solicitar
dentro de los
3 dias
posteriores a
la terminacion
de la licencia
0 permiso de
paternidad o
maternidad
los fondos de
cesantia que
tuvieren
acumulados,
los mismos
gue seran
entregados el
dia sesenta 'y
uno (61)
contados a
partir de la
presentacion
de la solicitud,;
y para tal
efecto estos
valores no se
consideraran
para otras
prestaciones

dela
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seguridad
social.
Durante el
periodo de
licencia o
permiso sin
remuneracion
se
garantizaran
las
prestaciones
de salud por
parte de la
seguridad
social, las
cuales
deberan ser
reembolsadas
por parte del

Ministerio de

Salud Publica.

Los contratos
eventuales

que se

celebraren con

un nuevo
trabajador,
para
reemplazar en
el puesto de
trabajo al
trabajador en
uso de la
licencia o
permiso
previstos en
este articulo,
terminaran a
la fecha en

que dicha
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Rafael 22/05/16  Reformaal
Correa CT
Delgado/200

7-

2017/Alianz

a Pais

Ley No. 0,
publicada en
Registro Oficial
Suplemento 506
de 22 de mayo
del 2015
“PROYECTO
DE CODIGO
ORGANICO

Inciso
Gltimo del
art. 153
agregado
por
Disposicio
n
Reformator

ia Sexta,

licencia o
permiso
expire y
estaran
exentos del
pago del 35%
previsto en el
segundo
inciso del
articulo 17 del
Cadigo del
Trabajo, en
estos casos su
plazo podra
extenderse
hasta que dure
la licencia.

Si luego del
uso de la
licencia sin
remuneracion
alaque se
acoja el padre
0 la madre
fuesen
despedidos
por este
hecho, se
considerara
despido
ineficaz.
SEXTA.-
Reférmense
en el Cédigo
del Trabajo,
las siguientes
disposiciones:
[..]12.
Agréguese en
el articulo 153

Prohibicién de
despido a

embarazadas
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GENERAL DE
PROCESOS y
vigente desde el
22 de mayo del
2016

numeral 2
de la Ley,
proteccion
a la mujer
embarazad

a

como ultimo
inciso el
siguiente
texto:
“Laoel
juzgador
dispondra el
reintegro
inmediato al
trabajo de la
mujer
despedida en
estado de
embarazo o en
periodo de
lactancia.”
Art. 153.-
Proteccion a
la mujer
embarazada.-
No se podra
dar por
terminado el
contrato de
trabajo por
causa del
embarazo de
la mujer
trabajadora y
el empleador
no podra
reemplazarla
definitivament
e dentro del
periodo de
doce semanas
que fija el
articulo

anterior.
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Rafael
Correa
Delgado/200
7-
2017/Alianz

a Pais

15/12/20
16

Reforma al
CT

Ley Organica
Reformatoria a
la Ley Orgénica
del

Servicio Publico
y al Cadigo del
Trabajo

Jornada

laboral

Durante este
lapso la mujer
tendra
derecho a
percibir la
remuneracion
completa,
salvo el caso
de lo
dispuesto en
laLey de
Seguridad
Social,
siempre que
cubraen
forma igual o
superior los
amparos
previstos en
este Cadigo.

Laoel
juzgador
dispondré el
reintegro
inmediato al
trabajo de la
mujer
despedida en
estado de
embarazo o en
periodo de
lactancia.

Se incluye en
el Cadigo del
Trabajo haya
una
disposicion
que exprese:
Quinta.- El

Facultades

presidenciales
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Bolivia: 2006-2017

Periodo de Fecha de
gobierno reforma
Evo Morales 1/05/2006
Ayma/ 2006-

2019/Movimien

to al Socialismo

Tipo de
reforma

Reglamento
alaLGT

No. Ley o
nombre

Decreto
Supremo
N° 28699

Tema

Derecho de

Trabajo

Presidente de
la Republica,
mediante
decreto
ejecutivo,
podra
suspender la
jornada de
trabajo tanto
para el sector
publico como
para el
privado, en
dias que no
son de
descanso
obligatorio,
jornada que
podra ser
compensada
de
conformidad
con lo que
disponga

dicho decreto.

Texto con Observacione
principales S
reformas

Reglamenta la
LGT, elimina
disposiciones
contrarias a la
Constitucion
y derechos de
trabajadores,
especificamen

te las
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Evo Morales
Ayma/ 2006-
2019/Movimien

to al Socialismo

9de
febrero
del 2009

Reforma
constitucion

al

Constitucio
n Politica
del Estado

Derecho de

Trabajo

Texto del 94:
Avrticulo
156°.- El
trabajo es un
deber y un
derechoy
constituye la
base del orden
social y
econoémico.
Texto actual:
Articulo 46. 1.
Toda persona
tiene derecho:
1. Al trabajo
digno, con
seguridad
industrial,
higiene y salud
ocupacional,
sin
discriminacion
,ycon
remuneracion
o salario justo,
equitativo y
satisfactorio,
que le asegure
para siy su
familia una
existencia
digna. 2. A
una fuente
laboral estable,
en condiciones

contenidas en
los Decretos
Supremos
21060y
22407.
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Evo Morales
Ayma/ 2006-
2019/Movimien

to al Socialismo

Evo Morales
Ayma/ 2006-

19/02/200
9

1/ 05/
2010

Decreto

Decreto

Decreto
Supremo
N° 12

Decreto
Supremo
N° 496

Seguridad
laboral
mujer

embarazada

Seguridad
laboral

equitativas y
satisfactorias.
I1. El Estado
protegera el
ejercicio del
trabajo en
todas sus
formas. I11. Se
prohibe toda
forma de
trabajo forzoso
u otro modo
analogo de
explotacion
que obligue a
una persona a
realizar
labores sin su
consentimient
0 justa

retribucién.

“inamovilidad
de la madre y
del padre en el
trabajo”, que
impide que
sean
suspendidos,
despedidos, o
se les reduzca
el salario,
hasta que el
hijo/hija
cumpla un afio
de edad.

Para
incumplimien

todelo
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2019/Movimien

to al Socialismo

Evo Morales
Ayma/ 2006-
2019/Movimien

to al Socialismo

Evo Morales
Ayma/ 2006-
2019/Movimien

to al Socialismo

26/05/201 = Decreto
0

26/12/201 = Decreto
0

Decreto
Supremo
N° 521

Decreto
Supremo
N° 751

mujer

embarazada

Tercerizacio

n

Jornada
laboral
sector

publico

anterior el
Ministerio
impondr4 al
empleador en
el plazode 5
dias habiles a
partir de la
notificacion,
que se
reincorpore al
trabajador a su
puesto,
percibiendo
los haberes y
derechos
sociales
completos.
Regula el
funcionamien
to de
empresas
tercerizadora
s, las que
debia brindar
todos los
beneficios de
laLGT
Texto anterior:
la jornada
discontinua
para el sector
publico, la
cual era de
08h30 a 12h30
yde 14h30 a
18h30
Texto actual:
Se impone una
jornada de

trabajo de
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Evo Morales
Ayma/ 2006-
2019/Movimien
to al Socialismo

Pera: 2007-2017

Periodo de

gobierno

Alan Gabriel

Ludwig Garcia

Pérez/2006/2011/A

lianza Popular
Revolucionaria

Americana

1/05/2011 Decreto

1/05/2012 Decreto

Fecha Tipo de

de reforma

reforma

21/5/200 Decreto

6 con
concordan
cias con
ley

Decreto Derecho de
Supremo trabajo

N° 861

Decreto Licencia de
Supremo paternidad
N 1212

No. Ley o Tema
nombre

Decreto Jornadas
Supremo N° juveniles
003-2008-TR

para la Ley

N°28518 Ley

sobre

modalidades

formativas del
24-05-2005

ocho horas
diarias de
lunes a
viernes, con
treinta minutos
de refrigerio
por una sola
vez al dia, sin
suspension de
actividades y
de acuerdo al
rol
establecido.

Se deroga
totalmente el
Decreto 21060

Luego de dar a
luz la conyuge
0 conviviente,
el padre
tendria 3 dias
habiles de

licencia.

Texto con Observacio

principales nes
reformas

Ley N 28518
Articulo 44.-
Duracion de la
Jornada
Formativa: La
jornada
formativa
responde a las
necesidades

propias de la

139



persona en
formacion y
por ende
dependera del
tipo de
convenio
suscrito, no
pudiendo
exceder de los
siguientes
limites: 1. En
los Convenios
de

Aprendizaje: a.

Con
Predominio en
la Empresa:
guedara
establecida en
el convenio y
en ningln caso
puede superar
las ocho (8)
horas diarias o
cuarenta'y
ocho (48)
semanales. b.
Con
predominio en
el Centro de
Formacién
Profesional:
Préacticas Pre
profesionales:
No mayor a
seis (6) horas
diarias o
treinta (30)
semanales. 2.
En los
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Convenios de
Practicas
Profesionales:
No mayor a
ocho (8) horas
diarias o
cuarenta'y
ocho (48)
semanales. 3.
En los
Convenios de
Capacitacion
Laboral
Juvenil: No
mayor a ocho
(8) horas
diarias o
cuarenta'y
ocho (48)
semanales. 4.
En los
Convenios de
Pasantia:
guedara
establecida en
el convenio y
en ningdn caso
podra superar
las ocho (8)
horas diarias o
cuarenta'y
ocho (48)
semanales. La
duracion de la
jornada
formativa para
los estudiantes
de los Gltimos
grados de nivel
de educacion
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secundaria,
sera la que
determine el
Ministerio de
Educacion.5.
En los
Convenios de
Actualizacion
para la
Reinsercion
Laboral: No
mayor a ocho
(8) horas
diarias 0
cuarenta'y
ocho (48)
semanales. La
duracion de la
jornada
formativa de
los
adolescentes
en la empresa
no puede
exceder los
limites
establecidos
para la jornada
de trabajo
prevista en el
Cadigo del
Nifio y del
Adolescente.
Articulo
Decreto
Supremo N°
003-2008-TR
ARTICULO
1.- Jornada

maxima en las
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modalidades
formativas
reguladas por
laley N°
28518

Las personas
que se
capacitan bajo
alguna
modalidad
formativa
regulada por la
Ley N° 28518,
Ley sobre
modalidades
formativas
laborales, no
pueden
desarrollar su
actividad
excediendo las
jornadas
especificas
establecidas en
lareferida Ley,
ni realizar
horas
extraordinarias
. La
vulneracion de
este derecho
constituye un
supuesto de
fraude
tipificado en el
numeral 6 del
articulo 51 de
la Ley N°
28518
ARTICULO
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2.- Jornada
méaxima en las
practicas pre
profesionales
de derecho
Los estudiantes
de Derecho
desarrollaran
sus practicas
pre-
profesionales
en un maximo
de 6 horas
diarias 0 30
semanales. El
incumplimient
0 de esta
disposicion se
reputard como
una
desnaturalizaci
on de dicha
modalidad
formativa
laboral,
entendiéndose
gue existe una
relacién
laboral comun
de
conformidad
con el
Principio de
Primacia de la
Realidad y lo
establecido en
el numeral 6
del articulo 51
de la Ley N°
28518; sin
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perjuicio de la
sancion
pecuniaria que
corresponda.
ARTICULO
3.- Jornada
méaxima en las
practicas pre-
profesionales
de internado en
ciencias de la
salud

3.1.- Los
estudiantes de
Ciencias de la
Salud que
desarrollan
practicas pre-
profesionales
enla
modalidad de
internado en
los
establecimient
os de salud del
Sector Publico,
tienen una
jornada
méxima de 6
horas diarias,
36 horas
semanales o
150 horas
mensuales,
incluyendo las
guardias
nocturnas.
3.2.- Para tal
efecto, los
referidos
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establecimient
0S
implementaran
mecanismos de
control que
registren la
hora de ingreso
y salida de los
internos.

3.3.- El
régimen de
guardias
nocturnas
realizada por
los internos
comprendera
un periodo
previoy
posterior de
descanso no
menor de 5
horas, con la
obligatoria
presencia del
personal
médico
cirujano o
profesional de
la salud de
guardia, el
mismo que
deberd
registrar su
hora de ingreso
y salida al
servicio de
emergencia.
Los internos
no sustituiran

bajo ningln
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concepto al
personal
médico
cirujano o
profesional de
la salud de
guardia, bajo
apercibimiento
de incurrir en
el delito de
gjercicio ilegal
de la medicina,
tipificado en el
articulo 290
del Cédigo
Penal.

3.4.- Los
titulares o
responsables
de los
establecimient
os de salud,
segln
corresponda,
guedan
encargados del
estricto
cumplimiento
de lo dispuesto
en los péarrafos
precedentes,
bajo
responsabilida
d.
ARTICULO
4.- De la
fiscalizacion y
supervision.-
4.1.-El
Ministerio del
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Trabajo y
Promocion del
Empleo
fiscaliza lo
dispuesto en
los articulos 1
y 2 del
presente
Decreto
Supremo,
inspecciona el
cumplimiento
del derecho a
la jornada
méaxima de los
practicantes de
internado en
los
establecimient
0s publicos
sujetos al
régimen
laboral de la
actividad
privaday
sanciona las
infracciones.
4.2.- El
Ministerio de
Salud, como
ente rector del
Sistema de
Salud, dictara
las medidas
necesarias que
garanticen el
estricto
cumplimiento
del derecho a

la jornada
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méaxima de los
practicantes en
la modalidad
de internado en
los
establecimient
os de salud del
Sector Pdblico
anivel
nacional.

4.3.- El
Ministerio de
Salud, las
Direcciones
Regionales de
Salud, el
Seguro Social
de Salud -
ESSALUD, el
Ministerio de
Defensa y el
Ministerio del
Interior,
dispondrén la
presencia
permanente de
supervisores en
los
establecimient
os de salud
bajo su &mbito,
gue permitan
dar
cumplimiento
a lo dispuesto
en el articulo 3
del presente
Decreto

Supremo.
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Ollanta Moisés
Humala Tasso/
2011-2016/
Partido
Nacionalista

Peruano

07/07/12 Ley

Ley N° 29896

Beneficios
a mujeres
embarazad
as

Monto de la
subvencion
econémica
mensual: La
subvencion
econémica
mensual no
puede ser
inferior a una
Remuneracion
Minima
cuando la
persona en
formacién
cumpla la
jornada
maxima
prevista para
cada
modalidad
formativa.
Para el caso de
jornadas
formativas de
duracion
inferior, el
pago de la
subvencion es
proporcional.
Las
instituciones
del sector
pubico y
privado que
tengan més de
veinte mujeres
trabajadoras en
edad fértil, de
incluir en sus

instalaciones

Inclusion

de lactarios
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Ollanta Moisés 26/4/201 Ley
Humala Tasso/ 3

2011-2016/

Partido

Nacionalista

Peruano

LEY N° 30012
(26/04/2013)
LEY QUE
CONCEDE
EL
DERECHO
DE
LICENCIA A
TRABAJADO
RES CON
FAMILIARES
DIRECTOS
QUE SE
ENCUENTRA
N CON
ENFERMEDA
DEN
ESTADO
GRAVE O
TERMINAL
O SUFRAN
ACCIDENTE
GRAVE

Licencia
por
familiares
con
enfermeda
des
graves,
terminales
, 0 que
sufran
accidente

grave

lactarios para
promover la
lactancia
materna y
evitar las
discriminacion
esy
vulneracion de
derechos de las
mujeres
madres.
ARTICULO
1.- OBJETO
DE LA LEY
La presente
Ley tiene por
objeto
establecer el
derecho del
trabajador de
la actividad
publica 'y
privada a gozar
de licencia en
los casos de
tener un hijo,
padre 0 madre,
cényuge o
conviviente
enfermo
diagnosticado
en estado
grave 0
terminal, o que
sufra accidente
que ponga en
serio riesgo su
vida, con el
objeto de
asistirlo.
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ARTICULO
2.- LICENCIA
POR
ENFERMEDA
D GRAVE O
TERMINAL O
POR
ACCIDENTE
GRAVE

La licencia a
que se refiere
el articulo 1 es
otorgada por el
plazo maximo
de siete dias
calendario, con
goce de haber.
De ser
necesario méas
dias de
licencia, estos
son concedidos
por un lapso
adicional no
mayor de
treinta dias, a
cuenta del
derecho
vacacional.

De existir una
situacion
excepcional
gue haga
ineludible la
asistencia al
familiar
directo, fuera
del plazo
previsto en el
péarrafo

152



precedente, se
pueden
compensar las
horas
utilizadas para
dicho fin con
horas ex-
trasordinarias
de labores,
previo acuerdo
con el
empleador.
ARTICULO
3.-
COMUNICAC
ION AL
EMPLEADOR
El trabajador
comunica al
empleador
dando cuenta
del ejercicio de
este derecho,
dentro de las
cuarenta'y
ocho horas de
producido o
conocido el
suceso,
adjuntando el
certificado
médico
suscrito por el
profesional de
la salud
autorizado, con
el que se
acredite el
estado grave o
terminal o el
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Ollanta Moisés
Humala Tasso/
2011-2016/ Partido
Nacionalista
Peruano

16/12/20  Ley
14

Ley No 30288.
Ley Pulpin

Jornadas y
garantias

de jévenes
de 18 a 24

anos

serio riesgo
para la vida
como
consecuencia
del accidente
sufrido por el
familiar
directo.
ARTICULO
4.-
BENEFICIOS

PREEXISTEN

TES

Los beneficios
obtenidos por
los
trabajadores
sobre esta
materia, por

decision

unilateral o por

convenio
colectivo, se
mantienen
vigentes en

cuanto sean

mas favorables

a estos.
Articulo 6.
Contrato
laboral
juvenil

El contrato
laboral juvenil
es un contrato
sujeto a plazo
determinado y
a tiempo
completo. La
empresa podra

reduccion
de los
derechos
sociales de
los jovenes,
presentando
se enun
inicio como
una reforma
que
facilitaba el
acceso al
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Ollanta Moisés
Humala Tasso/
2011-2016/ Partido
Nacionalista

Peruano

25/11/20
15

Ley Ley N° 30367  Licencia
modificato de

ria del maternida
Decreto d

728 (Ley

de

Fomento

del

Empleo

1997)

contratar a
tiempo parcial
a jévenes que
estan cursando
estudios de
secundaria,
superiores,
técnicos o

universitarios.

[...]

Aumenta la
licencia pre-
natal de 49
dias y una de
49 dias post-
natal,
considerando
que antes era
de 45 dias pre
natal y 45 post
natal

trabajo para
jévenes de
18a24
anos; vy,
segun lo
explicaba el
Ministerio
de
Economiay
Finanzas, la
norma
plantea
ciertas
seguridades
o0 candados
si se quiere
para evitar
que las
empresas
abusen de
la figura de
contratacio
n juvenil
plasmada
(derogada
en 2015)
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