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RESUMEN

La tesis denominada “Las empresas de tercerizacion y la limitacién de derechos
colectivos de trabajo en la actividad minera en Pasco 2010-2018”, nos ha permitido
conocer que la provincia de Pasco es una de las provincia que econdmica y
laboralmente est4 dedicada a la actividad minera, al obtener informacion de su
actividad principal me he permitido conocer la realidad de este sector de la actividad
minera en Pasco y por supuesto he podido informarme que detras de las actividades
mineras principales llamadas asi por la tercerizacidbn existen otras pequefias
empresas dedicadas también al sector de mineria empresas que en merito a un
contrato con la empresa principal desarrollan actividades propias en el sector y cada
una de ellas cuentan con sus propios trabajadores, quienes dependen
remunerativamente de las empresas especializadas o de tercerizacibn como lo
reconoce la Ley N° 29245, modificatoria y su reglamento D.S. N 006-2008-TR.

La investigacion desarrollada en mérito al problema planteado, sus objetivos, hipétesis
y la discusion me permitid confirmar que en efecto el sector laboral mayoritario son
trabajadores de empresas tercerizadoras y estos a la fecha no pueden desenvolverse
y ejercer sus derechos colectivos, como el derecho a la sindicacion, negociacion
colectiva, es decir no cuentan con mecanismos que colectivamente les permita
establecer clausulas relacionados a su remuneracion, condiciones de trabajo,
productividad y otros, por supuesto ven limitados su derecho a la huelga, limitacién
gue no solo se debe a la legislacién nacional como la ley de negociacion colectiva de
trabajo comprendido en el D.S. 010-2003-TR, sino también en la propia ley de
tercerizacion que entiende se han expedido pensando en la forma de explotacion de
recursos mineralizados a través de empresas centralizadas o Unicas autorizadas para
desarrollar el proceso productivo minero, no se ha advertido menos se ha adecuado la
legislacion nacional para empresas especializadas llamadas de tercerizacion, pese a

gue las diversas disposiciones legales han entendido las etapas de un proceso de



produccion en mineria, por lo que considero que la presente tesis ha alcanzado su
propésito.

Palabras clave: Libertad sindical, Derecho colectivo, Tercerizacion.



ABSTRACT

The thesis called "Outsourcing companies and the limitation of collective work rights in
the mining activity in Pasco 2010-2018", has allowed us to know that the province of
Pasco is a province that economically and labor is dedicated to mining activity, By
obtaining information on its main activity, | have learned about the reality of this sector
of mining activity in Pasco and, of course, | have been able to inform myself that
behind the main mining activities called by outsourcing, there are other small
companies also dedicated to the mining sector. companies that merit a contract with
the main company develop their own activities in the sector and each of them have
their own workers, who are remuneratively dependent on specialized or outsourcing
companies as recognized by law 29245, amending and its regulations DS N 006-2008-
TR.

The research carried out in relation to the problem posed, its objectives, hypotheses
and discussion allowed me to confirm that in fact the majority labor sector are workers
from outsourcing companies and these to date cannot operate and exercise their
collective rights, such as the right to unionization, collective bargaining, that is, they do
not have mechanisms that collectively allow them to establish clauses related to their
remuneration, working conditions, productivity and others, of course their right to strike
is limited, a limitation that is not only due to national legislation such as the labor
collective bargaining law included in the DS 010-2003-TR, but also in the outsourcing
law itself, which is understood to have been issued thinking about the way to exploit
mineralized resources through centralized or sole companies authorized to carry out
the mining production process. Adequate national legislation for specialized
companies called outsourcing, despite the fact that the various legal provisions have
understood the stages of a mining production process, for which | consider that this
thesis has achieved its purpose.

Keywords: Freedom of association, Collective law, Outsourcing
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INTRODUCCION

En los primeros afos de la década 2000 se hizo mas notorio en la ciudad de Cerro de
Pasco las Empresas Tercerizadoras, empresas que de una y otra manera han tenido
plena participacion en el proceso productivo minero desde la exploracion hasta la
comercializacion de productos no metalicos extraidos de las entrafias de los suelos.

El presente trabajo de investigacion tiene dos variables desde el tema elegido, la
primera variable esta relacionado a las empresas tercerizadoras surgidas como
consecuencia de la externalizacion productiva para otros llamados descentralizacion
empresarial, cual fuera la denominacibn que se le otorga las empresas de
tercerizacién por mandato de la ley son autbnomas, como tal no solo deben contar
con su propio equipo o logistica, sino también con su propio equipo de trabajo o
trabajadores dependientes de la empresa tercera. Es decir las Empresas
Tercerizadoras de manera independiente a la empresa principal cuenta con sus
propios trabajadores o dependientes laboralmente, que no tendria de nada de malo si
estos trabajadores tendran el mismo estatus laboral de caracter remunerativo que los
trabajadores de la empresa principal, la diferencia de trato de condiciones laborales y
sobre todo la diferencia econémica de caracter remunerativo, de condiciones de
trabajo y de trato nos ha permitido realizar el presente trabajo de investigacion.

Los trabajadores de una unidad minera o de un centro de produccion y dependientes
de una empresa principal, cuentan con gremios sindicales, negociacion colectiva,
convencion colectiva de trabajo e incluso a fin de hacer notar su capacidad en el
proceso productivo minero tienden a confrontar el trabajo con el -capital.
Contrariamente los trabajadores de las empresas tercerizadoras se ven limitados sus
derechos laborales de caracter colectivo, por cuanto en un porcentaje casi total no
cuentan con un gremio sindical lo que hace que ven limitados sus derechos de
caracter colectivo, como derecho a una negociacion colectiva, convencion colectiva de

trabajo, contar con un gremio sindical y por supuesto tiene restringido su derecho a la
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huelga, no solo porque estas formas de derechos colectivos estan restringido por el
accionar del propio empleador, sino también por las mismas leyes vigentes que
restringen derechos de caracter colectivo como los ya indicados, que luego de una
investigacion hemos podido advertir las limitaciones de estos derechos laborales de
un gran sector en la actividad minera en la ciudad de Cerro de Pasco en los afios
2010-2018, por los mismo ponemos a consideracion el presente trabajo de
investigacion titulada “Las empresas de tercerizacion y la limitacion de derechos

colectivos de trabajo en la actividad minera en Pasco 2010-2018".

LA AUTORA.
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacion del problema

La ley que regula los servicios de tercerizacion entro en vigencia el 24 de julio
de 2008 Ley N° 29245, el D.S. N° 1038, habiéndose expedido su reglamento el
12 de setiembre de 2008 a través del D.S. NO06-2008-TR. A la vigencia de las
citadas normas legales ha ingresado en la practica la teoria de externalizacién
productiva o descentralizacion empresarial, para los trabajadores de las
empresas especializadas o de tercerizacion surgié la precarizacion laboral, por
lo mismo que los trabajadores de las empresas de tercerizacion como
consecuencias de las vigencia antes indicadas se han limitadas o recortado sus
derechos colectivos de trabajo, en el marco constitucional se ha establecido
principios y garantia elementales a favor de los trabajadores como el derecho a
la sindicacion, derecho a la negociacion colectiva, derecho a la convencién
colectiva de trabajo y el mismo derecho constitucional a la huelga en la préactica,
estos se encuentra restringidos, como tal amerita realizar la presente
investigacion. Asi por ejemplo hemos podido notar que nuestra actividad diaria
como parte de esta sociedad que las empresas principales en aplicacion de las
leyes antes referidas han contratado a mas de 10 hasta 15 empresas de

tercerizacion a efectos que como indica la ley se hagan cargo de una parte
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1.2.

integral de proceso productivo, es decir, las empresas de tercerizacion por
mandato de la ley puedan desarrollar actividades de exploracién, explotacion,
beneficio, labor general, transporte y comercializacion en el sector de mineria.
Las empresas mineras conocidas en el medio como la Empresa Administradora
Cerro SAC, la Empresa Nexa Resources Peru Unidad el Porvenir, la Empresa
Pan American Silver, la Empresa Sociedad Minera el Brocal, la Empresa Minera
Chungar, la Empresa Minera Atacocha y otras haciendo uso la ley de servicio de
tercerizacién remplazaron gran parte de sus trabajadores por trabajadores de
empresas de tercerizacion, los mismos que actualmente ve restringido sus
derecho colectivos de trabajo ya que no cuentan con un gremio sindical menos
tienen acceso a una nhegociacion colectiva de trabajo, tampoco llegaron a
suscribir convenciones colectivas o contrato colectivos de trabajo, es decir, por
diversos medios legales o ilegales evitan que forme sindicatos y con ello el
ejercicio de sus derechos colectivos que redundan en una mejora remunerativa,
condiciones de trabajo, productividad y otros, haciéndose notorio la diferencia de
trato de un trabajador de la empresa de tercerizacion respecto de un trabajador
de la empresa principal, por lo que nos vemos obligados ha realizar un estudio si
en efecto se estan limitando sus derechos colectivos laborales del sector de
trabajadores de tercerizacion para lo cual nos formulamos las siguientes
interrogantes en el siguiente trabajo de investigacion.

Delimitacién de la investigacion

El presente trabajo de investigacion se desarroll6 especificamente en la
provincia de Pasco, no obstante que tuve acceso a informacién existente en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo, dependencia del
Gobierno Regional de Pasco, debido a que solo en la provincia de Pasco
desarrollan sus actividades la empresas dedicadas al rubro de la explotacién

minera, la misma que es la que cuenta con trabajadores dependientes de



empresas de tercerizacion y los casos que se presentan en su mayoria son
referentes al tema que escogimos.
1.3. Formulacién del problema:
1.3.1. Problema principal:
¢,Como las empresas de tercerizacion laboral limitan los derechos
colectivos de los trabajadores de tercerizacion en la actividad minera en
la ciudad de Cerro de Pasco en los afios 2010 -2018?
1.3.2. Problemas especificos:
a) ¢Cbémo la falta de sindicatos que agrupa a trabajadores de empresas
tercerizadoras limitan el logro de sus derechos colectivos de trabajo?
b) ¢Como las empresas de tercerizacion han dado lugar a la diferencia
remunerativa y de condiciones de trabajo respecto a los trabajadores
de las empresas principales?
1.4. Formulacién de objetivos:
1.4.1. Objetivo general:

Analizar y constatar si las empresas de tercerizacion laboral limitan los

derechos colectivos de los trabajadores de tercerizacion en la actividad

minera en la ciudad de Cerro de Pasco.
1.4.2. Obijetivos especificos:

a) Determinar que la falta de sindicatos que agrupa a trabajadores de
empresas tercerizadoras limitan el logro de sus derechos colectivos
de trabajo.

b) Establecer la diferencia remunerativa y de condiciones de trabajo
de los trabajadores de las empresas de tercerizacion respecto a los
trabajadores de las empresas principales.

1.5. Justificacion de la investigacion:
La presente investigacion se justifica en la medida que se va advertir la
diferencia de trato de los trabajadores de la empresa de tercerizacion de sus
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1.6.

1.7.

homologos de las empresas principales, por lo mismo que existen una clara
diferenciacién en aspectos remunerativos y de condiciones de trabajo como
consecuencia de falta de ejercicio de sus derechos colectivos de los
trabajadores de las empresas tercerizadoras. La presente investigacion permitira
conocer que el sistema juridico nacional en relacion a la politica laboral no
alcanza una masificacion del ejercicio de derechos del sector laboral en
condiciones similares que afectan a un grupo social bastante marcado por lo
gue nos permitird informarnos este aspecto. Respecto al aspecto teodrico
debemos indicar que la teoria de externalizacion productiva o llamados por otra
descentralizacion empresarial promovido en la década de los afios 2000 esta
precarizando las condiciones laborales con mayor acento a trabajadores de
empresas tercerizadoras o también llamado sub contratas que pretendemos se
aclare y se tome decisiones para conculcar esta diferencia. Asimismo,
probablemente sea el primer estudio de investigacion que permitird contar con
informacion y analisis respecto al tema planteado para otras investigaciones
similares que pueda realizarse en torno al tema materia de investigacion.
Limitaciones de la investigacion:

La limitacibn es que no se cuenta con informacion directa de los procesos
judiciales y administrativos, donde un trabajador de empresa tercerizadora haya
reclamado o peticionado la negociacién colectiva de trabajo, asi como la falta de
documentos en relacién al caso materia de investigacion.

Importancia y alcances de la investigacion:

La investigacion es viable porque serd posible obtener informacion de las
actuaciones administrativas y procesos judiciales promovidos en torno a la
investigacion y luego sera objeto de analisis bajo el marco normativo vigente, de
la negociacion colectiva de trabajo que se encuentra a nuestro alcance. Es
sumamente Util ya que nos permitira aclarar la diferencia de trato de los
trabajadores de la empresa principal respecto a los trabajadores de las
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empresas tercerizadoras respecto a los derechos colectivos. Respecto al
alcance de la investigacion esta delimitado desde el punto de vista espacial al
area geografica de Pasco; y en la delimitacion temporal se ha precisado que
corresponde al afio 2018; en cuanto al alcance educativa debemos sefalar que
Amerita el estudio como parte de la curricula universitaria y en el aspecto
practico contrastar con la realidad; y en cuanto al alcance social se podra
advertir la diferencia de trato y consecuencias y sociales respecto a un sector

gue probablemente sea el mas productivo.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO:
2.1. Antecedentes de estudio:
En relacién al tema de investigacion no existen antecedentes en la provincia de
Pasco, salvo informaciéon diversificada en el Poder Judicial y en la Autoridad
Administrativa de Trabajo. En el Ministerio de Trabajo han desarrollado
inspecciones de relaciones colectivas de trabajo y en el Poder Judicial se han
seguido procesos judiciales sobre negociacion colectiva por Empresas de
Tercerizacion, los mismos trabajadores y otros procesos relacionados al caso
materia de investigacion, es asi en el ambito de los antecedentes en el plano en
los Antecedentes Internacionales: El caso del tema de investigacion el
Uruguayo Américo Pla Rodriguez en su trabajo de derecho laboral del volumen |
tomo IV ha desarrollado el tema de acerca de la libertad sindical en ello
menciona que el nicleo de normas que regula el conjunto del personal de la
empresa, organizado o no, la formacion y las funciones de las asociaciones
profesionales de trabajadores y patronos sus relaciones su posicion frente al
Estado y los conflictos colectivos de trabajo sobre la libertad sindical la misma
gue el derecho colectivo de trabajo nace como un derecho de los grupos
sociales en especial en aquellos formados por los trabajadores. Asimismo, el

espafiol Manuel Carlos Palomeque Lépez en su trabajo “El Derecho Sindical
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Espafiol” cuando afirma que el derecho de los trabajadores a fundar sindicatos y
a afiliarse al de su eleccion, asi como el derecho de los sindicatos al ejercicio
libre de las funciones que le son atribuidas constitucionalmente para la defensa
de los intereses de los trabajadores, la misma que concuerdo los temas tratados
en el presente trabajo. En los Antecedentes Nacionales: tenemos el trabajo
desarrollado por Oscar Ermida Uriarte en su libro “Critica de la Libertad Sindical”
menciona que no es uno mas de los derechos humanos o fundamentales, sino
gue es un pre requisito o condicion de posicidn y ejercicio de otros derechos.
Usando una expresion a la moda, podria decirse que es un derecho para tener
derechos, un derecho creador o generador de otros derechos. La misma idea o
criterio es que el maestro Alfredo Villavicencio Rios en su trabajo o libro
denominado “La Libertad Sindical en el Perd” menciona que el derecho de los
trabajadores a constituirse y afiliarse a organizaciones sindicales y el derecho de
aquellos y estas a desarrollar actividades sindicales en defensa de sus intereses
comunes. La misma que estos autores estamos considerando en nuestro trabajo
por que realizar trabajos similares al de la suscrita y concordamos con algunas
de sus ideas plasmadas en su trabajo. En los Antecedentes Locales: como
reitero no se ha presenciado en las bibliotecas de nuestra universidad menos en
las bibliotecas municipales de nuestra localidad, a excepcion que hay
expedientes desarrolladas por el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
de Pasco sobre el tema tratado. Pero no como el trabajo que se esta
investigando. Asimismo, tenemos el trabajo de investigacion desarrollado por el
Dr. José Luis Yupanqui Cérdova en su Trabajo de Investigacion “El Fraude a la
Ley de Tercerizacion en las Empresas Especializadas” trabajo que es similar al
de la suscrita la misma que se puede advertir que en el presente trabajo de
investigacion no hay casos similares a los que se ha investigado por lo mismo

en nuestras bibliotecas de nuestra universidad y la Region de Pasco no hay



2.2.

trabajos realizados sobre “las empresas de tercerizacion y la limitacion de
derechos colectivos de trabajo en sector minero en los afios 2010-2018".
Bases tedricas - cientificas:
Las bases tedricas — cientificas que sirven de marco teérico doctrinal en la
presente investigacion esta relacionado a la figura juridica internacional de OUT
SOURSIN o llamada también descentralizacion productiva o externalizacion
productiva. Corriente tedrica que surgié en Europa de manera contraria a la
teoria de centralizacion productiva. En el primer caso el titular de una licencia o
autorizacion para realizar una actividad productiva en el sector minero tiene la
facultad por mandato de la ley a contratar con otras empresas del mismo giro de
negocio para que pueda hacerse cargo de una parte integral de un proceso
productivo. En el segundo caso centralizacion en el que la empresa titular o
autorizado tiene la obligacién de realizar todo el proceso productivo. A partir del
afio 2008 e incluso mucha antes en la década del 90 ya ingreso en el Peru la
aplicacion de la descentralizacion o externalizacién productiva-empresarial en el
Peru que a la fecha se admite como teoria, pero las normas vigentes no se han
adecuado a esta practica.
La diferencia del capital y el trabajo sigue en una franca oposicién por un lado el
sector empresarial pretende mayor ganancia y dominio en el proceso productivo
y el trabajo a través de los trabajadores han podido advertir su maltrato, la teoria
de Carlos Marx a un de muchos afios se hace notoria en el sistema neoliberal
en gue se vive actualmente.
2.2.1.- LAS RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO:
PANORAMA ACTUAL DE LA DESCENTRALIZACION PRODUCTIVA.
En las Ultimas décadas, al impulso de la globalizacion, del cambio
tecnolégico y de la imposicion del neoliberalismo, se han producido
transformaciones que han determinado, por una parte, importantes
modificaciones en las estructuras empresarias y por otra, la

-8-



desproteccion de los trabajadores en general y muy especialmente de
algunas categorias de ellos.

Cabe destacar que la actitud estatal ha sido, especialmente en los afios
neoliberales, de pasividad, tolerancia y a veces de estimulo a la
tercerizacion y a la expulsion. Se ha llegado a crear figuras legales que
constituyen un verdadero (como las “empresas unipersonales”
uruguayas), que suponen poderosos estimulos, cuya eliminacion es
reclamada por el articulo 17 de la Recomendacion N° 198 de la
Organizaciéon Internacional del Trabajo (2006) sobre la relacion de
trabajo?.

La necesidad de adaptar las estrategias de gestion empresarial a un
contexto cada vez mas inestable y competitivo ha propiciado la adopcién
de una nueva forma de organizacion basada en la segmentacién de los
procesos de produccién y la colaboracion entre organizaciones
empresariales en principio o0 aparentemente independientes unas
respecto de otras. Como acertadamente sefiala Sanguineti Raymond ,
“frente al tradicional predominio del modelo centralizado de empresa,
basado en el control directo del entero ciclo de produccién y su actuacion
autonoma respecto de las demas, se han abierto camino en los ultimos
afios, como una forma de dar respuesta a los retos impuestos por la
nueva situacion, modalidades de gestiéon de los procesos de produccion
caracterizadas por una mayor especializacion de las unidades
productivas y el establecimiento de vinculos de cooperacibn més o
menos estrechos entre si, en un intento de obtener ventajas competitivas

de la concentracion de la actividad de las empresas en la realizacion de

I TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge. “Instituciones de Derecho Laboral”. Gaceta Juridica. Lima-2005. Pag.

78.
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sus competencias centrales y la transferencia hacia el exterior de todas
las demas™

Si bien la descentralizacion productiva es un fenbmeno que se viene
desarrollando mundialmente desde hace unas cuantas décadas, en los
tltimos veinte afios ha cobrado un impulso mayor, en el marco del
surgimiento de nuevas formas de organizacion de la produccion y del
trabajo. Obviamente, ello ha provocado importantes consecuencias en
materia laboral.

Como se viene de decir, esta cuestibn se ubica en la orbita de la
organizacion de la produccion, de la estructura de la empresa y de las
relaciones de ésta con otras empresas. Asimismo, implica una serie de
cuestiones juridico-laborales, debido a la especial sensibilidad del
Derecho del Trabajo ante los cambios econémicos y sociales, lo que
justifica el estudio de sus repercusiones en esta rama del Derecho?®.

Pero es que, ademas, simultdneamente, la tercerizaciéon es utilizada, a
menudo, para desmejorar condiciones de trabajo y/o para dificultar la
accion colectiva de los trabajadores. En ciertas ocasiones, estos efectos
negativos se producen aun cuando no hubieren sido premeditados.

En este sentido, Barbagelata sefiala que la gravedad de la situacion
guedd en evidencia cuando, por la cantidad de casos en infraccion y la
penuria del empleo, se creé — bajo un clima de flexibilidad laboral una
especie de impunidad, hija del acostumbramiento y la tolerancia*. Como
también se viene de decir, los cambios que se producen en la estructura

empresarial referidos como “tercerizacion”, “exteriorizacion del empleo”,

2 Citado por HURIARTE Ermida y Natalia COLOTUZZO, en su obra “Descentralizacién, Tercerizacion,
Subcontratacion”. Lima-Peru. Proyecto FSAL, 2009.Pag. 45

3 RACCIATTI, Octavio Carlos. “Exteriorizacién del empleo y Descentralizacién Productiva”. Las Relaciones
De Trabajo Triangulares. trabajo inédito, Pag. 2

4 BARBAGELATA, Héctor Hugo. “Descentralizacién, Desregulacién y Regulacion”. En: Revista: Derecho
Laboral, Tomo L N2 225, Montevideo 2007. Pag. 251

-10 -



“externalizacién”, “descentralizacion o desconcentracion productiva”,
comprenden todos los fenbmenos de organizacion del trabajo en los
cuales la empresa recurre a trabajadores real o ficticiamente externos.
Estos trabajadores pueden encontrarse bajo la propia direccion de la
empresa o0 pueden estar bajo la direccion de otra empresa contratista o
subcontratista. Esto dependera de la realidad factica, por un lado, y del
instrumento juridico utilizado por otro.
Estos mecanismos juridicos pueden generar “relaciones laborales
triangulares” (por ejemplo, entre la empresa principal, el subcontratista y
el trabajador o entre la empresa usuaria, la empresa suministradora y el
trabajador), que pueden implicar un ocultamiento del verdadero
empleador o la aparicion de un poder de direccion compartido o
superpuesto entre dos empresas. En tales casos sera necesario
determinar quién es el verdadero empleador o si ambos pueden ser
corresponsabilizados.
2.2.2.- LEY DE TERCERIZACION
2.2.2.1.- DESPLAZAMIENTO O PROVICION DE PERSONAL
En términos generales se puede afirmar que la provisién o
cesion de trabajadores tiene lugar cuando un sujeto
(denominado cedente) transfiere trabajadores subordinados a
otro (denominado cesionario), con la Unica finalidad de cubrir
puestos de trabajo que se encuentran dentro del ambito
organizativo de este ultimo.
La ilicitud de la cesion de trabajadores se debe a que estas
practicas parecen favorecer a todos, menos a los propios
trabajadores. El cesionario obtiene un doble beneficio, ya que
deja de ser considerado como el empleador formal de los

trabajadores, mientras que en la practica sigue actuando como
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el empleador real de los mismos (lo cual le permite mantenerlos
bajo su subordinacion real). Por su parte, el cedente obtiene sus
ganancias de la diferencia entre lo que le paga a los
trabajadores y lo que percibe del cesionario, limitdndose a
actuar como un simple testaferro de este.
Frente a estas situaciones, es menester precisar que la dotacion
de trabajadores es ilicita, cuando el trabajador contratado y
perteneciente a la empresa tercerizadora para el desarrollo de
sus propias actividades u obras con la exclusiva subordinacién
de esta, es cedido a la empresa principal para su desarrollo de
trabajo productivo, viéndose afectando los contratos de
tercerizacion originando que los trabajadores desplazados de la
empresa tercerizadora tengan una relacién de trabajado directa
con la empresa principal y el empleador ejerza sus poderes
ilegitimamente. En efecto, si tenemos en consideracion que la
provision de uno o mas trabajadores se sustenta en estos
hechos, de que tanto el empleador como el usuario se reparten
los poderes empresariales (direccién, fiscalizacion y sancion),
entonces existiran motivos suficientes para estar inmerso en la
Desnaturalizacion del Contrato de Tercerizacion
transgrediéndose el Art. 5 de la Ley 29245, consecuentemente
dentro de la categoria de empresas con falta de autonomia
empresarial.
Por tanto, debemos afirmar que, por la figura de tercerizacion,
es concebible la individualizacion del servicio, la subordinacién
es ejercida Unicamente por la empresa contratante
(tercerizadora), no por la principal.

2.2.2.2.- PRINCIPALES CONSECUENCIAS
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Incorporacién
NJERIES

Utilidades
Laborales

Descripcion Sanciones

Que Autoridad de Trabajo, iémd
trabhajadores de comtratistas “"'w"m.. araciom ae:
" " tratajador a planilla de |

o de senvices cuestionen -
terenizacié Empresa + utilidades y

Zacion o bemeficios de @ Empresa +
intermediacidm por Itz
fraudulentas.. '

Que trabajadores de
contratista cuestiomen Pago de utilidades de |a
fraudulent..

Ambito Laboral actual El estado se ha propuesto corregir las
irregularidades de las services, tercerizaciones o0 contratas
mineras. Actualmente, existen numerosas demandas de
trabajadores en estas modalidades, exigiendo el otorgamiento
de diferentes derechos (beneficios sociales, incorporacién en
planillas de la usuaria, etc.). El Ministerio de Trabajo esta
realizando una fuerte campafia de fiscalizacion y la SUNAT
continua con sus inspecciones. Las empresas estan adoptando
acciones para contar con adecuados mecanismos de
outsourcing 'y service, controlandolos, fiscalizandolos,
analizando su procedencia. No hay empresa que no tenga
mecanismos de externalizacion de servicios, ya sea por medio
de la intermediacién o la tercerizacién, pero pocas son las que
reconocen sus diferencias, controlan adecuadamente su
accionar y evitan politcas que les pueden generar
contingencias.

Como toda institucién juridica, hay supuestos que pueden

denotar una desnaturalizacion de la tercerizacion y la
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consiguiente aplicacién de sanciones que dependiendo de la
legislacion pueden comprender desde una laborizacion directa a
la principal de los trabajadores de la supuesta contratista.

En la regulacién peruana si se verifica una simulacion, fraude u
ocultamiento de un real y simple destaque de mano, nos
encontramos ante la desnaturalizacion de la tercerizacion
implica una simple provision de personal, los trabajadores
desplazados de la contratista se deben considerar como
trabajadores de la principal. Asi se destaca que, si la
tercerizacion implica una simple provision de personal, los
trabajadores desplazados tendran una relacion laboral directa
con la empresa principal y se cancelara el registro de la
empresa contratista que exige la ley. Se trata de apreciar si en
la practica el contrato de tercerizaciones una mera formalidad
porque los servicios prestados se reducen al envido de los
trabajadores destacados a la empresa usuaria en la que esta
tltima mantiene todas las facultades inherentes de un
empleador.

En estos casos. Se tendra que apreciar los requisitos que
hemos descrito precedentemente de la tercerizacibn para
determinar si la figura se ha desnaturalizado tales como sujecion
del personal de la contratista a jefes y supervisores de la
principal y los ya mencionados.

En otras palabras, se podria indicar que nos encontramos ante
supuestos en los cuales se aprecia una simple interposicion del
contratista entra la mano de obra y la principal. Empresas de
tercerizaciébn que son ficticias y que solamente tienen por
finalidad el ocultamiento del verdadero empleador, con el fin de
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eludir el cumplimiento de las obligaciones laborales y sociales o
empresas de tercerizacion que tienen especializacion y una
marcada realidad econémica pero que, en las instalaciones de
un cliente especifico, no se cumplen los requisitos legales los
trabajadores son dirigidos por personal de la principal, asuncion
de beneficios y prestaciones por la principal tales como canasta
de navidad, seguro médico o vivienda, ausencia en la asuncién
de materiales y bienes, etc.

2.2.3. LA LIBERTAD SINDICAL Y SU RELACION CON LA

INTERMEDIACION Y TERCERIZACION LABORAL
2.2.3.1.-LA LIBERTAD SINDICAL.:

El derecho colectivo de trabajo nace como un derecho de los
grupos sociales, en especial, de aquellos formados por los
trabajadores, y tiene como fundamento oponer la fuerza de
numero del sujeto asalariado al poder econémico del patrén
y, asi, equilibrar la verticalidad de las relaciones laborales,
a efectos de satisfacer los intereses de los trabajadores,
tanto en condiciones econdmicas como en condiciones de
trabajo stricto sensu.
Légicamente, para cumplir con sus fines, se emplea una
serie de mecanismos que admiten la posibilidad de crear
nuevas fuentes de derecho por parte de los sujetos
colectivos a través de la suscripcion de acuerdos que
poseen un grado normativo de nivel terciario, incentivan la
solucion pacifica de los conflictos entre las organizaciones de
trabajadores 'y empleadores (negociaciéon colectiva,
mediacion, conciliacidn y arbitraje), y garantizan la licitud del
empleo de medios de accion directa (huelga, dafio
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econémico al empleador permitido por ley). Estos
mecanismos que admite el Derecho Laboral colectivo
encuentran su fundamento en un principio que es de
aplicacién exclusiva par®a esta ciencia juridica: la libertad
sindical.

No es un trabajo sencillo definir con precision a este principio
rector, en especial, porque ello nos orienta a esquematizar
definiciones demasiados concretas que terminarian por
encasillar su &mbito de desarrollo, restringiendo su eficacia, con
lo que se contravendria la especial naturaleza que tiene como
principio vertebral, sobre el cual se desarrollar4d el macro de
derechos que le corresponde al sindicato y a sus titulares
(entiéndase los trabajadores y sus representantes). Oscar
Ermida nos aclara que si bien la libertad sindical es un derecho
humano o fundamental masivamente reconocido en las
constituciones y en los pactos y declaraciones de derechos
humanos®, por su eficacia, alcanza a ser un derecho precursor,
de manera que “(...) no es uno mas de los derechos humanos o
fundamentales, sino que es un prerrequisito o condicion de
posesién y ejercicio de otros derechos. Usando una expresion a
la moda, podria decirse que es 'un derecho para tener

derechos’, un derecho generador o creador de otros derechos’.

5 Pla: define al Derecho Colectivo del Trabajo como el "nucleo de normas que regula el conjunto del personal de la empresa.
organizado o no: la formacién y las funciones de las asociaciones profesionales de trabajadores y patronos. sus relaciones. su
posicion frente al Estado y los conflictos colectivos de trabajo”. PLA RODRIGUEZ. Américo. Curso de Derecho Laboral. Vol. |.
tomo l.idea. Montevideo. 1999. p. 7.

6 En el plano internacional, la libertad sindical se encuentra reconocida en la Declaracion Universal de Derechos Humanos (art. 23, inc. 4). el
Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos de Naciones Unidas (art. 22) y el Pacto Internacional de Derechos Economicos. Sociales y
Culturales (art. 8). En el ambito regional, la libertad de asociacion con fines, entre otros. "laborales y sociales", goza de reconocimiento por la
Convencion Americana sobre Derechos Humanos en materia de derechos econdmicos. sociales y culturales (art. 16). A nivel de la OIT. tenemos
el Convenio 87 sobre Libertad Sindical y Proteccion del Derecho de Sindicacion y el Convenio 98 sobre Derecho de Sindicacion y Negociacion
Colectiva. ambos ratificados por el Peru. En forma complementaria. tenemos el Convenio 135 sobre representantes de los trabajadores. aunque
no ratificado por el Perd. En nuestro pais. la libertad sindical tiene reconocimiento expreso en el articulo 28 de la Constitucion de 1993.

7 ERMIDA URIARTE. Oscar. "Critica de la libertad sindical". En: Derecho PUCP. N° 68. Lima, 2012, p. 36.
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De aqui que se presenta la problematica de elaborar un
concepto que posiblemente impida, a posteriori, el desarrollo
evolutivo y natural de la libertad sindical, en especial si con la
globalizacién, el avance tecnoldgico y otras circunstancias se
presentan nuevas formas de organizacion empresarial de las
gue derivan incluso nuevas formas de prestar el servicio, lo que
ocasiona que se presenten también nuevas formas de
exteriorizar el conflicto.

Pero si tuviéramos que brindar una definicion para mejor
comprender del concepto, nos gquedamos con aquella que
propone Manuel Palomeque cuando afirma que la libertad
sindical es "El derecho de los trabajadores a fundar sindicatos y
a afiliarse al de su eleccion , asi como el derecho de los
sindicatos al ejercicio libre de las funciones que le son atribuidas
constitucionalmente para la defensa de los intereses de los
trabajadores"8, o también con la definicibn que ofrece el
profesor Alfredo Villavicencio como "el derecho de los
trabajadores a constituir y afiliarse a organizaciones
sindicales, y en el derecho de aquellos y estas a desarrollar
actividades sindicales en defensa de sus intereses
comunes™®.

La libertad sindical otorga tanto una serie de potestades
como de protecciones y es por eso que su materializacion
se refleja en el reconocimiento de tres principios (0 sub
principios si es que se prefiere estructurar). autonomia

sindical, autonomia colectiva y autotutela sindical.

8 PALOMEQU E LOPEZ. Manuel Carlos. Derecho sindical espafiol. Tecnos, Madrid. 1994. p. 96.
9 VILLAVJCENCJO RIOS, Alfredo. La libertad sindicalen el Perd: fundamentos, alcances y regulacion. PLADES, Lima, 2010, p. 87.
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La autonomia sindical consiste en "la posibilidad de que el
sindicato pueda funcionar libremente sin injerencias o actos
externos que lo afecten. Protege, asimismo, las actividades
sindicales que desarrollan los sindicatos y sus afiliados de
manera colectiva, asi como las de los dirigentes sindicales
para que puedan desempefiar sus funciones y cumplir con
el mandato para el que fueron elegidos"°, en este sentido,
la autonomia sindical se encuentra circunscrita a la
libertad de constitucién, estructuracion y desarrollo del
sindicato.

Por su parte, la autonomia colectiva implica la facultad de los
grupos profesionales que ingresan en el marco de una
negociacién colectiva para autorregular sus relaciones,
creando derecho objetivo; mientras que la autotutela colectiva
hace referencia a la potestad del colectivo laboral de
autoproteger sus intereses a través de la accion sindical,
dentro de lacual se destaca el derecho de huelga.

Los tres subprincipios sefialados tienen una intima relacion:
es gracias a la autonomia sindical que los trabajadores
podran ejercer su derecho a reunion, formando un sindicato
con el que puedan desplegar la fuerza de numero para la
mejora y proteccion de sus intereses a través de una
negociacion  colectiva  (autonomia  colectiva), estando
facultados, ante la negativa a negociar del empleador, a
ejercer las acciones sindicales permitidas por la autotulela

colectiva. Si en este "tripode" se limita alguno de estos

10 STC. N° 3311-2005-PA/TC, fundamento 6.
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subprincipios, entonces se genera una vulneracién a la
libertad sindical.
Bajo este precepto es que apodemos afirmar que los
subprincipios citados encuentran su expresién en tres
instituciones que son bésicas en el mundo de las relaciones
colectivas de trabajo. el sindicato (autonomia sindical), la
negociacion colectiva (autonomia colectiva) y la huelga
(autotutela  colectiva). Al res- pecto, la doctrina
latinoamericana ha enfatizado la interdependencia de estas
tres instituciones, fundamentando el caréacter "triangular”
del Derecho Colectivo del Trabajo en el entendido de que el
"sindicato, la negociacién colectiva y huelga son los tres
pilares basicos de esta disciplina, al extremo de que la
falta o falla de cualquiera de ellos resiente y aun impide el
funcionamiento de aquel. Por consiguiente, estos tres
institutos deben existir necesariamente y. ademas,
funcionar coordinadamente para que el Derecho Colectivo
Laboral cumpla adecuadamente su funcion de autotutela
y actie realmente como condicion de vigencia real y
efectiva del Derecho Individualdel Trabajo!
A continuacién, revisemos el modo en el que se proyecta
la libertad sindical en las relaciones de intermediacion y
tercerizacién laboral.

2.2.3.2.- LA REGULACION NORMATIVA DE LOS DERECHOS
COLECTIVOS:
En nuestro sistema juridico, las Leyes N° 27626 y 29245

han hecho un amago de tutela de los derechos colectivos

"ERMIDA URIARTE Oscar. "Formas de acciongremialen laempresa”. En: Derecho Laboral. N° 131. Montevideo. 1983. p. 567
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que, aparentemente, pretende generarle una real eficacia y
proteccién a la libertad sindical, pero que, al final, termina
por dejar mas dudas que respuestas. El problema es que
las materias reguladas no han abarcado los distintos
problemas que en el dia a dia pueden suscitarse.

En principio, el articulo 4 de la Ley N° 27626 establece que
la intermediacion laboral es nula cuando se haya celebrado
con el objeto o efecto de vulnerar o limitar el ejercicio de
derechos colectivos de los trabajadores de la empresa
usuaria o las empresas de intermediacion habilitandose a
gue cualquier persona con legitimo interés promueva la
accion judicial correspondiente.

El articulo 6 de su Reglamento complementa esta
regulacion, precisando que se procede con la nulidad de la
intermediacion cuando se demuestra, en juicio, el animo o
efecto nocivo.

Un ejemplo de esta nulidad seria cuando la empresa decide
celebrar una intermediaciéon de servicios complementarios
gue antes eran brindados por su personal, con el animo de
impedir que los trabajadores culminen con los tramites
para la constitucién de un sindicato. O también el destaque
gue se practica con una nueva empresa usuaria en una
zona geogréafica distinta y alejada a la que habitualmente
prestaban servicios los dirigentes sindicales de la empresa
de intermediacion.

Si bien las disposiciones antes anotadas permiten accionar
ante tales eventualidades, el problema serd basicamente
probatorio, pues es evidente que en muchas ocasiones el
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destaque se encubrirh como valido, para lo cual el
trabajador debera acudir a indicios razonables para
acreditar el animo o efecto nocivo. Digamos, en el primero
de los ejemplos citados, los trabajadores podrian acreditar
gue antes de disponerse su destaque se encontraban
realizando los trAmites para la constitucion del sindicato y
que, producto de ello, no han podido, sesionar para
continuar con su formulacion. Ahora bien, la empresa
podria defenderse acreditando que antes de disponer el
destaque, este se encontraba en negociaciones con la
empresa usuaria para celebrar una intermediaciéon, no
obstante esa defensa podria no resultar eficaz porque si
bien con ello se diluye el 4nimo nocivo, la nulidad puede
declararse si  esa accién culminé por impedir
rotundamente la constitucién del sindicato.

Ahora bien, cuando el articulo 4 hace referencia a la
nulidad de la intermediacion, no estd haciendo referencia
al solo destaque del trabajador, sino a la invalidez del
contrato celebrado por las empresas por encontrar una
causa ilicita. Esto nos lleva a reflexionar que no todos los
casos en los que haya una afectacion a la libertad sindical
podrian generar la nulidad de la intermediacién, sino solo
aquella queentérminosglobales afecte lalibertad sindical.
Por decir, si el trabajador que se encontraba real izando
los trdmites para la constitucion del sindicato es destacado
a una empresa usuaria en un ambito geogréafico distinto,
podria bien iniciar una accion por cese de actos de
hostilidad, ateniendo a que los demdas trabajadores
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podrian continuar con la mencionada constitucion. Cosa
distinta se presenta cuando es un grupo considerable de
trabajadores el que es destacado de modo que se les
impide sesionar para poder continuar con los tramites para
la constitucion del sindicato. En este tltimo caso la nulidad
seriauna accionvélida.

Otra disposicion que salvaguarda el ejercicio de uno de los

derechos colectivos es el articulo 8 de la Ley N° 27626,

donde se establece que la intermediacion que se celebra

con la intencién de cubrir personal que se encuentre
ejerciendo el derecho de huelga constituye un supuesto
prohibido.

En lo que respecta a la tercerizacién, el ultimo parrafo del

articulo 2 de la Ley N° 29245 establecié que esta modalidad de

contratacion no restringe los derechos colectivos de los
trabajadores. A partir de ahi, el articulo 7 ha contemplado
las siguientes reglas de tutela:

v' Los trabajadores de las empresas tercerizadoras, cualquiera
sea su modalidad, gozan de todos los derechos colectivos
establecidos en la normatividad vigente.

v/ La tercerizacién no puede ser utilizada con la intencién o
efecto de limitar o perjudicar la libertad sindical.

v" No es posible sustituir trabajadores en huelga con la
tercerizacion.

v La tercerizacién no puede afectar la situacion laboral de los
dirigentes amparados por el fuero sindical.

v' Los trabajadores pueden interponer denuncias ante la
Autoridad Administrativa de Trabajo o recurrir al Poder

-22 -



Judicial para solicitar la proteccibn de sus derechos
colectivos.

2.233. EL EJERCICIO DE LA SINDICALIZACION Y LA
NEGOCIACION COLECTIVA
En el marco del ejercicio de los derechos colectivos, es
fundamental la existencia de un sindicato empoderado que
pueda negociar la mejora de las condiciones laborales y
econdémicas de sus afiliados, siendo necesario presentar una
mayor fuerza de namero con el que puedan ejercer la presiéon
natural sobre el empleador para negociar.
Para hacer factible ello, la libertad sindical individual tiene un
contenido positivo que "comprende el derecho de un trabajador
a constituir organizaciones sindicales y a afiliarse a los
sindicatos ya constituidos™?.
El Texto Unico Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N° 010-2003-TR (en
adelante la LRCT), reconoce en su articulo 5 la facultad que
tienen los trabajadores de formar sindicatos a nivel de empresa,
rama de actividad, gremio o de oficios varios. No obstante, el
articulo 2 del Convenio 87 de la OIT reconoce el derecho que
tienen los trabajadores "sin ninguna distincién y sin autorizacion
previa, a constituir las organizaciones que estimen
convenientes"”, lo que nos hace ver que el catadlogo de sindicatos
tradicionales que establece el articulo 5 no es un catalogo
cerrado.
Por otra parte, la negociacion colectiva es un "conjunto de

discusiones sobre condiciones de trabajo, llevadas a cabo entre

2VILLAVICENCIO RIOS. Alfredo. Ob. cit. 2010. p. 96.
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un empleador, un grupo de empleadores o0 una o0 varias
organizaciones de empleadores, por un lado, y un grupo de
trabajadores, por otro, con mira a la realizacibn de un
acuerdo"'®, Palomeque precisa que la negociacion colectiva es
"una institucién esencial para ordenar las relaciones entre
trabajadores y empresarios y, con tal consideracion, se prima,
por una parte, la regulacion auténoma de las relaciones
laborales, dejando a un lado toda intervencién continua,
omnipresente, del Estado en la regulacién de las condiciones de
trabajo y, por otra, es el resultado de la presencia de un libre
pluralismo sindical. Sera asi, en razén a que las partes logren
una negociacion equilibrada, como se autorregulen las
relaciones de trabajo, acercando los iniciales intereses
contrapuestos"'4. En la doctrina nacional, el profesor Alfredo
Villavicencio ha destacado que "la negociacion colectiva es
fundamentalmente un proceso de creacibn de normas que
expresa una relacion de poder entre organizaciones, un 'uso
diplomatico del poder en el que se evidencia su naturaleza de
institucion politica que transforma el conflicto en consenso a
través de un complejo procedimiento institutivo de normas,
montado sobre las relaciones de poder de las organizaciones
sindical y patronal"®®.

La declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo y su seguimiento (1998) ha
reconocido el caracter fundamental de la negociacién colectiva.

Esta declaracion compromete a todos los Estados miembro a

13 BUENO MAGNO, Octavio. “La representacion sindical’, En: Derecho Laboral. N° 129, tomo XXVI. Montevideo. 1983. pp, 123-124.

# PALOM EQU E. Manuel Carlos. Derecho sindical espafiol, Tecnos, Madrid. 1986, p. 226.

15 VILLAV ICENCIO RIOS, Alfredo. "La redefinicién de las funciones y los modelos de negociacion colectiva en los albores del siglo XXI". En:
AA.WV. Derecho Colectivo de Trabajo. Jurista Editores, Lima, 2010, p 377.
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respetar, promover y hacer realidad cada uno de los principios
derechos fundamentales entonces reconocidos, pese a que no
hayan ratificado los convenios sobre alguna materia relacionada
con ellos.

En ese marco institucional, Pert, como pais miembro de la OIT,
tiene una participacion activa en la tutela y promocion de la
negociaciéon colectiva como derecho fundamental. Tales
aspectos incluso han sido reconocidos en el articulo 28 de la
actual Constituciéon (1993), la cual cuenta con data anterior a la
citada declaracion.

No obstante, la constitucion de sindicatos en el marco de la
subcontratacion siempre ha sido un punto de critica, en la
medida que es uno de los derechos que mas puede afectarse
como consecuencia de la fluctuacién y facilidad de rotacion de
los trabajadores lo que naturalmente dificulta que el derecho a la
negociaciéon colectiva también pueda ser ejercido idéneamente.
El profesor Américo Pla Rodriguez en su momento, afirmé que,
no es pensable la sindicalizacion de trabajadores convertidos en
titulares de empresas unipersonales o distribuidas en
numerosas pequefias empresas. No es posible tampoco la
negociacién colectiva por rama, su propia dispersion fisica en
locales distintos y pequefios -a veces en el propio domicilio-
constituyen una forma de debilitamiento para cualquier eventual
negociacion posteriort®,

Ahora bien, el derecho a la sindicalizaciéon ha sido reconocido en

las Leyes N° 27626 y 29245, de modo que los trabajadores de

16 PLA RODRIGUEZ, Américo. “La descentralizacion empresarial y el Derecho del Trabajo". En: AMEGLIO, Eduardo (compilador). Cuarenta y
dos estudios sobre la descentralizacion empresarial y el derecho del trabajo. Fundacién de cultura universitaria, Montevideo, 2000, p. 20.
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las empresas de intermediacion y tercerizacion pueden constituir
sindicatos en cualquiera de las formas reconocidas en el articulo
5 de la LRCT, permitiéndoles también negociar en los mismos
niveles. Pero el auge del fomento de la sindicalizacion y la
negociacion colectiva llega a partir del reconocimiento de los
sindicatos de contratas.
En la Resolucion Directoral General N° 021-2011/MTPE/2/14,
que constituye precedente administrativo, la Autoridad
Administrativa de Trabajo reconocié que el articulo 5 de la LRCT
contiene un listado enunciativo de los sindicatos y niveles de
negociacién colectiva, que no puede ser entendido de forma
taxativa, en virtud del articulo 2 del Convenio 87 de la OIT.
En el pronunciamiento citado, se valid6 la existencia del
sindicato de trabajadores de las empresas de Telefénica en el
Perl y de las del sector telecomunicaciones, el que afilia a
trabajadores de las empresas contratistas de Telefénica del
Pert S.AA.
Asimismo, se valid6 la negociacién colectiva que el citado
sindicato instaur6 a las cuatro empresas contratistas de
Telefénica del Peru S.A.A., permitiéndoles negociar a nivel de
contratas.
Sin lugar a dudas, esta nueva forma de ver a los sindicatos y a
la negociacion colectiva permite paliar los efectos nocivos que
de por si generan las nuevas formas de organizacién
empresarial, constituyendo un avance que permite el real
ejercicio de los derechos que derivan de la libertad sindical.
2.2.3.4.- LA PROHIBICION DEL ESQUIROLAJE
a) Breves apuntes del derecho a huelga:
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La autotutela colectiva, como integrante de la libertad
sindical, les otorga a los trabajadores el poder de usar la
fuerza de numero para la proteccién de sus intereses, a
través de la potenciacién de la energia grupal que obligue
a la contraparte a reconocer el reclamo, sin encontrar un
menoscabo o perjuicio posterior producto de la accién
colectiva.

Ermida nos dice que "la autotutela o tutela colectiva fue la
primera en el tiempo e histéricamente dio origen al
Derecho del Trabajo durante el desarrollo de Ila
sobreexplotacion de la mano de obra que provocé la
Revolucion Industrial. Ante tal situacion, los trabajadores
se agrupan para oponer la fuerza del niamero al poder
economico del empleador (sindicato), presionando en
conjunto (huelga) y acuerdan colectivamente la mejora de
alguna de las condiciones de trabajo (negociacion
colectiva)!’, De esta manera, el citado principio encuentra
su materializacion en el campo de los hechos mediante el
ejercicio del derecho de huelga, el cual constituye la
accion colectiva por excelencia.

La huelga constituye un "(...) medio de lucha de las
‘fuerzas de trabajo’, de la clase trabajadora, como principal
arma a su alcance para la defensa de sus intereses
inmediatos y para la lucha de la modificacion de las

condiciones sociales que configuran, en el orden

7 ERMIDA URIARTE, Oscar. "Critica de la libertad sindical". Derecho PUCP. N° 68. Lima, 2012, p.35
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estructural, su posicion en el proceso productivo (...)*%. En
palabras de Ermida, es "un instituto tipico del derecho
colectivo que procura efectivizar, precisamente, la
autotutela laboral y la libertad sindical, (...) es, pues, en
cuanto recusa colectiva del trabajo con la finalidad de
reclamo o protesta en proteccion de intereses o derechos
de los trabajadores, es un instituto de autotutela colectiva
y un instrumento de la libertad sindical®®.

Este derecho se ejerce con la suspensién colectiva de
trabajo acordada mayoritariamente y realizada en forma
voluntaria y pacifica por los trabajadores, derecho que
cumple la funcion de equilibrar las relaciones entre los
trabajadores y su empleador o empleadores (fuerza de
namero versus poder econémico). Cabe destacar que la
OIT no tiene un convenio especifico sobre el derecho de
huelga, ni aparece expresamente en su Constitucion o en
la Declaracion de Filadelfia, no obstante, ello no ha sido
Obice para que la Comision de Expertos en Aplicacién de
Convenios y Recomendaciones opine que este derecho
gqueda admitido sobre la base del derecho que se
reconoce a las organizaciones de trabajadores y de
empleadores a organizar sus actividades y a formular su
programa de accién con el objeto de fomentar y defender
los intereses de sus miembros. Bajo esa premisa, el
Comité de la Libertad Sindical de la OIT ha sefalado que

el derecho de huelga es un derecho fundamental de los

8 DURANT, Federico. "Huelga y legalizacion del conflicto de clases". En: ERMIDA URIARTE, Oscar et. al. Derecho Colectivo de Trabajo:
materiales de ensefianza. Fundacion de Cultura Universitaria, Montevideo, 1990, p. 345.
9 ERMIDA URIARTE, Oscar. "Apuntes sobre la huelga". En: Ob. cit., 1990, p. 344.
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trabajadores y de sus organizaciones, el cual constituye
uno de los medios esenciales para promover y defender
sus intereses profesionales?.

Conforme al inciso 3 del articulo 28 de nuestra
Constitucion, el Estado es el encargado de regular el
derecho de huelga para que se ejerza en armonia con el
interés social, sefialando sus excepciones y limitaciones.
Por su parte, el articulo 42 de nuestra norma fundamental
reconoce este derecho a los servidores publicos, con
exclusién expresa de los funcionarios del Estado con
poder de decision y los que desempefan cargos de
confianza o de direccion, asi como los miembros de las
Fuerzas Armadas y de la Policia Nacional.

De aqui que, si bien es cierto que al hablar de huelga nos
referimos a un derecho fundamental, no es menos cierto
también que dicho derecho no es uno de tipo absoluto o
de preceptividad automatica, al contrario, es un derecho
constitucional de configuracion legal, ello importa que, bajo
ciertas circunstancias o hechos, puede el legislador
establecer condiciones y/o restricciones para su ejercicio,
bajo cargo, claro esta, de que dichas condiciones y/o

restricciones resulten razonables y proporcionales?..

2 QOrganizacion Internacional del Trabajo. La libertad sindical: Recopilacion de decisiones y principios del Comité de Libertad Sindical de la 0/T 5'

edicion. 2006, p. 115.

21 |gnacio Villaverde afirma que en el marco de los derechos fundamentales hay unos "que se caracterizan por la circunstancia de que son
derechos para cuya plena eficacia, bien porque asi lo exige la propia Constitucion del Estado (...) o 'por su naturaleza' (...), resulta indispensable
su delimitacion por el legislador (...). Aparentemente, la diferencia estriba en que, mientras unos derechos fundamentales tienen todo su
contenido, objeto y limites abstractamente definidos en el precepto constitucional que los contiene y el legislador solo puede concretar lo que ya
esta en la Constitucion; en los de configuracion legal, sin embargo, la Constitucion solo establece un 'minimo contenido' del derecho a partir del
cual el legislador puede (o debe, segun el caso) definir su disefio final (...). No por ello (...) estos derechos estan a disposicién del legislador. Su
existencia como derechos, y por eso siguen siendo fundamentales, no depende de la decisién legislativa de regularlos". V ILLAVERDE
MENENDEZ, Ignacio. El legislador de los derechos fundamentales. En: BASTIDA FREIJEDO, F_ J., VILLAVERDE MENENDEZ, I, REQUEJO

-29 -



De acuerdo a lo desarrollado por el TC en las sentencias
emitidas en los Expedientes N° 008-2005-PI/TC
(fundamento 41) y 00025-2007-PI/TC (fundamento 25), el
contenido esencial del derecho a la huelga se encuentra
construido por las siguientes facultades:

1) Ejercitar o no ejercitar el derecho de huelga.

2) Convocar y desconvocar dentro del marco de la
Constitucién y la ley.

3) Establecer el petitorio de reivindicaciones, las cuales
deben tener por objetivo la defensa de los derechos e
intereses socioeconémicos o profesionales de los
trabajadores involucrados en la huelga.

4) Adoptar las medidas necesarias para su desarrollo,
dentro del marco previsto en la Constitucion y la ley.

5) Determinar la modalidad de huelga, esto es, si se
lleva a cabo a plazo determinado o indeterminado.
Observamos que la nocion del TC, al momento de fijar su
contenido esencial, busca en puridad direccionar la
eficacia de la medida de fuerza para los fines negéciales,
velando, primero, porque los trabajadores puedan ejercitar
este derecho (primer contenido) dentro de un marco de
idoneidad (cuarto contenido) que satisfaga sus intereses.
Este marco de idoneidad implicaria que el colectivo de
trabajadores pueda buscar la férmula de resguardo que

efectivice la satisfaccion de sus intereses.

RODRIGUEZ, P., PRESNO LINERA, M. A., ALAEZ CORRAL, B. y FERNANDEZ SARASOLA, |. Teoria general de los derechos fundamentales
en la Constitucion espariola de 1978. Tecnos, Madrid, 2004, pp. 151-152.
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b) EI esquirolaje en las relaciones de intermediacion y
tercerizacion laboral.
Ahora bien, el esquirolaje es la denominacién que se le ha
otorgado a la sustitucién de los trabajadores que participan
en una huelga. Dicha accion tiene dos modalidades: una
interna, que se produce cuando el empleador hace ejercicio
del ius variandi para materializar la sustitucién con otro
trabajador que no participa en la huelga; y, otra externa, que
se constituye con la contratacion de nuevos trabajadores
para concretar el reemplazo.
Esta practica constituye una afectacion al ejercicio del
derecho a la huelga y a la libertad sindical, pues no permite
gue se concreten los efectos de la paralizaciébn por la
ausencia del dafio o presion al empleador. Precisamente, si
se reemplaza al trabajador huelguista, no existiria la
necesidad del empleador para solucionar el conflicto
producido, de manera que se debilita el ejercicio de este
derecho, vaciando su contenido a la luz de su finalidad.
El esquirolaje interno implica el uso abusivo del ius variandi,
que genera la afectacion del derecho de huelga. En la
Sentencia del Tribunal Constitucional de Espafia 123/1992,
se desarroll6 la proscripcion del esquirolaje interno,
precisando que, en "definitiva, la sustitucion interna, en el
supuesto que ahora y aqui nos ocupa, constituye el ejercicio
abusivo de un derecho que en principio corresponde al
empresario, el ius variandi con una posibilidad de novacion
contractual, desde el momento en que su potestad de
direccién se maneja con fines distintos a los previstos en el
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ordenamiento juridico y en una situacién conflictiva, no
como medida objetivamente necesaria para la buena
marcha de la empresa, sino para desactivar la presion
producida por el paro en el trabajo (...).

Del fallo mencionado, podriamos afirmar que solo constituye
una vulneracion al derecho a la huelga, aquel esquirolaje
interno que se practica de forma irrazonable, alejado de la
"buena marcha" del empleador y con la intencion de no
sentir los efectos de la paralizacion. De una lectura contrario
sensu, el esquirolaje interno es una accion que si es
permisible cuando la paralizacién puede desembocar en el
detrimento exagerado del empleador en cuanto a sus fines
econdmicos, funcionales o técnicos, que puedan culminar
con afectaciones mayores como, por ejemplo, la afectacion
al orden publico, el cierre de la empresa o un ostentoso
menoscabo presupuestal.

En cuanto al esquirolaje externo, por mencionar, la
legislacion comparada ha contemplado expresamente su
prohibicion. Tenemos por ejemplo, el articulo 6.5 del Real
Decreto Ley 17/1977 de Espafia, sobre relaciones de
trabajo, en donde se precisa que: "En tanto dure la huelga,
el empresario no podra sustituir a los huelguistas por
trabajadores que no estuviesen vinculados a la empresa al
tiempo de ser comunicada la misma, salvo caso de
incumplimiento de las obligaciones contenidas en el
apartado numero siete de este articulo”, afiadiendo un
supuesto de excepcion relacionado con la prestacion de los
servicios necesarios para la seguridad de las personas y de
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las cosas, mantenimiento de los locales, maquinaria,
instalaciones, materias primas y cualquier otra atencion que
fuera precisa para la ulterior reanudacion de las tareas de la
empresa.

En nuestro medio, el numeral 25.9 del articulo 25 del
Reglamento de la Ley General de Inspeccion de Trabajo,
aprobado por Decreto Supremo N° 019-2006-TR, establece
gue es una infraccién administrativa muy grave en materia
de relaciones laborales: "La realizacibn de actos que
impidan el libre ejercicio del derecho de huelga, como la
sustitucion de trabajadores en huelga, bajo contratacion
directa a través de contratos indeterminados o sujetos a
modalidad, o bajo contratacién indirecta, a través de
intermediacion laboral o contratacion y subcontratacion de
obras o servicios, y el retiro de bienes de la empresa sin
autorizacion de la Autoridad Administrativa de Trabajo.
Evidentemente, la finalidad de este tipo de prohibiciones es
proteger la efectividad del derecho fundamental en juego.
Como hemos mencionado antes, la sustituciéon del
trabajador huelguista vacia la efectividad de la huelga y, por
tanto, se genera una serie de efectos colaterales que
culminan por afectar incluso, en un mayor grado, a la
libertad sindical, pues no solo genera que el empleador
pierda el interés por negociar con los trabajadores en
huelga, sino que, ademas, desincentiva al colectivo de
trabajadores, porque estos pueden notar que la
participacion sindical no les genera beneficio alguno tras no

encontrar una solucion a su pliego de reclamos,
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incentivando la no sindicalizacion o desafiliacion. Véase
entonces que, en este contexto, el esquirolaje no solo
afecta a la huelga como accién material, sino que también a
una serie de derechos conexos a la libertad sindical, como
es la sindicacion y la negociacioén colectiva.

La huelga, por el solo hecho de que es un derecho
constitucional, tiene un importante rol dentro del Estado
social y democratico de derecho, pues, "entre otras
significaciones, tiene la de legitimar medios de defensa a los
intereses de grupos y estratos de la poblacién socialmente
dependientes y entre los que se cuenta el de otorgar
reconocimiento constitucional a un instrumento de presion
gue la experiencia secular ha mostrado ser necesario para
la afirmacién de los intereses de los trabajadores en los
conflictos socioeconémicos, conflictos que el Estado social
no puede excluir, pero a los que si puede y debe
proporcionar los adecuados cauces institucionales"??,
precisamente, el reconocimiento de este derecho parte de la
idea de que "un sindicato sin derecho al ejercicio de la
huelga quedaria, en una sociedad democrética, vaciado
practicamente de contenido; y lo es, en fin, con la
promocién de las condiciones para que la libertad y la
igualdad de los individuos y grupos sociales sean reales y
efectivas"?,

Con el ejercicio del derecho a la huelga, el trabajador no

solo tiene el derecho a incumplir temporalmente con sus

22 Sentencia del Tribunal Constitucional Espafiol 11/1981, del 8 de abril de 1981.
23 Sentencia del Tribunal Constitucional Espafiol 11/1981, del 8 de abril de 1981.
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obligaciones contractuales, sino que, ademas, se traduce
como un derecho destinado a limitar la libertad del
ernpresario®. Es por ello que la huelga tiene "el efecto de
reducir y, en cierto modo, anestesiar, paralizar 0 mantener
en una vida vegetativa, latente, otros derechos que en
situaciones de normalidad pueden y deben desplegar toda
su capacidad potencial'®, y si de cierta forma no se
consigue dicha afectacién al empleador, producto de la
sustitucién de los trabajadores huelguistas por parte del
empresario, se estaria entonces vaciando el contenido del
derecho a la huelga?.

En la intermediacion y tercerizacion laboral, el articulo 8 de
la Ley N° 27626 y el articulo 7 de la Ley N° 29245 son los
que prohiben el esquirolaje externo. Con ello, se limita el
derecho a la contratacion de la empresa usuaria o principal,
con la finalidad de generar la eficacia en el ejercicio del
derecho a huelga de los trabajadores y evitar los efectos
nocivos que podria ocasionarse a la libertad sindical.

Ahora bien, al ser modalidades prohibidas, que claramente
afectan derechos fundamentales, como la huelga y la
libertad sindical, la determinacion ante el destaque no
puede ser otra que la nulidad de la intermediaciéon o
tercerizacién. Como vimos, el articulo 4 de la Ley N° 27626

si establece la nulidad de la intermediacién cuando se

2 "E| derecho de los huelguistas es un derecho de incumplir transitoriamente el contrato, pero es también un derecho a limitar la libertad del
empresario. Exige, por ello, una proporcionalidad y unos sacrificios mutuos, que hacen que cuando tales exigencias no se observen, las huelgas
puedan considerarse como abusivas". Sentencia del Tribunal Constitucional Espafiol 11/1981, del 8 de abril de 1981.

25 Sentencia del Tribunal Constitucional Espafiol 123/1992, del 28 de setiembre de 1992.

% E| Tribunal Constitucional Espafiol ha precisado que el ejercicio regular de los derechos del empleador, como es el ius variandi, podria
desembocar en una afectacién al derecho fundamental tratado, "(...) cuando se utiliza como instrumento para privar de efectividad a fu huelga,
mediante la colocacion de personal cualificado (en algtn caso, con titulo universitario) en puestos de trabajo con una calificacion minima, deja
inermes u los trabajadores manuales, cuya sustitucion es facil y puede privarles materialmente de un derecho fundamental, vaciando su
contenido esencial". Sentencia del Tribunal Constitucional Espafiol 123/1992, del 28 de setiembre de 1992.
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vulneran los derechos colectivos de los trabajadores de la
empresa usuaria o las empresas de intermediacion, sin
embargo, aunque la Ley N° 29245 no establece
expresamente la nulidad de la tercerizacibn cuando se
celebra con los mismos fines, la nulidad de la tercerizacion
se sustenta en el inciso 8 del articulo 219 del Cadigo Civil,
que hace referencia a los supuestos de las nulidades tacitas
o virtuales, disponiendo que es nulo el acto juridico en el
caso del articulo V de su titulo preliminar, esto es, el acto
juridico contrario a las leyes que interesan al orden publico
0 a las buenas costumbres.

La accion para la nulidad de la intermediacion o
tercerizacibn puede ser promovida por cualquiera con
legitimo interés, de modo que los trabajadores huelguistas
podrian acudir a las autoridades administrativas o judiciales
competentes, y también los trabajadores de las empresas
de intermediacion o tercerizacion.

El principal efecto de la nulidad sera el cese de las
actividades de parte de los trabajadores desplazados, lo
gue sin duda beneficia a los trabajadores huelguistas. No
obstante, a partir de la legislacion, la consecuencia para los
trabajadores que fueron destacados no resulta del todo
clara, de modo que podria ser diversa.

Una primera opciébn es que su contrato de trabajo se
suspenda, de modo que dejan de prestar servicio hasta que
la empresa de intermediacion o tercerizacion los reubique

en el centro de operaciones de otro cliente.
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Una segunda opcion, que resulta mas drastica, pero que es
posible a partir de la legislacion, es la que hemos
comentado en los acapites a) de los subcapitulos 2 y 3 del
capitulo IV del presente libro, esto es, considerar a los
trabajadores desplazados en la planilla de las empresas
principales
En el marco de la intermediacion, es el articulo 14 del
reglamento de la Ley N° 27626 el que aclara el panorama.
La citada disposicion expresamente sefiala que: "Sin
perjuicio de lo expuesto en los articulos 4 y 8 de la Ley, se
considera desnaturalizada la intermediacion laboral (...)", de
modo que la premisa de la que se parte es que cuando
concurran alguna de las circunstancias de los articulos 4y 8
de la Ley N° 27626, se considerard desnaturalizada la
intermediacion. La prohibicién de celebrar la intermediacion
para reemplazar trabajadores en huelga se encuentra
prescrita en el articulo 8, constituyendo, por eso, una causa
de desnaturalizacion.

En la tercerizacion, es mas bien la fuerza del principio de

primacia de la realidad y el articulo 4 de la LPCL los que

determinan que los trabajadores desplazados sean
considerados como trabajadores de la empresa principal.

Esta Gltima opcién es razonable por dos razones:

v’ Las empresas intervinientes en la intermediacion o
tercerizacion son las que motivaron la celebracion de
una relacion juridica para destacar trabajadores para
remplazar a los huelguistas, pese a que conocen que
ello se encuentra legalmente prohibido.
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v Frente a ese hecho, careceria de légica que el mayor de
los perjudicados sea el trabajador destacado, pues de
no determinarse la desnaturalizacion de su contrato, su
contrato de trabajo con la empresa de tercerizacién
permaneceria suspendido hasta que nuevamente sea
reubicado, lo que puede demorar un tiempo
considerable en el que no perciba remuneracion
alguna.

Parece que la palabra final la tiene el trabajador destacado.

Ante la nulidad de la intermediacion o la tercerizacion, sera

él quien decida permanecer con su empleador inicial o ser

considerado como trabajador de la empresa beneficiaria del
servicio.
2.3. Definicién de términos béasicos

v" TERCERIZACION: Se entiende por tercerizacion, la contratacion de
empresas para que desarrollen actividades especializadas u obras, siempre
gue éstas asuman los servicios prestados por su cuenta y riesgo, cuenten
con sus propios recursos financieros, técnicos o0 materiales, sean
responsables por los resultados de sus actividades y sus trabajadores estén
bajo su exclusiva subordinacion.

v"  EMPRESAS MINERAS ESPECIALIZADAS: Son empresa contratados por
los titulares de las concesiones para la ejecucion de los trabajos de
explotacion, exploracion y beneficio con empresas especializadas inscritas
en la Direccién General de Mineria.

v" MINERIA: Es la obtencion selectiva de los minerales y otros materiales a
partir de la corteza terrestre. Esto también corresponde a la actividad
econémica primaria relacionada con la extraccién de elementos y es del

cual se puede obtener un beneficio econémico. Dependiendo del tipo de
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material a extraer y beneficiar, la mineria se divide en metalica y no
metdlica.

SUBCONTRATACION: Se le identifica con la tendencia empresarial y
productiva a realizar parte de sus actividades a través de otras unidades
mas o menos independientes (en rigor, esto es descentralizacién productiva
0 tercerizacion). La subcontratacion se utiliza para referirse a uno de los
instrumentos juridicos utilizados para realizar esa tercerizacion o
descentralizacién empresarial.

AUTONOMIA: Potestad que dentro del Estado pueden gozar entidades
suyas para regirse. Vida propia e independiente de un organismo.
Condicion empresarial que no depende de nadie.

EMPRESARIO: Es empresario quien ejerce una actividad econdmica
organizada para el fin de la produccion o el intercambio de bienes o
Servicios.

EMPLEADOR: Persona que emplea a obreros manuales. Surge aqui una
contradiccion curiosa. porque si el empleador debe corresponderse como
empleado (v) este es el trabajador que no realiza trabajos manuales. El
empleador es sinbnimo de patrono o empresario; con mas familiaridad
patron: y aun siendo bastante afectado, puede transigirse con el seudo
tecnicismo en el trabajo.

TRABAJADOR: En la excepcién adjetiva, cuanto se relaciona con el
trabajo. Fundamental y sustantivamente, quien trabaja; todo aquel que
realiza un trabajo socialmente util. Todo el que cumple un esfuerzo fisico o
intelectual, con el objeto de satisfacer una necesidad econémicamente Uutil.
INSTRUMENTOS DE TRABAJO: Todos aquellos que, propiedad del
trabajador o proporcionado por su patrono, sirve de manera constante u
ocasional para el desempefio de las tareas. Cada oficio tiene lo suyos;

algunos de unos muy generales (martillos y tenazas); otros complejos y
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obra de depurada técnica, como los que integran los equipos
automatizados.

CONTRATO DE TRABAJO: Segun Guillermo Cabanellas sefiala que. “El
contrato es aquel que tiene por objeto de prestacion continuada de servicios
privados y con caracter economico, por el cual una de las partes da una
remuneracion o recompensa a cambio de disfrutar o de servirse, bajo su
dependencia o direccion, de la actividad profesional de otro”. Y segun
Alonso Olea dice que: “... es el que liga al trabajador que voluntariamente
presta sus servicios retribuidos por cuenta ajena y dentro del ambito de
organizacion y direccion de otra persona fisica o juridica denominada
empleador o empresario”.

PRECARIZACION LABORAL: El concepto “trabajo precario” fue
adquiriendo gran importancia ante la creciente desprotecciéon de los
trabajadores, principalmente en los paises en desarrollo, frente al proceso
de globalizacién de los ultimos 20 afios. Los cambios que se han producido
se reflejan en las tendencias actuales en el &mbito laboral como la
flexibilizacién en el mercado de trabajo, cambios en las leyes laborales que
llevan a una desproteccién de los trabajadores, cambios en los sistemas de
seguridad social con una tendencia a la reduccion en su cobertura y
exclusiébn de algunos sectores sociales. Junto a estas tendencias se
encuentran otras que son consecuencias de politicas de ajuste estructural
como el debilitamiento de los niveles de sindicalizacion y a su vez un
fortalecimiento de las empresas en las decisiones laborales. Generalmente,
para llegar a una definicién de “trabajo precario” se tiende a contraponer sus
caracteristicas a la situacion de una forma de trabajo que es considerado
“tipico”. De acuerdo a ello, Cordova (1985)2 remitiéndose al Derecho
Laboral, considera que el trabajo tipico, expresado en el trabajo asalariado y
dependiente, presenta tres caracteristicas: i) un empleo a tiempo completo,
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ii) un contrato de trabajo de duracion indefinida y por altimo, iii) el trabajo
ofrecido es para un solo empleador.

PRIMACIA DE LA REALIDAD: Una de las herramientas mas relevantes del
Derecho del Trabajo es la aplicacion de los principios, entre los cuales
destaca el denominado principio de primacia de la realidad, de enorme
arraigo en la jurisprudencia y los 6rganos administrativos nacionales. El
principio de primacia consiste en que, en caso de discordancia entre lo que
ocurre en la practica y lo que surge de documentos o contratos, debe
otorgarse preferencia a lo primero, es decir, a lo que sucede y se aprecia en
el terreno de los hechos. Asi, en virtud de este principio laboral, aun cuando
exista un contrato (formalizado por escrito) de naturaleza civil, lo que
determina la naturaleza de una relaciéon contractual entre las partes es la
forma como en la practica se ejecuta dicho contrato; es decir la
preeminencia de la realidad material sobre lo estipulado en el contrato. Por
ende, nuestro ordenamiento ha establecido que, en toda prestacion
personal de servicios remunerados y subordinados, se presume la
existencia de un contrato de trabajo a plazo indeterminado. Este principio
suele ser aplicado ante contratos de locacion de servicios, de servicios no
personales, de “cuarta-quinta”, etc.; por la jurisprudencia laboral, por
INDECOPI y los érganos de administracion tributaria (Tribunal Fiscal).
EMPRESA PRINCIPAL: Unaempresaes una organizacion dedicada a
actividades mercantiles o comerciales que tiene un objetivo econémico. El
empresario, que dirige la empresa, ofrece un determinado producto
atendiendo a las necesidades de mercado. Una empresa u organizacion
empresarial se distingue principalmente del llamado empresario individual y
se configura como sociedad (en la Ley de Sociedades de Capital se regulan
las empresas de acuerdo a su forma juridica: Sociedad Anonima, Sociedad
de Responsabilidad Limitada y Sociedad Comanditaria por Acciones). Por lo
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mismo que atendiendo a la procedencia del capital se distingue entre:
Empresa publica: el capital proviene del Estado. Empresa privada: capital
de particulares. Empresas mixtas: combina los dos modelos anteriores. Por
lo mismo que La empresa es un sistema en el que se coordinan factores de
produccion, financiacion y marketing para obtener sus fines. De esta
definicibn se deducen las principales caracteristicas de toda empresa: 1. La
empresa es un conjunto de factores de produccion, entendiendo como tales
los elementos necesarios para producir (bienes naturales o semielaborados,
factor trabajo, maquinaria y otros bienes de capital); factores
mercadotécnicos, pues los productos no se venden por si mismos, y
factores financieros, pues, para realizar las otras tareas, es preciso efectuar
inversiones y éstas han de ser financiadas de algiin modo. 2. Toda empresa
tiene fines u objetivos, que constituyen la propia razén de su existencia. 3.
Los distintos factores que integran la empresa se encuentran coordinados
para alcanzar sus fines. Sin esa coordinacién la empresa no existiria; se
trataria de un mero grupo de elementos sin conexién entre si y, por tanto,
incapaces de alcanzar objetivo alguno. Esa coordinacion hacia un fin la
realiza otro factor empresarial que es la administracion o direccién de la
empresa. El factor directivo planifica la consecucion de los objetivos,
organiza los factores, se encarga de que las decisiones se ejecuten y
controla las posibles desviaciones entre los resultados obtenidos y los
deseados. En definitiva, este factor se encarga de unir los esfuerzos para
conseguir los objetivos globales del sistema empresarial. 4. La empresa es
un sistema. Un sistema es un conjunto de elementos o subsistemas,
interrelacionados entre si y con el sistema global, que trata de alcanzar
ciertos objetivos. Por consiguiente, de lo resefiado anteriormente se deduce

la evidencia de que la empresa es un sistema principal.
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v"  EMPRESA USUARIA. - Como anota ERMIDA URIARTE, toda legislacion
que aborde el fendmeno de la intermediacion laboral es que ésta sea
objetivamente temporal, transitoria, ocasional o interina, debiendo evitarse
gue sea para recurrir al reemplazo de trabajo normal, pues la verdadera
ventaja de la intermediacion no esté en el costo laboral sino en cubrir rapida
y eficazmente necesidades aleatorias, imprevistas, extraordinarias y ajenas
al giro normal de la empresa. Sobre este tema, la Recomendacion 188 de la
OIT sobre Agencias de Empleo Privadas, expresamente, anota que la
legislacion deberia prohibir el suministro de trabajadores temporales para
realizar actividades permanentes de la empresa usuaria (articulo 11.15).
Las normas peruanas han dispuesto que las actividades de intermediacién
laboral solamente puedan ser de caracter temporal, especializado y
complementario (articulo 3 de la Ley) de la empresa usuaria. Ahora bien,
nétese que la temporalidad se reduce a dos supuestos claramente
delimitados (articulo 11.1 de la Ley): la contratacion via suplencia y de
caracter ocasional, aplicandose los requisitos de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral (LPCL, aprobada por Decreto Supremo No. 003-97-
TR) Los supuestos de suplencia son evidentes: los reemplazos de un
trabajador titular mientras dure la ausencia de éste (casos de maternidad,
descansos vacacionales, licencias por capacitacion, etc.), ya sea que el
cargo ocupado corresponda a una actividad principal o complementaria.
Ciertamente, no se incluyen en estos casos a los contratos "interinos":
servicios temporales en una plaza que era ocupada por un trabajador
estable y contratado directamente cuya relacién culminé mientras se busca
al nuevo trabajador para este puesto laboral. De otro lado, el supuesto de
contratacion ocasional (articulo 60 de la LPCL) permite atender
"necesidades transitorias distintas a la actividad habitual del centro de

trabajo. Su duracion maxima es de seis meses al afio". Estamos ante un
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contrato de dificil configuracion pues lo relevante es lo no habitual (resulta,
existir, finalmente, una causa accidental) y que permite contratar no
trabajadores de refuerzo de las actividades principales sino personal
adicional para efectuar tareas distintas prefiere los contratos de duracion
indeterminada, en la mas pura expresion del principio de continuidad laboral
aludido por PLA RODRIGUEZ; la pauta es el criterio de temporalidad "en la
medida en que para la valida celebracion del contrato se exige estricta
correspondencia entre la duraciéon del contrato y la naturaleza de los
trabajos". Mas todavia, la propia Ley se encarga de advertir que los
trabajadores destacados no pueden prestar servicios que impliquen la
ejecucion permanente de la actividad principal de las usuarias. En definitiva,
la contratacion de personal via intermediacion laboral para actividades
principales de una usuaria solamente puede realizarse en dos supuestos:
suplencia y ocasionales. Las normas peruanas han dispuesto que las
actividades de intermediacion laboral solamente puedan ser de caracter
temporal, especializado y complementario (articulo 3 de la Ley) de la
empresa usuaria: El segundo supuesto son las actividades
complementarias de las empresas usuarias. Para la Ley, estamos ante
actividades accesorias 0 no vinculadas al giro principal de las usuarias
(articulo 11.2). El Reglamento de la Ley, modificado por el Decreto Supremo
No. 008-2007-TR, destaca sobre este tema que estamos ante actividades
auxiliares, "no vinculada a la actividad principal y cuya ausencia o falta de
ejecucion no interrumpe la actividad empresarial tal como las actividades de
vigilancia, seguridad, reparaciones, mensajeria externa y limpieza"; luego,
agrega "La actividad complementaria no es indispensable para la
continuidad y ejecucion de la actividad principal de la empresa usuaria”
(articulo 1 ). En oposicién, es una actividad principal de la usuaria y no
permitida via intermediacion laboral aquella que es consustancial con el giro
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del negocio. Son actividad principal las diferentes etapas del proceso
productivo de bienes y de prestacion de servicios: exploracion, explotacion,
transformacion, produccién, organizacion, administracién, comercializacion
y en general toda actividad sin cuya ejecucion se afectaria y/o interrumpiria
el funcionamiento y desarrollo de la empresa” (articulo 1 del Reglamento,
también modificado por el Decreto Supremo No. 008-2007-TR) Este es uno
de los temas medulares de la intermediacion laboral, en tanto ha dado
cabida a las actividades complementarias, tanto temporales como
permanentes. Los criterios de interpretacion sobre los alcances de la
actividad principal o propia respecto de la complementaria son mdultiples.
Asi, se ha dicho que lo principal son aquellas que se relacionan con el ciclo
productivo, tanto las propiamente principales como aquellas que sirven o
colaboran para su cumplimiento; actividades esenciales e imprescindibles;
actividades inherentes al ciclo productivo de bienes y servicios; actividades
indispensables para desempefiar adecuadamente las funciones; etc. Como
bien destacan VILLAVICENCIO y BALBIN, no se debe atender al objeto
social o las actividades usuales de la entidad de intermediacion laboral sino
a la "funcion que la unidad productiva cumple en el mercado". Debemos
comprender que las actividades complementarias deben ser periféricas, que
no forman parte de la actividad principal o estratégica de la empresa usuaria
ni tampoco de las actividades de soporte, a tal punto que la regla
interpretativa debe ser la actividad principal y la excepcion la
complementaria. De este modo, por ejemplo, en una empresa de la
industria textil, los obreros de la fabrica realizan una actividad principal y no
pueden ser reemplazados por trabajadores destacados de empresas de
servicios o de cooperativas de trabajadores (salvo los supuestos de
suplencia). A su vez, el personal administrativo de soporte deberia ingresar
dentro de la actividad principal (conformado por gerentes, abogados,
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contadores, administradores, etc.) y no califican como actividades
complementarias. Si bien la normativa resefia algunos ejemplos de las
actividades complementarias (limpieza, seguridad, vigilancia, reparaciones y
mensajeria externa), no necesariamente éstos deben ser tomados como los
unicos -por ejemplo, ademas de las citas legales, las actividades realizadas
por jardineros o fotocopistas ni tampoco como que siempre califican como
tales -por ejemplo, en una empresa de vigilancia, los vigilantes no pueden
ser contratados por una empresa de servicios complementarios.

PROCESO PRODUCTIVO: El proceso productivo designa a aquella serie
de operaciones que se llevan a cabo y que son ampliamente necesarias
para concretar la produccion de un bien o de un servicio. Cabe destacarse
entonces que las mencionadas operaciones, acciones, se suceden de una
manera, dinamica, planeada y consecutiva y por supuesto producen una
transformacién sustancial en las sustancias o materias primas utilizadas, es
decir, los insumos que entran en juego para producir tal o cual producto
sufrirdn una modificaciébn para formar ese producto y para mas luego
colocarlo en el mercado que corresponda para ser comercializado con lo
expuesto queremos indicar que el proceso productivo o cadena productiva,
como también se lo denomina, implica desde el disefio, la produccién
misma del producto hasta el consumo del mismo por parte de los
consumidores. Ademas, en este proceso participan recursos fisicos,
economicos, tecnoldgicos y humanos, entre otros. Ahora bien, en el
mercado podremos encontrarnos con dos tipos de productos, por un lado,
los productos finales, que son aquellos que se comercializan en los
mercados para que los adquiera el consumidor final y disfrute de ellos, y por
otra parte los productos intermedios que son aquellos que se emplean como
factores, materias primas, para completar otras acciones que forman parte
del proceso productivo. Sin lugar a dudas, la Revolucion Industrial fue un
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hecho que marcaria un antes y un después en materia de produccion de
bienes y servicios alla en el siglo XIX cuando se desarrollé. La inclusién de
las maquinas hizo que pasemos de una produccion agricola a una
mecanizada que por supuesto cambiaria para siempre las reglas del trabajo
y asimismo no pararia de evolucionar.

LA TERCERIZACION E INTERMEDIACION LABORAL: En este Capitulo
trataremos sobre los trabajadores que estan en el centro de trabajo de la
empresa principal, pero que estan destacados bajo los mecanismos de
intermediacion laboral y tercerizacion de servicios. Mediante la Ley N°
29245, Ley que regula los Servicios de Tercerizacion (en adelante "la Ley"),
y el Decreto Legislativo N° 1038 (en lo sucesivo "el Decreto"), ley que
precisa los alcances de la Ley de Tercerizacion, se establecié el nuevo
sistema aplicable a todos los supuestos de tercerizacién de servicios y
obras, especialmente con destaque continuo de personal. La intermediacion
laboral (services) y la tercerizacion (subcontratacién u outsourcing) han
merecido la mayor atencién en los dltimos tiempos -de hecho, son las
instituciones laborales que mas cambios legislativos han tenido- para
encontrar una regulacion adecuada, entre la necesidad de aceptarlas y las
delimitaciones y requisitos que se deben considerar para su empleo.
Actualmente, tras una serie de modificaciones, los requisitos formales, la
responsabilidad de las empresas principales, asi como los casos de
desnaturalizacién asemejan mucho la regulacion de la intermediacion y
tercerizacion.

En este acapite, queremos describir los rasgos centrales de la nueva
regulacion de la tercerizacion desde una perspectiva juridica, sin dejar de
prestar atencion en los mecanismos mas relevantes que se aprecian en

nuestra realidad.
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Antes, conviene realizar una precision terminologica sobre los alcances de
las expresiones empleadas. Existe una variedad de términos -utilizados
indistintamente y hasta con contenidos diferentes- con relacién a los
fenébmenos que abordaremos?’, Nosotros utilizaremos, siguiendo la
diferenciacibn peruana, la expresion ‘“intermediaciéon laboral’, para
denominar aquellos supuestos en los cuales un tercero destaca
exclusivamente mano de obra a una empresa usuaria para que preste
servicios bajo la direccién y fiscalizacién de esta Ultima; y, de "tercerizacion”
u outsourcing, para referimos a los casos en los cuales un contratista se
compromete a prestar un servicio bajo su direccién y control, de modo tal
gue el personal involucrado permanece bajo su direccion y fiscalizacion.
LOS PROCESOS DE EXTERNALIZACION DE SERVICIOS: Por
externalizacion de servicios entendemos todo fenémeno por el cual el
empleador se desvincula de una actividad o proceso del ciclo productivo
gue venia realizando para trasladarla a un tercero. Este proceso de
desvinculaciéon podria ser solamente de mano de obra (intermediacion
laboral) o de un servicio integral (tercerizacion u outsourcing), pero, en
ambos casos, estariamos ante diversos mecanismos de control de la
actividad externalizada para que no nos encontremos ante una simple
sustitucion de empresas?®. En las siguientes lineas se explicara el intenso
crecimiento de estos mecanismos de externalizacion.

Las clasicas funciones del Derecho del Trabajo, basadas en la formulacién
de un derecho tuitivo y protector al trabajador con mecanismos
compensatorios, se han visto afectadas por las transformaciones del

sistema productivo que han destipificado las funciones clasicas del Derecho

27 Sobre los alcances terminologicos, puede verse VILLAVICENCIO Rios, Alfredo. "La intermediacion
laboral peruana: alcances (no todos apropiados) y régimen juridico". En: ius et Veritas. N° 29, Pontificia
Universidad Catolica del Perti, Lima, 2004, p.143 Y ss.; Y BRONSTE1N, Arturo. Entorno socioeconémico y
juridico de la subcontratacién laboral. Mimeo, 1999.

28 RASO DELGUE, Juan. "Outsourcing”. En: AA.VV. Cuarenta y dos estudios sobre la descentralizacién
empresarial y el Derecho del Trabajo. Fondo de Cultura Universitaria, Montevideo, 2000, p. 41.
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Laboral y convierten en necesario el estudio de los actuales fenébmenos de
contratacion laboral y de obras y servicios.

De un lado, las organizaciones empresariales han migrado de una
estructura vertical o piramidal que suponia el control de todas las etapas
productivas y las relaciones autbnomas entre las empresas- a una
organizacion de "red" que importa relaciones horizontales con una
fragmentacion de los ciclos productivos y vinculaciones de las empresas a
niveles de coordinacion y articulacion. De otro lado, se aprecia una
concentracion de la PEA laboral cada vez mayor en el sector de servicios y
se verifica una universalizacion de las tecnologias de informacion -la
tecnologia de la informacién es un instrumento que permite "externalizar”
toda actividad- que generan un incremento de las actividades
externalizables, a tal punto que la tercerizacibn de servicios esta
traspasando fronteras de modo incontenible, siendo un fendmeno
globalizado y que tiene una notable incidencia en los sistemas
econémicos?.

Todo ello lleva a la existencia de empresas "flexibles", que mediante la
desintegracion vertical del ciclo productivo generan relaciones de trabajo a
niveles interempresarial, obteniéndose altos niveles de flexibilidad interna y
externa sobre la base de diferentes grupos de empresas que cuentan con
trabajadores propios (263l. Este fendbmeno importa una "dislocacién" de
trabajadores, una "huida" del servicio subordinado laboral en el centro de

trabajo a favor de la tercerizacion de servicios.

29 Al respecto, se ha dicho que la externalizacién laboral "alcanza tal intensidad que transforma
significativa y cualitativamente el modelo, pues convierte en generalizado lo que hasta el presente era
singular o excepcional, eleva a la condicion de estructural lo que se estimaba hasta ahora como mecanismo
de naturaleza coyuntural, y, en definitiva, permite su materializacién bajo modalidades que hasta el
presente resultaban de imposible puesta en practica”. Véase: CRUZ VILLALON, Jests. "Outsourcing,
contratas y subcontratas". En: X Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. La
descentralizacién productiva y las nuevas formas organizativas de trabajo. AEDTSS, Zaragoza, 1999, p. 6.
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A lo expuesto, razones ya mas tipicamente laborales permiten explicar este
fendbmeno de externalizacion de servicios. Veamos algunas de las
principales motivaciones de caracter laboral para el uso de los mecanismos
de externalizacion. La reduccién de la plantilla laboral por una decision de
negocios (que impide contratar trabajadores directamente, pero si mediante
terceros); la flexibilidad en los mecanismos de contratacion, especialmente
en aquellos referidos a la extincion de la relacién laboral y los bajos
presupuestos asignados para los requerimientos de mano de obra (que
genera la busqueda de mercados laborales menos costosos); la
imposibilidad de extender beneficios y compensaciones a un numero
determinado de trabajadores; vy, las politicas para tener un manejo menos
complejo de las relaciones colectivas de trabajo”

La intermediacion laboral es una actividad que tuvo un importante desarrollo
en nuestro pais durante la década de los noventa, y ello se debi6 a las
reglas flexibles que permitieron contratar hasta el 50 % del personal via un
mecanismo de intermediacion laboral. Pero esa actividad, fruto del cambio
de regulacién desde mediados de 2002, mas las limitaciones operadas
desde fines de julio de 2007, ha tenido una caida relevante (de casi el 9 %
de la PEA a menos de la mitad, y con tendencia a la reduccién). En cambio,
la tercerizacion es un fenébmeno que esta expandiéndose en nuestro pais a
tal punto que se han tenido que emitir una serie de normas para delimitar su
utilizacion.

El outsourcing o tercerizacion estd teniendo un desarrollo vertiginoso en
nuestro pais, como simple expresion de los fenémenos econdémicos
relacionados con la transformacién de los sistemas productivos.
Practicamente, no hay areas o actividades que no sean materia de una
descentralizacién productiva o administrativa, en tanto se aprecien los
elementos constitutivos de esta institucion.
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Inclusive, algunos sistemas productivos han "migrado” de un sistema de
intermediacion laboral hacia uno de tercerizacion para una misma actividad
o fase de la cadena productiva, luego de las limitaciones planteadas en
enero de 2002 a la intermediacion laboral (Ley N° 27626) Y en abril de 2007
(Decreto Supremo N° 008-2007-TR); y, ante esta tendencia hacia la
descentralizacién productiva, a fines de 2007 se establecieron mayores
limites a la tercerizacién (Decreto Supremo N° 020-2007-TR) para llegar a
la Ley N° 29245 Y el Decreto Legislativo N° 1038, que introdujeron mas
variantes al sistema legal.

En suma, en el plano laboral, de una mera provisién de mano de obra en
actividades principales (intermediacion), se ha transformado la relacion
interempresarial a la prestacibn de un servicio integral y auténomo
(tercerizacién u outsourcing) por razones econémicas y las variaciones de la
legislacion.

LA TERCERIZACION: ALCANCES GENERALES: Ademéas de las
razones enunciadas en las primeras lineas de este acapite -basadas en los
nuevos sistemas de produccion, por las especiales limitaciones planteadas
en la legislacion laboral a la intermediacion laboral (limite de actividades
gue se pueden contratar y numero de trabajadores, autorizaciones y carta
fianza, existencia de responsabilidad solidaria, igualdad en el pago de
beneficios laborales y ausencia de detracciéon del IGV de acuerdo con las
normas tributarias), la tendencia que se registra es hacia la mayor
utilizacién del outsourcing o tercerizacion de servicios.

A ello, habria que anotar que la flexibilidad que se genera con la
externalizacion de servicios es tal, que los costos fijos (los laborales son un
claro ejemplo, expresados en estabilidad laboral, intangibilidad del salario,
procesos formales para la modificacion de condiciones de trabajo, etc.) se
transforman en costos variables y flexibles (que permiten establecer plazos,
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condiciones resolutorias, retribuciones variables, facultades de modificacion
de los contratos, etc., en los contratos con terceros, incluyendo la mano de
obra).

De lo visto, podriamos definir al outsourcing o tercerizacibn como todo
proceso de externalizacion o desplazamiento hacia actividades
empresariales autbnomas o independientes, de funciones o actividades de
una parte del ciclo productivo, proceso administrativo, area o actividad, que
previamente se desarrollaban por una misma empresa o, que desde el inicio
de sus operaciones fue delegada a un tercero. Para Cruz Villalén, la
descentralizacion productiva (outsourcing) importa que "una empresa
decide no realizar directamente a través de sus medios materiales y
personales ciertas fases o actividades precisas para alcanzar el bien final
de consumo, optando en su lugar por desplazarlas a otras empresas o
personas individuales, con quienes establece acuerdos de cooperacion de
muy diverso tipo.

Los elementos configurativos de la tercerizacion u outsourcing importan una
prestacion de servicios que refleje "algo mas que trabajadores", esto es, la
prestacion de servicios integrales y autbnomos. En tal sentido, la
tercerizacién importa: i) una segmentacion de la actividad o proceso de la
empresa que se desea tercerizar; ii) la prestacion de dicha actividad o
proceso por un tercero con capacidad que le permita ejecutar su prestacion
en forma auténoma; iii) relaciones de coordinacién entre la empresa
principal y el contratista.

A su vez, lo dicho supone que la contratista que ejecuta la obra o presta los
servicios sea una empresa real y que preste sus servicios en forma
auténoma: ejecucion de los servicios sub contratados de manera
independiente (estructura necesaria de personal que no labora bajo la
dependencia de la empresa principal), constitucion juridica y formal del
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contratista; bienes y servicios relacionados con la actividad tercerizada a
cargo de la contratista; capacidad técnica que le permita brindar un servicio
sin intervencion de la principal (lo cual importa contar con personal técnico
idéneo); un patrimonio y capital suficiente del contratista con relacion al
objeto de los servicios prestados, y; una organizacion productiva,
administrativa y de gestién diferenciada del contratista con relacién a las
empresas contratantes.

Lo expresado permite distinguir a la tercerizacién del grupo de empresas y
de las transmisiones de empresas. En la primera figura no se aprecian
empresas independientes -actdan "confusamente como una unidad" ante
terceros-, pues estas se encuentran vinculadas por relaciones econémicas,
societarias, directivas, etc., que son consideradas como una "plantilla Gnica
laboral" vy, por ello, se impone la responsabilidad solidaria en el pago de
obligaciones laborales en caso de incumplimiento del empleador formal.

La segunda figura importa una transferencia del negocio de una empresa a
otra sin que existan vinculos econémicos entre ambas. En este caso, la
nueva empresa asumira las contingencias laborales, pero si se trata de un
fraude o simulacién (un caso de desprendimiento patrimonial relevante para
evitar el pago de beneficios laborales), la empresa vendedora debera
responder en forma solidaria por el cumplimiento de las obligaciones
laborales.

Todo proceso de externalizacién via outsourcing o tercerizacion puede
realizarse de diferentes maneras: una transformacion societaria (escision,
reorganizacion, entre otros), una venta de activos, la concesiéon de una obra
0 servicio (operacion y mantenimiento), los procesos de privatizacion del
Estado (concesiones, ventas totales, etc.), las figuras de colaboracién
empresarial o simplemente los procesos de tercerizacién de servicios. La
externalizacion también se origina por procesos de crisis econémicas
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laborales que importan ceses colectivos: compafiias que suscriben con una
empresa recientemente formada por extrabajadores la prestacion de un
servicio que antes era realizado por dichos extrabajadores.

Lo tipico de la externalizacion son las relaciones entre dos 0 mas personas
juridicas. Empero, cabe anotar que también se aprecia un fenémeno de
traslacion de las relaciones laborales directas a tercerizaciones externas
con personas naturales. Un clasico ejemplo -también en el Perd- lo
constituye el trabajador con vehiculo propio. En este caso, una empresa de
transportes conviene con un chofer que esté en su planilla la generacion de
dos nuevas relaciones: la venta al contado o a plazos del vehiculo de
transporte, y la provision del servicio de transporte bajo cuenta, costo y
riesgo del chofer; entonces, el trabajador dependiente (chofer) se convierte
en una empresa unipersonal o una persona juridica, en un proveedor de
servicios externos (outsourcing) mediante un contrato de transporte. Antes y
después de estas "transformaciones" se aprecia la prestacion de un mismo
servicio, pero bajo diferentes relaciones juridicas y responsabilidades; hay,
entonces, una migracion de lo laboral a lo comercial y mercantil.

LIBERTAD SINDICAL: La libertad sindical es un derecho (fundamental) de
los trabajadores y sus agrupaciones para agruparse y defender sus
intereses comunes. Cabe destacar que dicha nocion comprende todos los
atributos de la libertad sindical, tanto en perspectiva individual como
colectiva, garantizando la actividad previa y necesaria para constituir
sindicatos, debiendo reconocerse sus pilares que son organizacion,
regulacion, representacion, negociacion y huelga, y su objeto, que es la
defensa de los intereses comunes.

REGULACION NORMATIVA: Regulacion normativa hace referencia a un
conjunto de normas, reglas, o leyes; generalmente existen normativas es
dentro de una organizaciéon. Una normativa es la agrupacion de todas
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aquellas normas que son o pueden ser aplicables en una materia
especifica, teniendo en cuenta que una norma es un precepto juridico o ley
gue regula la conducta de un individuo en una sociedad o0 espacio
determinado, permitiendo asi la regulacion de ciertas actividades, las
normas deben ser respetadas por todos aquellos sujetos hacia los cuales va
dirigida, de lo contrario, es decir, el no cumplimiento de la norma acarrea
consigo una sancion o pena que debera ser cumplida por su infractor.
Entonces cuando se habla de la normativa de una organizacién se hace
referencia es al conglomerado de estatutos dispuestos en ella, los cuales se
encargan de regular tanto a los sujetos que pertenecen a ella como la
actividad misma que se desarrolla en ella, expresado de otra manera, se
conoce entonces que la normativa organizacional controla el buen y eficaz
funcionamiento de la misma. Es necesario que exista una normativa dentro
de un grupo o sociedad determinada, debido a que en ella se enmarca el
comportamiento que deben tener cada uno de sus miembros, para asi
poder facilitar la cooperacion entre ellos y que exista una convivencia
social agradable para todos. El fin basico de una normativa dentro de
una sociedad o institucién es poder estructurar todos los ambitos que se
manejen dentro de ella, ademas de organizar efectivamente todos sus
elementos. Es importante implementar una normativa dentro de una
organizacion debido a que de este modo se podra alcanzar de manera
satisfactoria las metas que se propongan, es por tanto que sin el
establecimiento de politicas y reglas que regulen su actividad es muy dificil
gue el grupo pueda llevar a cabo sus objetivos. Las organizaciones o
grupos sociales siempre velardn por que las normativas que en ella se
establezcan se cumplan, porque de lo contrario, es decir si existe una
persona dentro de la institucidn que no cumpla con las reglas, toda la
organizacion se podra ver afectada tanto internamente como externamente.
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v" DERECHOS COLECTIVOS: Los derechos colectivos son derechos
humanos especificos de los cuales son titulares ciertos grupos humanos.
Los derechos colectivos son parte de los llamados derechos de tercera
generacién cuyo reconocimiento internacional fue histéricamente posterior a
la de los derechos civiles y politicos (primera generacion) y a la de los
derechos econdmicos, sociales y culturales (segunda generacién). Algunos
derechos de tercera generacion son el derecho al desarrollo, a la paz, al
patrimonio artistico y cultural, a un medio ambiente sano, los derechos de
los pueblos indigenas y los de los consumidores. Por lo mismo que los
Derechos colectivos son los derechos cuyo sujeto no es un individuo
(como es el caso de los derechos individuales), sino un conjunto colectivo o
grupo social. Mediante esos derechos se pretende proteger los intereses e
incluso la identidad de tales colectivos. Se definieron a partir del derecho de
autodeterminacion, y se engloban en los llamados "derechos de tercera
generacion”, segun la teoria de las tres generaciones de derechos
humanos.

v" SINDICALIZACION: De acuerdo con su autor, Guillermo Cabanellas de
Torres, la definicién de Sindicacion proporcionada por el Diccionario Juridico
Elemental es: Afiliacion a un sindicato o gremio. Situacion social y laboral de
guien pertenece a una asociacion profesional de patronos o de
trabajadores. OBLIGATORIA. La asociacion profesional de los trabajadores,
propugnada para evitar las maniobras patronales contra los afiliados a
sindicatos, si es forzoso el ingreso en sus filas. A través de sindicacion de
acciones con conceptos juridicos relacionados con Sindicacion de acciones
en este diccionario legal. Procedimiento de emision utilizado por los
emisores soberanos, que consiste en que un grupo de entidades se
compromete, a cambio de una comision de venta y aseguramiento, a

colocar una emision de valores entre los inversores. Ademas de mejorar la
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distribucion de la deuda entre los inversores finales, esta técnica de emision
permite alcanzar rdpidamente un saldo en circulacion lo suficientemente
elevado como para posibilitar su pronta presencia en las plataformas
internacionales de negociacién electrénica, lo que redunda en una mayor
liquidez de la nueva referencia. Aunque la sindicacién admite mudltiples
estructuras, un rasgo comun a todas ellas es la existencia de un grupo
restringido de entidades seleccionadas por el emisor que lideran, organizan
y, en la mayor parte de los casos, aseguran la emisién. El Tesoro espafiol
utilizé por primera vez este procedimiento en marzo de 2002, con ocasion
de la emision del primer tramo de la nueva obligacion de referencia a 15
afios.

NEGOCIACION COLECTIVA: De acuerdo a la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), la negociacién colectiva es el proceso voluntario que se
lleva adelante entre asociaciones de trabajadores (generalmente, aunque
no siempre, reunidos a través de un sindicato o grupo de sindicatos) y
asociaciones de empleadores. Las asociaciones pueden formarse a nivel
de empresa, de sector, de regibn y/o nacional. La finalidad de la
negociacion es llegar a un acuerdo en cuanto a las condiciones laborales
aplicables a la generalidad de los trabajadores del ambito en el que se
circunscribe la negociacion (contrato colectivo de trabajo). En ocasiones,
como medida de presion para la negociacion y para hacer cumplir los
acuerdos cuando consideran que no han sido cumplidos, los trabajadores
pueden acudir a la huelga. La negociacion colectiva es una manifestacion
particular del dialogo social, y estd considerado como un derecho
fundamental basico integrante de la libertad sindical. A nivel internacional se
encuentra garantizado en el Convenio 98 y 154 de la OIT. De acuerdo a lo
presentado en Cahuc el (2014) la importancia de la negociacion colectiva se

mide a través de la densidad sindical (que se define como el porcentaje de
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empleados que esta afiliado a un sindicato) y la cobertura de la negociacion
colectiva (porcentaje de empleados cubiertos por al acuerdo). En general, la
primera es menor a la segunda. La diferencia entre las dos tasas se explica
en la mayoria de los casos por diferencias en el marco legal e institucional.
En efecto, en algunos paises los acuerdos alcanzados en la negociacién
colectiva se aplican a todos los trabajadores por igual (independientemente
si estadn sindicalizados 0 no), en esos casos se suelen ver tasas de
densidad sindical menores (como por ejemplo en Francia y Espafia). En
tanto, en paises como Australia, Nueva Zelanda y Estados Unidos los
acuerdos se aplican soélo a los trabajadores sindicalizados, lo cual genera
gue la densidad sindical sea mas elevada.

ESQUIROLAJE: Accion que realiza un trabajador que acude al trabajo en
una huelga. Se denomina esquirol (en Espafa, por influencia del catalan),
rompehuelgas (en casi todos los paises hispanoamericanos, 0 sea en
Argentina, Bolivia, Chile, Costa Rica, Cuba, Ecuador, Guatemala, El
Salvador, Honduras, México, Nicaragua, Panama, Perd, Puerto Rico,
Uruguay y Venezuela), amarillo (en Perd), carnero (en Uruguay,
Argentina, y Paraguay) o crumiro (en Chile; anteriormente también en
Uruguay y en la Argentina, donde hoy en dia el término ha caido en desuso)
a aguella persona que acepta trabajar en una empresa cuyos trabajadores
suspenden su actividad y se declaran en huelga; esto es, que decide no
cumplir con la huelga y desarrollar con normalidad la jornada laboral. El
normal cumplimiento de sus obligaciones laborales (trabajando en su
puesto habitual con independencia de la huelga) puede deberse a distintos
motivos:

o Por no compartir las reivindicaciones de los convocantes de la huelga.

o Por estar coaccionados por los patrones bajo amenaza de algun tipo.
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o Para poder cobrar su salario, que perderia en caso de acudir a la
huelga.

o O simplemente a haber sido contratados ex profeso por la patronal
después del estallido de la huelga por parte de los trabajadores
ordinarios.

En el caso de una huelga general, que es aquella que afecta a todo el

Estado, se llama esquirol a aquel que no la secunda, ya sea por motivos

politicos 0 econdmicos. No incumbe simplemente a los empleados, sino que

también se le llama esquirol al empresario que abre su empresa 0 negocio y

trabaja con normalidad, independientemente de las causas por las que no

haya secundado la huelga.

Existen dos modalidades; el esquirolaje externo, consiste en la contratacion

de nuevos trabajadores que ocupen los puestos de trabajo de forma

temporal o definitiva y el esquirolaje interno, consiste en la sustitucion de los
huelguistas con trabajadores de la empresa que no ejercen su derecho a la
huelga. La expectacion y polémica propia de un partido de Champions

League del dia 29 de septiembre de 2010 ha desbordado los habituales 90

minutos. La culpa la tiene la huelga general celebrada en Espafia en esa

misma fecha y el hecho de que la retransmision del partido, en una jornada
de huelga, se valiera de medios tecnolégicos no habituales. Esta

combinaciéon ha generado un hito en la doctrina constitucional del derecho a

la huelga, concretamente en lo relativo al novedoso "esquirolaje

tecnolégico”.

El Tribunal Constitucional ha venido reiterando la prohibicion de sustituir

huelguistas sin causa habilitante para ello, ya sea mediante la nueva

contratacion de trabajadores para desempefiar las tareas dejadas de
realizar por los huelguistas ("esquirolaje externo") - expresamente vedado
por el articulo 6.5 del Real Decreto—ley 17/1977, ya mediante la realizacion
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de funciones distintas a las habituales —voluntariamente o por asignacion
irregular del empresario— por parte de los trabajadores no huelguistas
vinculados previamente a la empresa ("esquirolaje interno").

Una sentencia del Tribunal Constitucional (17/2017), de fecha 2 de febrero
de 2017, analiza un nuevo tercer supuesto de "esquirolaje” que no habia
sido objeto de pronunciamiento previo del referido tribunal: el
denominado "esquirolaje tecnoldgico”, que se concreta en la posible
utilizacion por el empresario durante la huelga de sus medios técnicos de
uso no habitual. En concreto, en el caso analizado, el tribunal se pronuncia
sobre la supuesta existencia de dos manifestaciones de "esquirolaje”, el
interno y el tecnoldgico, ante la denunciada vulneracién del derecho a la
huelga por la suplantacion de manera interna e irregular de las funciones de
los huelguistas, y el uso de medios técnicos no habituales para la emision
del partido. En relacion con el "esquirolaje interno”, el Tribunal
Constitucional concluye que no se produjo tal "esquirolaje" ya que,
conforme a los hechos declarados probados en la instancia ordinaria - sin
proceder a su interpretacion, quedd probado que los no huelguistas que
permitieron la emisién del partido no llevaron a cabo funciones distintas de
las desarrolladas habitualmente. Respecto del "esquirolaje tecnolégico”, el
tribunal también niega su concurrencia razonando que, si bien para la
emisioén del partido se utilizaron medios técnicos no habituales (siendo éstos
incluso para usos excepcionales o de reserva) y el procedimiento técnico
seguido fue distinto del habitual, el uso de los mismos era técnicamente
posible en la medida en que ya existian en la empresa, es decir, no fueron
adquiridos expresamente para combatir los efectos de la huelga.
Relacionando las anteriores consideraciones con los derechos al trabajo de
los no huelguistasy a la libertad o mantenimiento de la actividad
empresarial, el tribunal entiende que no se vulneré el derecho a la huelga,
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matizando, ademas que no se puede obligar a los nos huelguistas a
contribuir al éxito de la reivindicacion laboral (respecto del "esquirolaje
interno"), y que no se puede obligar al empresario a contribuir al buen
resultado de la huelga por medio de la inaccién o reduccién de su actividad
productiva mas all4 de lo inherente a la propia situacién de huelga, como
tampoco puede prohibirse al empresario la posibilidad de desarrollar su
actividad con los medios técnicos de los que ya dispone (respecto del
"esquirolaje tecnoldgico"). Con este fallo, el Tribunal Constitucional confirma
las sentencias previamente dictadas sobre el caso en la jurisdiccion
ordinaria, en las que unanimemente también se negoé la existencia de una
vulneracién del derecho a la huelga Interesa finalmente destacar que la
sentencia contiene un voto particular emitido por tres de los once
magistrados, en el que se defiende la procedencia del amparo solicitado,
pues, interpretando los hechos declarados probados en la instancia,
entienden que medi6 "esquirolaje interno" en la realizacion de tareas
técnicas especificas de inferior nivel profesional —funciones propias de los
huelguistas— por parte de personal no huelguista "de superior nivel
profesional", y ello sin necesidad de debatir sobre el "esquirolaje
tecnolégico". Ademas, el voto particular contiene una critica a la respuesta
constitucional actual, al considerar que no esta dando la oportuna
proteccion a los derechos fundamentales en el marco de las nuevas
tecnologiasy los cambios tecnolégicos aplicables en las relaciones
laborales.

HUELGA: En el latin es donde podemos indicar que se encuentra el origen
etimoldgico del término huelga que ahora nos ocupa. Exactamente hay que
subrayar que deriva del verbo “follicare”, que es sinébnimo de “resoplar’ y
gue emana, al mismo tiempo, del sustantivo “follis” que puede traducirse
como “fuelle”. Una huelga es un método de protesta que desarrollan los
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trabajadores cuando interrumpen sus tareas laborales para realizar un
reclamo. Esta suspension de la actividad apunta a provocar un perjuicio a
los responsables de atender la queja y de satisfacer las demandas, de
modo tal que se vean forzados a dar una respuesta positiva a las exigencias
para recuperar el normal funcionamiento de la empresa u oficina. La huelga
suele asociarse al paro: colectivamente, los empleados dejan de trabajar.
Este mecanismo permite al trabajador demandar una mejora en las
condiciones laborales o protestar ante el recorte de algun derecho. Es
importante tener en cuenta que la huelga, de hecho, es un derecho. Se trata
de un medio legitimo para defender los intereses sociales y econémicos de
las personas en el marco de una relacién laboral. Por lo general la huelga
no es una decision individual, sino que es una medida colectiva que suele
tomarse a partir de una disposicion de un sindicato. A la instancia de la
huelga se llega cuando ya se han realizado negociaciones sin que los
trabajadores y los empleadores o patrones alcancen un acuerdo. Existen
distintos tipos de huelgas. La huelga de brazos caidos, por ejemplo, se
desarrolla en el lugar de trabajo, con los empleados manteniéndose
inactivos. Una huelga a la japonesa, por su parte, consiste en un incremento
del rendimiento de trabajo para que la empresa tenga un problema con la
produccion excedente. Mas alla de la huelga laboral, también se desarrollan
huelgas para protestar por diferentes cuestiones. Las huelgas de hambre,
en este marco, implican la negativa a consumir alimentos hasta que un
reclamo sea solucionado. De la misma manera, no podemos olvidarnos de
la existencia de otras huelgas muy importantes como son las llevadas a
cabo por estudiantes. Reivindicar sus derechos en materia de educaciéon o
manifestarse en contra de medidas gubernamentales que atenten contra
aqguellos son los dos principales motivos por los que se han realizado este
tipo de huelgas. Entre las mas significativas de este tipo estan la huelga
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2.4.

2.5.

estudiantil de 1229 en la Universidad de Paris por la muerte de varios
estudiantes durante una revuelta o las diferentes huelgas que llevaron a
cabo los alumnos universitarios en Madrid durante el régimen franquista. En
los dltimos afios también ha sido muy importante la huelga feminista del 8
de marzo de 2018, durante el Dia de la Mujer Trabajadora, que se llevo a
cabo en todo el mundo. Lo que se pretendia es que las féminas no
trabajaran ese dia ni dentro ni fuera de casa como una manera de
reivindicar el papel que ocupan en la sociedad. Asimismo, con esta
iniciativa, que goz6 de gran éxito, se pretendia luchar contra la
discriminacion, la violencia machista, la opresién y la desigualdad de
género. En Espafia fue en uno de los paises donde mas repercusion tuvo

esta huelga.

Formulacion de Hipétesis

2.4.1. Hipbtesis general.

La deficiente legislacion colectiva de trabajo es causa de limitacion de

derechos colectivos de trabajadores de las empresas tercerizadoras.

2.4.2. Hipbtesis especificas:

a) Las empresas de tercerizacibn no permiten la creacion de
gremios sindicales limitando el ejercicio de sus derechos
colectivos de trabajo.

b) Las empresas de tercerizacion generan diferencia remunerativa y
de condiciones de trabajo con respecto a los trabajadores de las

empresas principales.

Identificacion de variables:
v' Variable Independiente: Deficiente legislacion colectiva de trabajo.

v' Variable Dependiente: Limitaciones de derechos colectivos de trabajadores

de empresa tercerizadoras.
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2.5.1.- Definicion conceptual de la variable:

v" Variable Independiente: Las empresas de tercerizacion que
surgieron como consecuencia de la descentralizacion empresarial,

han permitido que estas limitan derechos colectivos de sus

trabajadores.

v' Variable Dependiente: Limitaciones de derechos colectivos como
la sindicacion, negociacion colectiva, huelga es consecuencia del

sistema juridico laboral generado por la externalizacién productiva

y precarizacion laboral.

2.5.2.- Definicidén Operacional de las variables:

v' Variable Independiente: la deficiencia legislacion colectiva de

trabajo

o Indicadores:

negociacion colectiva y de sindicatos inscrita en el ministerio de

la falta de convencién colectiva de trabajo,

trabajo de trabajadores de empresas tercerizadoras.

o Dimensidn: La ley de negociaciones colectivas de trabajo no ha

comprendido a los trabajadores de las empresas tercerizadoras.

v' Variable Dependiente: Limitaciones de derechos colectivos de

trabajo.

o Indicadores: No existe mejoras remunerativas y condiciones

laborales a falta de negociacién colectiva.

o Dimension: La ley de negociacion colectiva de trabajo y la ley

de tercerizacién no han considerados plenamente sus derechos

colectivos de trabajadores de empresas especializados.

2.6.

Definicion Operacional de variables e indicadores:

Variables

Dimensiones

Indicadores

Independiente:

La deficiencia legislacion

La ley de negociaciones

colectivas de trabajo no

La falta de convencion

colectiva de trabajo,

-64 -




colectiva de trabajo.

ha comprendido a los
de

empresas tercerizadoras.

trabajadores las

negociacién colectiva y de
sindicatos inscrita en el
ministerio de trabajo de
trabajadores de empresas

tercerizadoras.

Dependiente:
Limitaciones de derechos
colectivos de trabajo.

La
colectiva de trabajo y la

ley de negociacion

ley de tercerizaciébn no
han considerados
plenamente sus derechos
colectivos de trabajadores
de

especializados.

empresas

No

remunerativas y

existen mejoras

condiciones laborales a
de

colectiva.

falta negociacion

- 65 -




CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Tipo de investigacion:
3.1.1.- TIPO DE INVESTIGACION
v’ Basico de alcance Descriptivo — explicativo.
3.1.2.- NIVEL DE INVESTIGACION
v" Descriptivo - explicativo.
Segun Ander-Egg, (1992) “La investigacibn es un procedimiento
reflexivo, sistematico, controlado y critico que tiene por finalidad
descubrir o interpretar los hecho y fenédmenos, relaciones y leyes de un
determinado ambito de la realidad es una busqueda de hechos, un
camino para conocer verdades parciales, o mejor, para descubrir no
falsedades parciales. (Nivel de investigacion).
3.2. Métodos de investigacion:
El método de investigacion o estudio del presente trabajo es Analitico
Descriptivo — Explicativo.
3.3. Disefio de investigacion:
3.2.1.- DISENO:

v' Se utilizara el disefio descriptivo simple.
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3.2.2.- ESQUEMA:

Ox

Oy
En este esquema M es la muestra en la que se realizé el estudio y los
sub-indices X, Y en cada O, nos indican las informaciones obtenidas.
Finalmente, la (r) hace mencidn a la relacion existente entre las variables
en estudio.
3.4. Poblacion y muestra:
3.4.1.- POBLACION:
Esta constituida por 3,980 trabajadores de empresas de tercerizaciéon
gue bajo un contrato de locacion de servicios prestan servicios para
diversas empresas principales como la Empresa Administradora Cerro
S.A.C., Compafila Minera Atacocha S.A., Compafila Minera Nexa
Resources Pert S.A. Sociedad Minera El Brocal S.A., Compafiia Minera
Pan American Silver, Compafila Minera Chungar, entre otros,

comprendido en el afio 2010-2018.

Empresas EMP. | EMP. | EMP. | EMP. | EMP.

Total
tercerizadoras 1 2 3 4 5
N° de Emp. 11 08 06 10 07 42
NUmero de

1080 | 850 | 550 | 900 | 600 | 3980
trabajadores

3.4.2. MUESTRA:
La muestra esta constituida por 124 trabajadores de distintas empresas

mineras de tercerizacidon de la Provincia de Pasco.
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3.4.3. MUESTREO:
El procedimiento para la eleccion de muestra se basa en el reporte
detallado de la Direccién Regional de trabajo y promocién del empleo de
la Regién Pasco, especificamente relacionado a la provincia de Pasco, la
misma que comprende a las empresas tercerizadoras que prestan
servicios bajo la modalidad de contrato de locacidn de servicios con las
distintas empresas principales, habiendo establecidos en numero de
empresas principales, nimeros de empresas especializadas y el nUmero
de trabajadores que prestan servicios en cada una de las empresas
especializadas, habiendo seleccionado la muestra de manera aleatoria.
3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:
3.5.1.- LA ENCUESTA:

v' Es una técnica que permite recolectar informacién sobre el problema
planteado, utiliza como instrumento el cuestionario. En el presente
caso el investigador elabor6 un cuestionario aplicado insitu a los
trabajadores de tercerizacion con objetivos especificos, trabajado en
la escala de 67, siendo éste el puntaje maximo a alcanzarse de
acuerdo a la escala del 1 al 5 (cuyos valores representan las opciones
de nunca, a veces, frecuentemente, muy frecuentemente y siempre)
de acuerdo a la intensidad de la respuesta a marcarse en cada una de
las interrogantes, el propésito de la misma es medir la disconformidad
de los trabajadores de empresas de tercerizacion que impiden ejercer
sus derechos colectivos de trabajo.

3.5.2.- ANALISIS DE DOCUMENTOS:

En la presente se realizd el andlisis de diversos documentos como

planillas electronicas, boletas de pago, informacién que ha permitido

brindarnos de manera directa la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién de Empleo respecto al nimero de sindicatos de empresas de
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tercerizacién registrados, actas de convencion colectiva de trabajo, asi
como documentos de proceso de negociacion colectiva, en los que se
advierte numerosos documentos relacionados a las empresas principales
y sus trabajadores, limitada respecto a documentos de las empresas
tercerizadoras, salvo del sindicato de la empresa Consorcio Grafna y
Montero, esta Ultima cuenta con registro sindical, actas de convencién

colectiva.

3.5.3.- INSTRUMENTOS:

Fichas, cuestionarios, lista de cotejos.

3.6. Técnicas de procesamiento y analisis de datos:

3.6.1.-

3.6.2.-

3.6.3.-

Andlisis de documentos: Permitira el estudio y la informacion brindada
por el Ministerio de Trabajo - Direccion Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo, respecto a la formacién o solicitudes diversas de gremios
sindicales, de negociacién colectiva y de huelga, promovida por
empresas de tercerizacion Nexa Resources Perl de cuya empresa se ha
tomado como muestreo. Asimismo, se hara un cotejo con la legislacion
nacional vigente relaciona a la ley de tercerizacion y la actividad que
desarrollan empresas terceras en las empresas principales.

Internet: Servird para complementar la informacion requerida en la
presente investigacion.

Procesamiento de datos: los datos e informacion que se recabaron a
través de los distintos instrumentos se ha realizado de manera manual y
electronica, habiendo ingresado manualmente a la base de datos, a la
hoja de célculo Excel, habiéndose desarrollado el analisis estadistico con
el procesador SPSS version 22. La contrastacion de la hipétesis se
efectu6d realizando un parangdén con el enunciado formulado en la
hipétesis con el resultado obtenido en el procedimiento estadistico.

Habiéndose verificado una relacion positiva y significativa se considero
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3.7.

3.8.

comprobado la hipétesis utilizando la estadistica descriptiva y el analisis
univariado.
Tratamiento estadistico:
Se realizd los analisis estadisticos en el paquete SPSS version 27.0 realizando
lo siguiente:
a. Obtencioén de frecuencias y porcentajes en variables cuantitativas.
b. Construccién de tablas para cada percepcion segun los encuestados
c. Elaboracion de graficos por cada percepcién estudiada para la presentacion
de resultados.
d. Andlisis inferencial con la prueba de chi-cuadrado de comparacion de
proporciones independientes.

Se efectud a través del paquete estadistico SPSS Ver. 27.0.

Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion:
La encuesta se aplicé a trabajadores de empresas tercerizadoras, l0s mismos
gue se encuentran vinculados de manera directa con las empresas tercerizadora
por ser su empleador, asi como, se acopio diversos documentos de instituciones
publicos e informacién principalmente del sector trabajo perteneciente al poder
ejecutivo y de entidades privadas como los gremios sindicales que ha
confirmado validado la hipotesis y respecto a la redaccion se ha esforzado el
investigador a efectos sea redactado con claridad, no obstante si hubiera errores
seran corregidos en cuanto resulten pertinente.

Los instrumentos han sido sometidos a opiniones de personas dedicadas al
tema materia de investigacion y en consonancia con diversos articulos que se
mencionan en la bibliografia han permitido validar lo acopiado por los

instrumentos de investigacion.
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3.9. Orientacion ética
Como responsable de esta tesis, asumo un compromiso ético con la comunidad
de trabajadores del sector minero, con la universidad y con el presente trabajo
académico de manera que para llevar a cabo la investigacion se ha tenido que
recurrir a la Direccion de Trabajo y Promociéon del Empleo de la regién de
Pasco, para comprobar la diferencia remunerativa que existe entre los
trabajadores de las Empresas de Tercerizacion y los trabajadores de las

Empresas Principales.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION DE LA INVESTIGACION
4.1. Descripcion del trabajo de campo:
Los procesos ejecutados durante el trabajo de campo fueron realizados con 124
trabajadores de distintas empresas mineras de tercerizacion de la provincia de
Pasco como: La Empresa Administradora Cerro S.A.C., Compafiia Minera
Atacocha S.A., Compafia Minera Nexa Resources Peru S.A. Sociedad Minera
El Brocal S.A., Compaiiia Minera Pan American Silver, Compafia Minera
Chungar, entre otros; la mencionada muestra prevista de la investigacion
considerando las dimensiones por cada variable, sus indicadores respectivos y
los items considerados. Para contrastar las hipétesis planteadas con los
resultados obtenidos por cada variable se ha utilizado el célculo de la prueba ji
cuadrada. Para recoger los datos de la presente investigacién se ha aplicado
dos cuestionarios para buscar la correlacion de las Variable Independiente: Las
empresas mineras principales, asi como en la Variable Dependiente: Autonomia
de las empresas de tercerizacion, en relacibn a la primera variable las
dimensiones son versatil, escalable, adaptable y robusto que se relacionan con
las actividades desarrolladas por las empresas de tercerizacion; en referencia a
la segunda variable con relacion a la autonomia de las empresas de

tercerizacion.
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4.2. Presentacion, analisis e interpretacion de resultados:

4.2.1.-Presentacion:

Los datos recolectados por aplicacion de las técnicas e instrumentos de
investigacion, que fueron procesados y estan presentados en cuadros,
tablas y gréficos estadisticos, con su respectivo analisis cualitativo y

cuantitativo.

4.2.2.-Analisis

4.2.3.-

4.2.4.-

Las tablas, cuadros y graficos estadisticos del N° 01 al 06 son el
resultado de la aplicacion de la estadistica descriptiva, que viene hacer
un conjunto de procedimientos estadisticos que sirven para organizar,
resumir, describir, analizar e interpretar un conjunto de datos numeéricos.

Una vez recogidos los datos de la investigacion se procedié a
describirlos y resumirlos, habiéndose aplicado las medidas de tendencia
central (Media, Mediana y Moda) y las de dispersion (desviacion tipica,
varianza, rango, etc.) que orientan a la investigadora sobre el

comportamiento del grupo de estudio.

Interpretacioén

Las distribuciones de frecuencias a las cuales se les calcula los
estadigrafos pertinentes y los histogramas, se hacen con la finalidad de
describirlos en sus caracteristicas mas elementales que permite entender

a la muestra en relacién al problema en estudio.

Resultados del Trabajo de Campo

Variable Independiente: Empresas de tercerizacion

Indicador N° 01: Permision a organizarse en gremios sindicales

Para obtener datos y asignar valor a la variable independiente en
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estudio, se pregunto: ¢Su empleadora no permite la agremiacion de

los trabajadores en un gremio sindical?

Los resultados fueron:

CUADRO N° 01

Permisidon a organizarse en gremios sindicales

3

4

5

% A % % MUY % %
NUNCA FRECUENTEMENTE SIEMPRE
VECES FRECUENTEMENTE
0 0 0 0 0 0 31 25 93 75

FUENTE : Cuestionario.

ELABORACION

Analisis:

: La tesista.

El cuadro nos muestra que 31 respondieron “Muy Frecuentemente” que representa el

25%; y 93 respondieron “Siempre” que representa el 75%, porcentajes sumados que

hacen un total del 100%, donde demuestra que Su empleadora no permite la

agremiacion de los trabajadores en un gremio sindical.

PERMISION A ORGANIZARSE EN GREMIOS SINDICALES

TABLA N° 01

Media =

Mediana =

Moda =

Desviacion Estandar =

Varianza de la muestra =

Coeficiente de Asimetria =

Coeficiente de Variacion =
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7,00

5,00
-10,41
108,40
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Curtosis = -1224091,71
Rango = 1,00
Minimo = 4,00
Méximo = 5,00
Ne° datos = 124,00
Fuente : Cuadro N° 01.

Elaboracién : La tesista.

Analisis:

La Tabla N° 01 indica que la media es de 4,75, La mediana es de 7.00, la moda es
5.00, La Desviacion Estandar es de -10.41, la varianza de la muestra es de 108.40, el
coeficiente de asimetria es de -10293.33, el coeficiente de variacién es de -2.19, la
curtosis -1224091.71, el rango es de 1.00, siendo el minimo 4.00 y el maximo 5.00
con un total de 124 de datos, donde se indica que la distribucion tiene una grafica con
una asimetria negativa.

GRAFICO N° 01

PERMISION A ORGANIZARSE EN
GREMIOS SINDICALES
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ESCALA DE PREGUNTAS Y DE PORCENTAIJE

FUENTE : Cuadro N° 01

ELABORACION : La tesista.

Conclusion Preliminar:
De acuerdo a los resultados presentados en el cuadro, la tabla y el grafico estadistico

N° 01, el 100% de los encuestados consideran que las empresas tercerizadoras
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nunca permiten que los trabajadores se organicen en gremios sindicales, la misma
gue es contraria a Constitucion y a los derechos fundamentales.

Indicador N° 02: Las empresas tercerizadoras y convencién colectiva de

trabajo
Para obtener datos y asignar valor a la variable independiente en estudio, se
preguntd: ¢Su empleadora no ha realizado negociacién colectiva con los
trabajadores que haterminado en una convencién colectiva de trabajo?
Los resultados fueron:

CUADRO N° 02

NEGOCIACION COLECTIVA DE TRABAJO - CONVENCION COLECTIVA DE

TRABAJO
4
1 2 3 5
% % % MUY % %
NUNCA A VECES FRECUENTEMENTE SIEMPRE
FRECUENTEMENTE

0 0 0 0 14 11 75 60 35 28
Fuente : Cuestionario.
Elaboracion : La tesista.
Analisis:

En el cuadro observamos que respondieron “nunca” que hacen un total del 100%.
Que los trabajadores de empresas tercerizadoras y sus respectivas
empleadoras no ha realizado negociacion colectiva con los trabajadores que ha

terminado en una convencion colectiva de trabajo.

TABLA N° 02

NEGOCIACION COLECTIVA DE TRABAJO- CONVENCION COLECTIVA DE

TRABAJO
Media = 4,17
Mediana = 6,00
Moda = 5,00
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Desviacion Estandar = -9,78
Varianza de la muestra = -95,58
Coeficiente de Asimetria = -6895,17
Coeficiente de Variacion = -2,34
Curtosis = -721940,56
Rango = 2,00
Minimo = 3,00
Maximo = 5,00
N° datos = 124,00

Fuente : Cuadro N° 02.

Elaboracién : La tesista.

Analisis:

La Tabla N° 02 indica que la media es de 4,17 La mediana es de 6.00, la moda es
5.00, La Desviacion Estandar es de -9.78, la varianza de la muestra es de -95.58, el
coeficiente de asimetria es de -6895.17, el coeficiente de variacién es de -2.34, la
curtosis -721940.56, el Rango es de 2.00, siendo el minimo 3.00 y el méximo 5.00 con
un total de 124 trabajadores que representa el 100% de la muestra de datos, donde
se indica que la distribucion tiene una grafica con una asimetria negativa.

GRAFICO N° 02

FALTA DE NEGOCIACION COLECTIVA DE
TRABAJO
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FUENTE : Cuadro N° 02
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ELABORACION : La tesista.

Conclusion Preliminar:

De acuerdo a los resultados presentados en el cuadro, la tabla y el gréafico estadistico
N° 02, el 100% los encuestados consideran que las empresas mineras tercerizadoras
casi nunca negociaron colectivamente con sus trabajadores aspectos remunerativo y

condiciones de trabajo, menos cuentan con convencion colectiva de trabajo.

Indicador N° 03: Ejercicio del derecho ala huelga

Para obtener datos y asignar valor a la variable independiente en estudio, se
preguntd: ¢Usted y sus compafieros de trabajo en alguna oportunidad han
desarrollado huelga (s) de caracter legal?
Los resultados fueron:

CUADRO N° 03

LA HUELGA EN EMPRESAS TERCERIZADORAS

4
1 2 3 5
% % % MUY % %
NUNCA A VECES FRECUENTEMENTE SIEMPRE
FRECUENTEMENTE
0 0 0 0 0 0 33 27 91 73
FUENTE : Cuestionario.
ELABORACION : La tesista.
Andlisis:

De los 124 trabajadores encuestados cuya muestra representa a trabajadores de
empresas tercerizadoras que representa 100% de la muestra respondieron “muy
frecuentemente” 33 % y “Nunca” 91 % han realizado medidas de reclamo empleando

una huelga legal.

TABLA N203

Ejercicio del derecho a huelga legal

Media = 4,73

Mediana = 7,00
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Moda = 5,00
Desviacion Estandar = -10,37
Varianza de la muestra = -107,48
Coeficiente de Asimetria = -10089,83
Coeficiente de Variacion = -2,19
Curtosis = -1199004,44
Rango = 1,00
Minimo = 4,00
Maximo = 5,00
N° datos = 124,00
Fuente : Cuadro N° 03.

Elaboracién . La tesista.

Analisis:

La Tabla N° 03 indica que la media es de 4,73 La mediana es de 7.00, la moda es
5.00, La Desviacion Estandar es de -10.37, la varianza de la muestra es de -107.48, el
Coeficiente de Asimetria es de -10089.83, el Coeficiente de Variacion es de -2.19, la
Curtosis -1199004.44, el Rango es de 1.00, siendo el Minimo 4.00 y el Maximo 5.00
con un total de 124 trabajadores de empresas tercerizadoras.

GRAFICO N° 03

EJERCICIO DEL DERECHO A
HUELGA LEGAL EN EMPRESAS
TERCERIZADORAS
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FUENTE : Cuadro N° 03

ELABORACION : La tesista.
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Conclusion Preliminar:

De acuerdo a los resultados presentados en el cuadro, la tabla y el grafico estadistico
N° 03, el 100% de los encuestados generalmente consideran que las empresas
mineras tercerizadora nunca han permitido el derecho a la huelga legal a sus
trabajadores.

Variable Dependiente: Limitacion de derechos colectivos de trabajo

Indicador N° 04: Organizacidn en gremios sindicales

Para obtener datos y asignar valor a la variable dependiente en estudio, se pregunté:
¢Los trabajadores de la empresa que prestan servicios en alguna oportunidad
se han organizado o pretendido organizarse en un sindicato?
Los resultados fueron:

CUADRO N° 04

PRETENCION DE ORGANIZARSE EN UN GREMIO SINDICAL

4
1 2 3 5
% % % MUY % %
NUNCA A VECES FRECUENTEMENTE SIEMPRE
FRECUENTEMENTE
0 0 0 0 0 0 36 29 88 71
FUENTE . Cuestionario.
ELABORACION : La tesista.
Analisis:

Que, 36 respondieron “Muy Frecuentemente” que representa el 29%; y 88
respondieron “Siempre” que representa el 71%, porcentajes sumados que hacen un
total del 100%, Los trabajadores de la empresa que prestan servicios en alguna

oportunidad se han organizado o pretendido organizarse en un sindicato

TABLA N° 04

PRETENCION A ORGANIZARSE EN UN GREMIO SINDICAL

Media = 471

Mediana = 7,00
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Moda = 5,00
Desviacion Estandar = -10,30
Varianza de la muestra = 106,14
Coeficiente de Asimetria = -9786,92
Coeficiente de Variacion = -2,19
Curtosis = -143985037,77
Rango = 1,00
Minimo = 4,00
Maximo = 5,00
N° datos = 124,00
Fuente : Cuadro N° 04.

Elaboracién : Latesista.

Analisis:

La Tabla N° 04 indica que la media es de 4,71, La mediana es de 7.00, la moda es
5.00, La Desviacion Estandar es de -10.30, la varianza de la muestra es de 106.14, el
coeficiente de asimetria es de -9786.92, el coeficiente de variacion es de -2.19, la
curtosis -143985037.77, el rango es de 1.00, siendo el minimo 4.00 y el maximo 5.00
con un total de 124 de datos, donde se indica que la distribucién tiene una grafica con
una asimetria negativa.

GRAFICO N° 04

PRETENCION A ORGANIZARSE
EN UN GREMIO SINDICAL
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FUENTE : Cuadro N° 04

ELABORACION : Latesista

Conclusion Preliminar:

De acuerdo a los resultados presentados en el cuadro, la tabla y el gréfico estadistico
N° 01 de la variable dependiente, el 71 % los encuestados consideran que los
trabajadores de empresas de tercerizacion siempre han pretendido organizarse en un
gremio sindical y el 36 % de los trabajadores que representan el 29 % , lo que en
efecto en un porcentaje mayor los trabajadores han pretendido organizarse en un
gremio sindical a efectos de alcanzar reivindicadoras econémicas y de condiciones
de trabajo.

Variable dependiente: limitacion de derechos colectivos de trabajo

Indicador N° 05: Para obtener datos y asignar valor a la variable independiente en

estudio, se preguntd: ¢Los trabajadores de la empresa de tercerizacion han
pretendido una negociacion colectiva de trabajo—convencion colectiva de
trabajo?
Los resultados fueron:

CUADRO N° 05
TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE TERCERIZACION CON PRETENSION DE

NEGOCIACION COLECTIVA DE TRABAJO/CONVENCION COLECTIVA DE

TRABAJO
1 4
2 3 5
NUNC % % % Muy % %
A veces FRECUENTEMENTE Siempre
A Frecuentemente
0 0 0 0 23 19 59 48 42 34

FUENTE . Cuestionario.

ELABORACION : Latesista.

Analisis:

Que, 23 respondieron “frecuentemente” que representa el 19%, 59 respondieron “Muy
Frecuentemente” que representa el 48%; y 42 respondieron “Siempre” que representa

el 34%, porcentajes sumados que hacen un total del 100%.
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TABLA N° 05
PRETENSION DE NEGOCIACION COLECTIVA DE TRABAJO/CONVENCION

COLECTIVA DE TRABAJO

Media = 4,15
Mediana = 6,00
Moda = 5,00
Desviacion Estandar = -9,60
Varianza de la muestra = -92,13
Coeficiente de Asimetria = -6522,87
Coeficiente de Variacion = -2,31
Curtosis = -704717,97
Rango = 2,00
Minimo = 3,00
Maximo = 5,00
Ne° datos = 124,00

Fuente : Cuadro N° 05.

Elaboracion : La tesista.

Analisis:

La Tabla N° 05 indica que la media es de 4,15 La mediana es de 6.00, la moda es
5.00, La Desviacion Estandar es de -9.60, la varianza de la muestra es de -92.13, el
coeficiente de asimetria es de -6522.87, el coeficiente de variacion es de -2.31, la
Curtosis -704717.97, el Rango es de 2.00, siendo el minimo 3.00 y el maximo 5.00
con un total de 124 de datos, donde se indica que la distribucién tiene una grafica con
una asimetria negativa.

GRAFICO N° 05
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FUENTE : Cuadro N° 05
ELABORACION : La tesista.

Conclusion Preliminar:

De acuerdo a los resultados presentados en el cuadro, la tabla y el gréfico estadistico
N° 05, el 19% de los encuestados consideran que frecuentemente han pretendido
negociar colectivamente y contar con una convenciéon colectiva de trabajo; 48% muy
frecuentemente y el 34% siempre del total de 124 trabajadores encuestados, lo que
nos permite deducir que los trabajadores de las empresas de tercerizacion han
pretendido someter de manera bilateral su s reclamos colectivos de trabajo a una
negociacion colectiva de y trabajo y alcanzar firmar una convencion colectiva de
trabajo.

Variable independiente: Limitacion de derechos colectivos de trabajo.

Indicador N° 06: La huelga como instrumento reivindicatorio

Para obtener datos y asignar valor a la variable independiente en estudio, se
pregunté: ¢Los trabajadores han pretendido a través de una huelga legal mejoras
remunerativas y de condiciones de trabajo, que fueron limitados y minimizados por su
empleadora?

Los resultados fueron:

CUADRO N° 06
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LA HUELGA Y LIMITACION POR LA EMPLEADORA COMO INSTRUMENTO

REVINDICATORIO

1 4
2 3 5
NUNC % % % MUY % %
A VECES FRECUENTEMENTE SIEMPRE
A FRECUENTEMENTE
0 0 0 0 11 9 22 18 91 73
FUENTE : Cuestionario.
ELABORACION : La tesista.

ANALISIS: Que, 11 respondieron “frecuentemente” que representa el 9%, 22
respondieron “Muy Frecuentemente” que representa el 18%; y 91 respondieron
“Siempre” que representa el 73 %, porcentajes sumados que hacen un total del 100%.
Es decir, la informacién estadistica nos permite deducir que los trabajadores de las
empresas de tercerizacion siempre han pretendido mejoras remunerativas y de
condiciones de trabajo a través de una huelga legal, que fueron limitados y

minimizados por su empleadora.

TABLA N° 06
LA HUELGA COMO INSTRUMENTO REIVINDICATORIO Y LIMITACION POR LA

EMPLEADORA COMO INSTRUMENTO REVINDICATORIO

Media = 4,65
Mediana = 6,00
Moda = 5,00
Desviacion Estandar = -10,35
Varianza de la muestra = -107,08
Coeficiente de Asimetria = -10094,34
Coeficiente de Variacion = -2,23
Curtosis = -1201775,52
Rango = 2,00
Minimo = 3,00
Maximo = 5,00
N° datos = 124,00
Fuente : Cuadro N° 06.

-85 -



Elaboraciéon . La tesista.

ANALISIS: La Tabla N° 06 indica que la media es de 4,65 La mediana es de 6.00, la
moda es 5.00, La Desviacion Estandar es de -10.35, la varianza de la muestra es de -
107.08, el Coeficiente de Asimetria es de -10094.34, el Coeficiente de Variacion es de
-2.23, la Curtosis -1201775.52, el Rango es de 2.00, siendo el Minimo 3.00 y el
Maximo 5.00 con un total de 124 de datos, donde se indica que la distribucién tiene
una grafica con una asimetria negativa.

GRAFICO N° 06

LA HUELGA COMO INSTRUMENTO
REIVINDICATORIOY LIMITACION POR LA

EMPLEADORA COMO INSTRUMENTO
REIVINDICATORIO
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FUENTE : Cuadro N° 06

ELABORACION : Latesista

Conclusion Preliminar:
De acuerdo a los resultados presentados en el cuadro, la tabla y el grafico estadistico
N° 06, el 73% de los encuestados consideran que las empresas de tercerizacién han
pretendido mejoras remunerativas y de condiciones de trabajo que fueron limitados y
minimizados por su empleadora empresa de tercerizacién minera.
4.3. Pruebade hipotesis

4.3.1.- Prueba de Hipotesis General

4.3.1.1.- Prueba Cualitativa:

Ha: Existe limitaciones de derechos colectivos de trabajo de
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los trabajadores de empresa de tercerizacion promovidos por
sus respectivas empleadoras.
Ho: No existen empresas tercerizadoras que promuevan o
permitan la creacion de gremios sindicales, negociacion
colectiva-convencion colectiva de trabajo y huelga, que
impidan sus derechos colectivos de los trabajadores.

4.3.1.2.- Prueba Estadistica.
En esta parte, se hace el resumen de la informacion para
facilitar el analisis cualitativo y cuantico de los datos obtenidos
que permiten dar valor a las variables en estudio
Independiente (Empresas Mineras Principales) y Dependiente
(Afectacion de la autonomia de las empresas de tercerizacion).
Con ello se elaboré los cuadros, tablas y gréaficos estadisticos,
con expresion cualitativa y numérica por cada uno de los
indicadores evaluados. El proceso seguido en forma general
tiene el siguiente procedimiento:
Cada variable en estudio tiene 3 indicadores, haciendo un total
de seis indicadores por las variables, que estan evaluados y
expresados en una tabla estadistica, en la cual se considera
las frecuencias concernientes a las estimaciones que ha
merecido el objeto evaluado frente a una escala de medicion
ordinal que posee cinco categorias (1, 2, 3, 4 y 5), las cuales
guedan establecidas de la siguiente manera:
5 = Siempre
4 = Muy frecuentemente
3 = Frecuentemente
2 = A veces
1 = Nunca
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Para saber, si la informacidon procesada era verdadera y no
aleatoria o debida a errores no sistematicos se calcularon las
pruebas de significacién y de precision, respectivas.

Para la prueba de hipétesis se consideré que la escala de
estimacion arriba mencionada, posee limites reales que van
desde 0,5 a 5,5 y que el limite real de las estimaciones poco
favorable es de 3,5. Este el valor considerado como patron
minimo de referencia que permite traducir la estructura
semantica de la hipétesis general a una expresion estadistica
conforme lo establecido en la docimasia de la hipotesis. Asi se
considera que las estimaciones son favorables si superan este
valor de 3,5. Por ello es que en el presente trabajo la hipétesis

se traduce de la siguiente manera:

Ho< 3,5 (Hipdtesis Nula)

H:> 3,5 (Hipotesis Alterna)

Se calculé también la prueba de Ji- Cuadrada mediante una
tabla de contingencias, en la cual se colocan las frecuencias
obtenidas en cada uno de los aspectos o0 elementos
evaluados. Como se sabe, esta prueba compara una
distribucibn de frecuencias esperadas o tedricas, las
frecuencias esperadas correspondientes a cada celda, se

obtienen segun el procedimiento que establece:

La férmula de Ji-cuadrada, es la siguiente:
X2 = (fo — fe)? [fe
Doénde:

fo = frecuencia observada, medida o empirica
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fe = frecuencia teorica o esperada.

Para interpretar el valor calculado es necesario obtener el valor
critico o tabulado y que es el limite entre la regién de
aceptacion o de rechazo de la hipétesis nula, para lo cual se
requiere:
a.- Establecer el nivel de significacion a través del valor de
Alfa o probabilidad de error (0,05).
b.- Obtener los grados de libertad, multiplicando:
Columnas—-1xfilas-1=3-1x5-1=8g.1.
c.- El célculo de la prueba fue el siguiente:
X2= (0 -0)%/0 + (0 — 0)2/0 + (14 — 33.11)%/33.11 + (139 —

124.65)%/124.65 + (219 — 215.6)%/215.6 =0 + 0 + 11.03 +

1.65+0.005 =X2 = 12.73

4.3.1.3. Analisis de los resultados por variables e indicadores:
Los valores obtenidos de las estimaciones dadas, ha permitido
establecer que cada indicador evaluado se encuentra bien
percibido o definido por los encuestados, tal como se aprecia

en el cuadro resumen siguiente:

TABLA N° 07
DISTRIBUCION DE FRECUENCIA POR INDICADORES DE ESTIMACION

VARIABLE INDEPENDIENTE: Deficiente legislacion colectiva de trabajo.

ESCALA
NO

INDICADOR 11|12 3 4 5 > X
Orden

e d c b a
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1 Su empleadora no permite la|] O | O | O | 31| 93 | 124 | 4.75
agremiacion de los trabajadores en un
2 gremio sindical. 0| 0 |14]| 75| 35| 124 | 417
Su empleadora no ha realizado negociacién
colectiva con los trabajadores que ha
terminado en una convencion colectiva de
3 trabajo. 0]0 0 | 33|91 ]| 124 | 4.73
Usted y sus compafieros de trabajo en
alguna oportunidad han desarrollado
huelga (s) de caracter legal.
TOTALES 0| 0] 14]139]219] 372 |13.65
Promedio Calculado: 13.65
Fuente : Prueba estadistica.
Elaboracion . La tesista.
Analisis:

En la Tabla N° 07 se observan que existen promedios de estimaciones elevadas, que

corresponden a los indicadores N° 1, 2, 3considerandose como favorables y reales en

el proceso investigatorio, superando el promedio calculado de 3.50, y su razoén critica

de 534.95 superior al valor estandarizado de 1.96 de la probabilidad de error

considerado de ™ 0.04 por lo que se asume que los promedios son favorables.

TABLA N° 08

APLICACION DE LA PRUEBA JI-CUADRADA.

N° de orden fo fe fo-fe (fo-fe)? (fo-fe)?/fe
1 0 74.4 -74.4 5535.36 74.4
2 0 74.4 -74.4 5535.36 74.4
3 14 74.4 60.4 3648.16 49.03
4 139 74.4 64.6 4173.16 56.09
5 219 74.4 144.6 20909.16 281.03
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Chi-
Chi -cuadrado
372 cuadrada 120.8 534.95
calendario
tabular
Fuente : Prueba estadistica.
Elaboracion : La tesista.
TABLA N° 09

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA POR INDICADORES DE ESTIMACION
VARIABLE DEPENDIENTE: Limitaciones de derechos colectivos de trabajadores de

empresa tercerizadoras.

ESCALA
NO

1 2 3 4 5
Orden INDICADOR Y x
E d c B a

1 Los trabajadores de la empresa que| O | O | O | 36 | 88 | 124 | 4.71
prestan servicios en alguna oportunidad
se han organizado o pretendido
organizarse en un sindicato.

2 Los trabajadores de la empresa de
0| 0 [23|59 |42 | 124 | 4.15
tercerizacion  han  pretendido  una
negociacion  colectiva de  trabajo-
convencion colectiva de trabajo

3 Los trabajadores han pretendido a través 00|11 22|91 124 | 465
de una huelga legal mejoras
remunerativas y de condiciones de

trabajo, que fueron limitados vy

minimizados por su empleadora.

TOTALES 0| 0 |54 |117|221| 372 |13.51

Promedio Calculado: 13.51

Fuente : Prueba estadistica.

Elaboracién : La tesista.
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Analisis:

En la Tabla N° 09 se observan que existen promedios de estimaciones elevadas, que
corresponden a los indicadores N° 1, 2, y 3 considerdndose como favorables y reales
en el proceso de investigacion, superando el promedio calculado de 3.50, y su razén

critica de 442.76 igual al valor estandarizado de 1.96 de la probabilidad de error

considerado de ® 0.04 por lo que se asume que los promedios son favorables.
También se observa que el indicador arroja un resultado estable de 0 inferior al patron
de referencia de 3.50, considerando que una gran parte de los encuestados estiman

que siempre los Trabajadores de empresas de tercerizacion emplean equipos y

maquinarias de la empresa principal.

TABLA N° 10

APLICACION DE LA PRUEBA Ji-Cuadrada.

el fe fo-fe (fo-fe)2 | (fo-fe)?/fe
orden
. 0 78.4 -78.4 6146.56 78.4
5 0 78.4 -78.4 6146.56 78.4
3 54 78.4 -24.4 595.36 7.59
4 117 78.4 38.6 1489.96 19.00
° 221 78.4 142.6 20334.76 259.37
Chi- Chi -
392 cuadrada 0 cuadrado 442.76
tabular calendario
Fuente  Prueba estadistica.
Elaboracion : La tesista.
Analisis:

En la Tabla N° 10 se observa que las estimaciones dadas por los encuestados en

cuanto se refieren a la variable dependiente: autonomia de las empresas de
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tercerizacion, las estimaciones son favorables y reales en cuanto a los indicadores 1,
2 y 3 por que hacen notar que hay la necesidad de resolver la autonomia de las
empresas principales o de tercerizacion. Se aprecia que su estimacion es
desfavorable, lo que indica que una gran parte de los encuestados consideran que si

se les da una autonomia a estas empresas ayudaran a resolver estos problemas.

TABLA N° 11

ESCALA GLOBAL DE ESTIMACION

ASPECTOS / INDICADORES 1 2 3 4 5 TOTAL

I.- VARIABLE INDEPENDIENTE:
Deficiente legislacién colectiva de 0 0 14 139 219 372

trabajo.

1o
1o
[08]
w

124.65 215.6

Il.- VARIABLE DEPENDIENTE:

Limitaciones de derechos colectivos

0 0 54 117 221 372
de trabajadores de empresa
tercerizadoras.
0] 0 34 130 224
TOTALES: 0 0 68 256 440 764
Fuente : Prueba estadistica.
Elaboracion . Latesista.

VARIABLE INDEPENDIENTE: 372/744 X 33 = 16

VARIABLE DEPENDIENTE : 372/764 X 48 = 16

Andlisis:

En la Tabla N° 11 se expresa el consolidado de los resultados quanticos obtenidos por
cada variable en estudio, considerando en cada una de ellas los indicadores, por
decir, en la Variable Independiente: Las Empresas mineras principales, asi como en la
Variable Dependiente: Autonomia de las empresas de tercerizacion, expresados en

detalle que a continuaciéon se menciona:
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4.3.1.4. El Céalculo de la Prueba: Ji Cuadrada
X2= (fo - fe)? / fe =
Remplazando:
X?= (0 =0)%/0 + (0 — 0)%0 + (14 — 33.11)%33.11 + (139 —
124.65)%/124.65 + (219 — 215.6)%/215.6 = 0 + 0 + 11.03 +

1.65 +0.005 = X?=12.73

GRAFICO N° 07

BARRA DE PRUEBA DE HIPOTESIS

Representacion gréfica de la prueba de Ji cuadrada

Zona de X?=12.73

A Aceptacion _____

Zona de
Rechazo

Conclusion final:

En la barra estadistica de la prueba de hipotesis se puede observar que el valor critico
calculado es de 0, siendo mayor a 0, que representa la regién de aceptacion de la
hipotesis alterna de acuerdo a la tabla estadistica de la ji cuadrada, concluyéndose
gue estadisticamente se demuestra la aceptacion de la hipotesis alterna y se rechaza

la hip6tesis nula.
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4.4. Discusion de resultados:

De la investigacion realizada, tomando como resultado las encuestas y las

diversas informaciones obtenidas, documentos diversos, paso a plantear los

siguientes puntos de este apartado de discusion de apartados.

1)

2)

3)

Las empresas de tercerizacion dedicados a la actividad minera en la
provincia de Pasco por diversos medios no permiten que los trabajadores
se agremian en un sindicato, I6gicamente es un mecanismo de defensa de
sus intereses del sector empresarial , pues en su perjuicio econémico y
social pueden desestabilizar su tipo de organizacién empresarial, lo claro
es que se limita sus derechos colectivos laborales de los trabajadores, la
misma que gurda concordancia con la informacién brindada con el
Ministerio de Trabajo cuando se hace saber que no existe gremios
sindicales en las empresas tercerizadoras salvo pequefas excepciones
como la empra JRC antes consorcio Grafia y Montero.

Casi la totalidad de los trabajadores entrevistados consideran que si bien
han buscado formas para mejorar sus condiciones econdmicas y laborales
con su empleador a través del didlogo u otro mecanismo de solucion de
conflictos, las empresas de tercerizacidon han sido renuentes a este tipo de
pedidos de parte de los trabajadores que si bien se ha lanzado propuestas
de manera indirecta, los empleadoras tercerizadoras no han admitido
iniciar un proceso de negociacion colectiva, mucho menos han logrado
suscribir una convencion colectiva de trabajo que esté relacionado a la
mejora remunerativa y de condiciones laborales de los trabajadores.

Los entrevistados han sido bastantes contundentes al mencionar que
nunca ejercieron una medida de protesta y que esta esté abalada por una
huelga legal, sino sus protestas fueron de manera aislada y no
organizada, que guarda relacion con la informacion brindada por el

Ministerio de Trabajo, y que no aparece registrado una solicitud de plazo
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4)

5)

de huelga presentado ante la autoridad administrativa de trabajo y que
haya seguido un procedimiento legal. Salvo el de la Empresa consorcio
Grafia y Montero realizado en el distrito de Tinyahuarco donde mas de 390
trabajadores al contar con un gremio sindical registrado en la autoridad de
trabajo lograron alcanzar convenciones colectivas de trabajo cada afo
bajo los alcances de D.S. 010-2003 ley de negociacion colectiva de
trabajo.

Muchos de los trabajadores por no decir todos manifestaron que no se han
organizado en gremios sindicales u organizaciones de base que agrupa a
todos los 6rganos por parte de los trabajadores por el temor de perder su
puesto de trabajo y porque se ha advertido la falta de unidad entre la
misma clase obrera y debido a la temporalidad laboral que cuentan en una
empresa tercerizadora no se han organizado en un sindicato, concuerda
este entrevista a los trabajadores con la documentacion que obra en el
ministerio de trabajo en el que se observa que solo un gremio sindical de
empresa tercerizadora en todo la provincia ha logrado organizarse en un
sindicato y cuenta con una convencion colectiva de trabajo fruto de una
negociacién colectiva de trabajo que ha permitido superar un ingreso
mensual de cinco mil a seis mil soles mensuales , probablemente sean
este grupo de trabajadores que cuentan con una remuneracion razonable.
Los trabajadores entrevistados han sefialado que en reuniones aisladas
en pequefios grupos han hecho notar su desacuerdo con el ingreso
remunerativo que perciben y las condiciones de trabajo que realizan,
generalmente haciendo una comparacién con los trabajadores de la
empresa principal, que de manera colectiva pretendieron hacer llegar a su
empleadora empresa tercerizadora que, si bien fueron aislados, no han

surtido los efectos esperados.
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6)

Los trabajadores entrevistados en su mayoria tienen una posicién clara
respecto a su trato con este nuevo modelo de relaciones productivas entre
la empresa principal, empresa tercerizadora y trabajadores de ambas
empresas, pero ven limitado la participacion del estado en aspectos
normativos y de fiscalizacion en perjuicio de la parte mas débil de esta
relacibn cuadrangular en este caso los trabajadores de empresas de
tercerizacion. Si bien es notorio su desconformidad de este grueso grupo
de trabajadores se ve impedido de ejercer su derecho constitucional a la
huelga por el mismo trato legal que se tiene en el Perl y la defensa de sus

interese del sector empresarial.
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1)

2)

3)

CONCLUSIONES:

Luego de analizar y efectuar la investigacion respectiva constaté que las
empresas de tercerizacién limitan el ejercicio de su derechos colectivos de sus
trabajadores, al no permitir que se agremia en un sindicato a efectos puedan
ejercer sus derechos colectivos como la negociacion colectiva de trabajo y
contar con una convencion colectiva de trabajo menos aun que ejercen su
derecho a la huelga, como se advierte de la tabla 1 mencionado en la presente
habérsele preguntado si su empleadora no permite la agremiacién de los
trabajadores en un gremio sindical, cuya respuesta fue altamente “nunca’,
contrastado con el registros informacion bridada por el Ministerio de Trabajo de
Pasco en el que se ha podido advertir que solo de 61 empresas aparece
registrado el sindicato de JRC S.A.C. en el Distrito de Tinyahuarco que presta
servicios a la Empresa principal el Brocal ahora Empresa Buenaventura.

Se verific6 con las encuestas realizadas a los trabajadores de empresas
tercerizadas y la informaciéon con que cuenta el Ministerio de Trabajo que las
empresas de tercerizacion en la provincia de Pasco no realizaron negociacion
colectiva con sus trabajadores, consecuentemente no aparece inscrito y/o
registrado en el Ministerio de Trabajo acta de convencion colectiva de trabajo de
empresas tercerizadoras con sus trabajadores salvo de la empresa consorcio
Graina Montero ahora JRC S.A.C. en la empresa principal El Brocal localizado el
Colquijirca del distrito de Tinyahuarco Provincia de Pasco.

Se ha comprobado a limitacion de ejercicio de sus derechos colectivos de los
trabajadores, como el derecho a la huelga por cuento de la encuesta realizado a
los trabajadores y de las solicitudes de presentacion de plazo de huelga por
parte de todo el sector laboral de la provincia de Pasco que obra en el Ministerio
de Trabajo, solo en reiteradas oportunidades la empresa consorcio Grafia y

Montero a hora JRC SAC ha presentado solicitudes de plazo de huelga.



4)

5)

6)

Se ha constatado y contrastado con los documentos y encuesta a los
trabajadores que en su mayoria han mostrado su rechazo a la forma de
organizacion empresarial de tercerizacion por lo mismo que han advertido una
remuneracion reducida en comparacion a los trabajadores de empresa principal,
su disconformidad en oportunidades han hecho que pretenden organizarse en
un gremio sindical pretension que fue contrarrestado por las empresas
tercerizadoras empleando diversos mecanismos legales y acciones para
desorientar y causar division en el seno de pequefias organizaciones que en su
momento han pretendido. Habiéndose superado los trabajadores de la empresa
Consorcio Grafia y Montero quienes formaron gremios sindicales llamado
“Sindicato de trabajadores mineros de la empresa consorcio “Grafia y Montero”
reconocidos en el Ministerio de Trabajo.

Se ha constatado que solo aparece informacién en la autoridad administrativa
de trabajo que la empresa consorcio Grafia y Montero, empresa tercerizadora
gue presta servicio bajo un contrato de locacion de servicios con la empresa
minera el brocal ha logrado en negociar colectivamente a través de su sindicato
con la referida empresa minera tercerizadora consorcio Grafia y Motero las otras
60 empresas tercerizadoras no han alcanzado una convencién colectiva de
trabajo menos una negociacion colectiva a no habérseles permitido agruparse y
constituir un sindicato, como se advierte de la encuesta realizado y de la
informacién brindado por la autoridad administrativa de trabajo de Pasco.

Se constata con las boletas de pago, informe de planillas de remuneraciones y
las encuestas realizadas a los trabajadores de empresas tercerizadoras una
diferencia considerable en el aspecto remunerativo y de condiciones laborales
entre el trabajador de la empresa Principal y trabajadores de la empresa de
tercerizacion, marcada diferencia que se hace notoria porque los trabajadores
de empresas especializadas en su gran mayoria no ha tenido la oportunidad de

ejercer sus derecho colectivos , como el derecho a la negociacion colectiva, a



contar con una convencién colectiva de trabajo ni siquiera a asociarse en un
sindicato, derechos colectivos que en mayor de los casos fueron limitados por

las empresas tercerizadoras.



1)

2)

RECOMENDACIONES:

En las conclusiones se ha precisado que las empresas de tercerizacién limitan
el ejercicio de sus derecho colectivos de trabajo de sus trabajadores al impedir
por distintos medios que estos se organicen en gremios sindicales y de esta
manera evitar ingresar a negociar colectivamente y alcanzar una convencién
colectiva de trabajo, toda vez que normativamente para llegar a una negociacion
colectiva de trabajo via trato directo o junta de conciliacién , conciliatoriamente y
alcanzar un acuerdo remunerativo y de condiciones de trabajo por mandato de
la ley se requiere contar en primera instancia con un sindicato o comité sindical
segun corresponde. EN TAL CASO RECOMENDAMOS QUE EN APLICACION
DEL ARTICULO 22 DE LA CONSTITUCION POLITICA DEL ESTADO EN
DONDE RECONOCEN EL DERECHO A LA SINDICACION, NEGOCIACION
COLECTIVA Y HUELGA Y SOBRE TODO CUANDO LA NORMA HACE
REFERENCIA A FOMENTAR LA NEGOCIACION COLECTIVA Y AL
RECONOCER EL DERECHO A UNA REMUNERACION EQUITATIVA Y
SUFICIENTE PARA EL TRABAJADOR Y SU FAMILIA, EL BIENESTAR
MATERIAL Y ESPIRITUAL el Estado debe promover las formas de organizacion
de asociaciones, comités o gremios sindicales destinadas a que una vez
constituida pue dan las partes trabajadores y empresas de tercerizacion
establecer su procedimiento de negociacion colectiva y llegar a estableces
acuerdos remunerativos, de condiciones de trabajo y otros en una convencion
colectiva de trabajo.

De los datos e informacién obtenida en la presente investigacion se a advertido
que las empresas de tercerizacion en su mayoria cuentan con un contrato
temporal con la empresa principal, menos de un afio, dicha temporalidad impide
gue los trabajadores de empresas tercerizadoras se agremien en un sindicato y

hagan ejercicios de sus derechos colectivos como el de la negociacién colectiva



3)

de trabajo y convencién colectiva de trabajo que comprende mejoras
remunerativas, condiciones de trabajo, productividad y otros por cuanto la ley de
negociacién colectiva de trabajo en su articulo 41 establece que solo estan
obligados a negociar colectivamente las empresas que hubieran cumplido por lo
menos un afio de funcionamiento, por lo mismo SE SUGIERE QUE LA LEY DE
TERCERIZACION DEBE ESTABLECER COMO NORMA QUE LAS
EMPRESAS DEL MISMO GIRO DE NEGOCIO A LA DE EMPRESA PRINCIPAL
DEBEN SER CONTRATADOS POR MAS DE UNA ANO CONSIDERANDO
QUE EL ARTICULO 3 de la Ley de Tercerizacion Ley 29245 establece que
constituye tercerizacion, los contratos que tienen por objeto que un tercero se
haga cargo de una parte integral del proceso productivo y esto implica trabajo
permanente en el sector de mineria, pues la principal podra contratar con
empresas especializadas para realizar trabajaos de exploracion, explotacion,
desarrollo, beneficio, labor general o transporte minero actividades que son
permanente y que éstos deben ejercerlo de manera permanente.

Asimismo la ley de tercerizacion debe establecer una disposiciéon legal que los
trabajadores de las empresas de tercerizaciobn que realicen trabajos en
cualquiera de las etapas o parte integral del proceso productivo minero deben
contar con las mismas remuneraciones, condiciones de trabajo, productividad y
beneficios sociales que los trabajadores de la empresa principal, ya que realiza
los mismos trabajados y probablemente tienen mayor competencias o
capacidad, en la medida que la Ley de Tercerizacion Ley N° 29245 en su Art.2
establece, que se entiende por tercerizacion la contratacion de empresas para

gue desarrollen actividades especializadas u obras.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Las empresas de tercerizacion y la limitacion de derechos colectivos de trabajo en la actividad minera en Pasco 2010-2018.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD NACIONAL “DANIEL ALCIDES CARRION”
FACULTAD DE DERECHO Y CIENCIAS POLITICAS

TEMA: Las empresas de tercerizacion y la limitacion de derechos colectivos en Pasco
2010 — 2018.

NOMBRE:

MODALIDAD DE CONTRATO:

NOMBRE DE LA EMPRESA:

CUESTIONARIO

1. Nunca
2. A veces
3. Frecuente
5. Siempre

4. Muy frecuente

1 | ¢ Su empleadora no permite la agremiacién
de los trabajadores en un gremio sindical?

2 | ¢,Su empleadora no ha realizado
negociacion colectiva con los trabajadores
gue ha terminado en una convencion
colectiva de trabajo?

3 | ¢Usted y sus compafieros de trabajo en
alguna oportunidad han desarrollado huelga
(s) de caracter legal?

4 | ;Los trabajadores de la empresa que
prestan servicios en alguna oportunidad se
han organizado o pretendido organizarse en
un sindicato?

5 | ¢Los trabajadores de la empresa de
tercerizacion han pretendido una
negociacion colectiva de trabajo—convencion
colectiva de trabajo?

6 | ¢Los trabajadores han pretendido a través
de una huelga legal mejoras remunerativas
y de condiciones de trabajo, que fueron
limitados y minimizados por su empleadora?




