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PRESENTACION

El presente Proyecto de Tesis tiene como objetivo conocer y establecer un analisis
comparativo de las relaciones humanas en la administracion de personal en las
empresas industriales japonesas y peruanas con el fin de formular mi
investigacion y que me conduzca a la obtencién del grado profesional de

Licenciado en Administracion de Empresas.

El proyecto de Tesis busca informar y comparar las diferencias existentes entre
ambos sistemas, lo que permitira tener un amplio conocimiento sobre como
funcionan las relaciones humanas en un pais de primer mundo en relaciéon a un

pais en vias de desarrollo.

En este plan desarrollare la funcionalidad y viabilidad del sistema administrativo
de personal en empresas industriales japonesas y peruanas mostrando como se
llevan las relaciones humanas en dichos ambitos; de esta manera nos permitira
conocer mas de cerca el manejo de la administracién de personal en Japon; asi
mismo nos daréd pautas para conocer la legislacion laboral, costumbres y pautas
laborales en los lugares de trabajo asegurandose una vida profesional mas cémoda

y segura.

Este trabajo de investigacion esta desarrollado de acuerdo la experiencia personal
de 20 afios laborando en este sistema de administracion de personal en diversas
empresas industriales en Japén y Peru. Dicha investigacion estd enmarcada bajo lo

normado por nuestra universidad y se resumira en tres capitulos.
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RESUMEN

El presente proyecto busca analizar las relaciones humanas en la administracion
de personal de las empresas industriales japonesas y peruanas para que sirvan de
base para un posterior estudio y poder comprobar y compara las caracteristicas de

las relaciones humanas en la administracion de personal de Perd y Japon

En el presente trabajo se hace una descripcion de los conceptos basicos de
relaciones humanas; donde se parte de las peculiaridades de la ubicacién de la
funcion de personal en asuntos generales pasando por la busqueda de trabajo,
reglamentacion de contratos laborales, normatividad, situacion laboral vy

administracion de relaciones humanas de personal en Peru y Japén.

En el capitulo | Trataremos sobre Las relaciones humanas y la reglamentacion de
contratos segun las normas peruanas y japonesas identificando las diferentes
situaciones laborales y la forma de administrar las relaciones humanas en los

paises mencionados.

Establecemos un marco teorico y descriptivo del ambito de Relaciones Humanas,

definiendo conceptos necesarios para plantear teéricamente la investigacion.

En el capitulo Il se da un informe detallado sobre la gestion de las relaciones
humanas en la busqueda de trabajo, oferta de empleo y seleccién de personal,
asimismo veremos los contratos y condiciones laborales existentes para la buena

Administracion de personal.

En el capitulo Ill doy a conocer un analisis de forma comparativa de la
investigacion, detallando la forma de trabajo en ambos paises, observando las
similitudes y diferencias para la gestion de las relaciones humanas en la

administracion de personal en empresas de Peru y Japon.
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ABSTRACT

This project aims to analyze human relations personnel management of Japanese
and Peruvian industrial companies to serve as a basis for further study and to

check and compare the characteristics of human relations in administration staff

Peru and Japan

In this paper a description of the basics of human relations is made; where part of
the peculiarities of the location of the personnel function in general matters
through the job search, employment contracts regulations, standards, employment
status and human relations management staff in Peru and Japan.

Chapter | try on Human relations and regulation of contracts under Peruvian and
Japanese standards identifying different work situations and how to manage

human relations in these countries.

We establish a theoretical framework that describes the scope and Human
Relations, defining concepts necessary to theoretically raise research.

In Chapter Il a detailed report on the management of human relations in the job
search, job recruiters and is given also see the existing contracts and working
conditions good for Personnel Administration.

In Chapter 1l | announce an analysis of comparative research, detailing how to
work in both countries, noting the similarities and differences for the management

of human relations in personnel management in companies of Peru and Japan.
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1.1PROBLEMA

¢ Se podrd comparar las relaciones humanas en la administracion de

personal de las empresas peruanas y japonesas?
1.2DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Este trabajo nos permitirhd conocer el manejo de las relaciones humanas
gue se dan en la administracion de personal en las empresas industriales de
Pert y Japo6n, conociendo la legislacién laboral, costumbres, pautas

laborales en las empresas industriales.
1.2.1 Campo, Areay Linea
CAMPO : Ciencias Sociales
AREA : Administracion de Empresas
LINEA : Administracion de Personal
1.2.2 Tipos de Problema

Es explicativo, descriptivo y comparativo puesto que detalla las
experiencias vividas por 20 afios dentro de los tipos de sistemas de

administracion de personal peruano y japonés.
1.3VARIABLE
1.3.1 Analisis de Variables
a.l. Independiente
Andlisis comparativo de las relaciones humanas.
a.2. Dependiente

Practicas Laborables
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1.3.2 Operacionalizacion de la variable

CUADRO N°01

VARIBLE SUBVARIABLE INDICADORES

|92}

Normatividad. Cumplimiento de las norma
INDEPENDIENTE:
Analisis comparativo de | Contratacion de personal | Viabilidad normas
las relaciones humanas existentes.

Bolsa de empleo.
Oferta empleo.

DEPENDIENTE: Reclutamiento. Estadistica de desempleo

Practicas Laborales. Seleccion. Formas de seleccion
Contratacion. Formas de contrato
Capacitacion.

1.3.3 Interrogante Principal

¢ Sera posible analizar que el presente trabajo sirva de guia para que
el trabajador peruano pueda laborar en empresas industriales en
Japdn asi como el trabajador japonés en empresas industriales en el

Pera?

Interrogantes Especificas

» ¢Sera posible analizar y conocer la estructura de administracion
de personal de las empresas industriales en Pert y Japén?

* ¢Se podrd analizar la normatividad que ampara la contratacion
de personal en Peru y en Japon?

* ¢Es posible analizar los requisitos que deben cumplir los
trabajadores para poder acceder a una plaza laboral en Pert y en
Japén?

» ¢Podremos analizar las mejores practicas administrativas en lo
referente a las relaciones humanas entre Peru y Japon?
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1.4JUSTIFICACION

Este trabajo tiene como fin analizar las formas de como se realizan las

Relaciones Humanas en los paises de Pert y Japon.

1.50BJETIVOS
1.5.1 Objetivo General

Analizar comparativamente las relaciones humanas en la
administracion de personal de empresas industriales japonesas y

peruanas.
1.5.2 Objetivos Especificos

1. Conocer la estructura de administracion de personal de las
empresas industriales en Pert y Japon.

2. Analizar la normatividad que ampara la contratacion de
personal en Pera y en Japon.

3. Analizar los requisitos que deben cumplir los trabajadores para
poder acceder a una plaza laboral en Peru y en Japén.

4. Analizar las mejores practicas administrativas en lo referente a

las relaciones humanas entre Perd y Japon.

1.6 MARCO TEORICO
1.6.1 Definicion:
Las Relaciones Humanas.Si tuviéramos que definir qué son "Las
Relaciones Humanas", indudablemente podriamos hacerlo a través
de una muy simple y sencilla definicion: "Las Relaciones que se
establecen entre personas, sean éstas en forma individual o en
grupos".
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Tenemos entonces que las mismas son de desarrollo constante y
abarcan los distintos ordenes de la vida del ser humano: la familia, el
trabajo, las actividades sociales, culturales y deportivas, es decir toda
actividad que establece interrelacion de individuos.

Surge entonces como un principio que para poder desarrollar
eficazmente esa interrelacion y que es necesario establecer y
mantener buenas relaciones. ¢Qué significan realmente las "buenas
relaciones humanas"? Vamos a encontrar una gama variada de
definiciones complicadas pero el verdadero significado, la esencia de
las mismas, es muy sencilla: "Las Buenas Relaciones Humanas las
gestan las personas que se llevan bien unas con otras".

La trascendencia de esas relaciones en todos los ambitos hace a la
importancia que actualmente tienen, ya que en la concepcion actual
sSu objetivo es: intentar crear cambios positivos en la conducta
humana.

Para ello tenemos principios perfectamente definidos, siendo lo
moral y ético la esencia de los mismos y los resultados se obtienen en
funcion de la habilidad y disposicién con que son manejados.

Dentro del campo donde el ser humano desarrolla sus actividades, la
empresa es, precisamente, una de las areas fundamentales por lo que
su gestién en ella significa, no sélo para si mismo sino para los
demés, de ahi entonces por qué dia a dia se destaca con mayor
énfasis la importancia de las "Relaciones Humanas en la Empresa”.

El objetivo basico es alinear el area de Administracion Personal
con la estrategia de la organizacion, lo que permitira implantar la
estrategia organizacional a través de las personas, quienes son
consideradas como los Unicos recursos vivos e inteligentes capaces
de llevar al éxito organizacional y enfrentar los desafios que hoy en
dia se percibe en la fuerte competencia mundial. Es imprescindible

resaltar que no se administran personas ni recursos humanos, sino

! Las relaciones humanas en las empresa de FRANCISCO A. GAGLIANO
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gue se administra con las personas viéndolas como agentes activos

y proactivos dotados de inteligencia, creatividad y habilidades

Generalmente la funcion de Recursos Humanos esta compuesta por
areas tales como reclutamiento y seleccion, contratacion,
capacitacion, administracion o gestion del personal durante la
permanencia en la empresa. Dependiendo de la empresa o
institucién donde la funcién de Recursos Humanos opere, pueden
existir otros grupos que desempefien distintas responsabilidades
que pueden tener que ver con aspectos tales como la
administracion de la plantilla de los empleados o el manejo de las
relaciones con sindicatos, entre otros. Para poder ejecutar la
estrategia de la organizacion es fundamental la administracion de
los Recursos humanos, para lo cual se deben considerar conceptos
tales como la comunicacion organizacional, el liderazgo, el trabajo
en equipo, la negociacién, la cultura organizacional y la
Administracibn por competencias. La sociedad actualmente se
enfrenta a grandes cambios sociales y tecnologicos, muy rapida y
constantemente, por ello habrd grandes amenazas y grandes
oportunidades para los hombres y empresas; organizaciones
grandes o pequefias, que desarrollan sus actividades en un entorno
econémico y social muy competitivo, razéon por la cual las
organizaciones actuales, deben basar su accion estratégica en
cuatro ejes fundamentales: Comercial, Tecnolégica, Financiera y
Personal.

La empresas deben aplicar estrategia de recursos humanos en este
mundo empresarial globalizado y competitivo, se analizan aspectos
tales como: la administracién de recursos humanos, las relaciones
humanas, la motivacién del personal, potenciacion de las
habilidades y destrezas, la formacién y promocion del personal,
trabajo en equipo; Métodos de evaluacion del rendimiento y sobre
todo el aspecto formal y técnico de como hacer de un trabajador el
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recurso mas importante de la empresa moderna, sujeta a cambios

continuos, para enfrentar los nuevos desafios empresariales.

El puesto de trabajo hace referencia al lugar y espacio especifico de

la persona que debe desarrollar su actividgdyrar de cual recibe

un sueldo o salario que ha sido especificamente destinado de

acuerdo al esfuerzo, cantidad de horas trabajadas, la necesidad de

conocimientos y el peligro que el trabajo suponga.

En el puesto de trabajo donde debera compartir su tiempo con sus
compafieros de trabajo en la cual se consolidaria una relacion de

comparierismo y solidaridad.

Hay puesto de trabajo que debido a su implicancias no permite a la
persona establecer lazos sociales ya que son trabajos solitarios o de
tiempos indefinidos.

Dentro del marco juridico un empleado o trabajador toman relacion
laboral cuando entre el empleado y el operador existe un

documento de contrato laboral.
1.6.2 Reglamentacién de contratos laborales en Peru y Japon

Entre las normas que se les exigen a las empresas segun las
reglamentaciones de la misma ley, se citan las siguientes normas

laborales, que son parecidas y/o similares en ambos paises:

2 Concejo de Administraciones locales para las relaciones internacionales Japdn.
3 Legislacion Laboral. Régimen Privado y Publico.
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a. Prohibicion del trato discriminado.

Se establece que los empleadores no deben dar un trato
discriminatorio con respecto a los salarios, horario de
trabajo y demas condiciones laborales debido a la
nacionalidad del trabajador, sus creencias, religion, raza o
por la clase social.

b. Indicacion de las condiciones de trabajo.

Se establece que al firmar el contrato de trabajo, los
empleadores deben indicar claramente al trabajador el
salario, el horario de trabajo y demas condiciones de
trabajo. Especialmente con respecto a los datos
relacionados con el salario y el horario de trabajo y demas
datos que establecen las funciones, es necesario que se les
otorgue un documento (notificacion de las condiciones

laborales, etc.) que aclare sus detalles.

C. Prohibicion del trabajo forzado y el despojo de salario

por intermediarios.

El empleador no debe imponer el trabajo en contra de su
voluntad con violencia 0 con amenazas. Ademas de los
casos permitidos por la Ley, no debe desarrollar como
oficio la obtencién de beneficios por la mediacion en el

empleo de los demas.

d. Prohibicion de contratos que establezcan las multas o las
indemnizaciones por incumplimiento del contrato de
trabajo.

Se prohibe la celebracion de contratos que establezcan las
multas o los montos de las indemnizaciones por

incumplimiento de trabajo por parte de los trabajadores
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como el despido antes del cumplimiento del periodo del
contrato, etc.

e. Limitacion del despido de trabajadores durante la
convalecencia por un accidente de trabajo.

Se prohibe por norma el despido del trabajador durante el
periodo de la licencia o durante 30 dias después del mismo
por haber sufrido lesiones o esté en tratamiento por
enfermedades causadas por el trabajo.

i Preaviso de despido.

En caso de despido del trabajador, por norma el empleador
debe dar un preaviso de por lo menos 30 dias de

anticipacion. En caso de no realizarse el preaviso, es
necesario que se pague el salario promedio superior a la
cantidad de dias que falten para completar los 30 dias
(asignacion por preaviso de despido). Sin embargo, se
exceptia en el caso de quedar imposibilitada la

continuacion de las operaciones por causas de fuerza mayor
como los desastres naturales, etc., o por razones (Despido
Justificado) que se atribuyen a la responsabilidad del

trabajador, en cuyo caso debe obtenérsela certificacion de
excepcion del preaviso de despido expedida por el Jefe de
la Superintendencia de las Normas Laborales de Japdn o
ministerio de trabajo de Peru.
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Las siguientes normas son diferentes en Peru y Japon

g.

Pago de salarios.

Los salarios deben ser pagados directamente a los
trabajadores en la moneda corriente, por el monto total y

por lo menos una vez por mes en una fecha determinada.

Sin embargo, quedan exceptuados del pago del monto total
las retenciones como los impuestos, las primas del seguro
de trabajo, los aportes del seguro de salud, las cuotas de

asociado segun el convenio laboral, etc.
Salario minimo.

El empleador en Japén debera pagar a sus empleados un
sueldo superior al salario minimo. Los salarios minimos
estan determinados por cada prefectura, por cada region y
por industria. En el Peru se permite el pago de sueldos

minimos el cual es establecido por el ministerio de trabajo.
Horario de trabajo, dias de descanso.

El empleador en Jap6n no debera hacer trabajar al

empleado mas de 8 horas diarias y 40 horas semanales (44
horas con respecto a una parte de los establecimientos de
determinada escala y gremio). El empleador debera otorgar
a los trabajadores un descanso de por lo menos 1 dia por

semana y mas de 4 dias a través de 4 semanas.

Salario adicional por horas extras, trabajo en dias de

descanso o trabajo nocturno.

En el caso de que el empleador haga trabajar al empleado
mas horas que las establecidas legalmente (por norma 8
horas diarias y 40 horas semanales), o en dias de descanso
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legales (1 dia semanal o 4 dias cada 4 semanas), se requiere
un trdmite determinado establecido por la Ley. Asimismo,
las tareas excediendo las horas de trabajo legales, debera
pagarse un salario adicional calculado sobre la base de una
tasa de méas del 25% del monto calculado del salario de las
horas de trabajo y dia de trabajo normal y una tasa de mas
del 35% con respecto a la labor de los dias de descanso.

En el Peru la ley permite laborar hasta 48 horas semanales y
las horas extras se pagan segun lo reglamentado por el
Ministerio de Trabajo.

K. Vacaciones anuales pagadas.

El empleador en Jap6n debe otorgar vacaciones anuales
pagas a los trabajadores que hayan trabajado mas de 6
meses continuos y hayan asistido més del 80% de los dias
laborales (La cantidad de dias otorgados varian segun los
afos de antigiiedad, pero en el primer afio es de 10 dias.) En

el Peru se paga 30 dias una vez cumplido un afio de trabajo.
l. Devolucion de dinero y articulos de valor.

En el caso del retiro del trabajador y cuando fuera
solicitado, el empleador debera devolver dentro de los 7
dias el dinero y los objetos de valor que pertenezcan al
trabajador correspondiente (Asimismo, el empleador no
debe retener el pasaporte ni el certificado de registro de
extranjero).En el Peru se fija el pago de impuesto a la renta
de acuerdo a los ingresos del contribuyente.

m.  Seguridad y sanidad.

Para garantizar la seguridad y la sanidad de los
trabajadores, el empleador en Japén debe tomar medidas
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para prevenir el peligro o las perturbaciones de la salud de
los trabajadores a través de los cursos de educacion sobre la
seguridad y la sanidad (educacion en el momento de la
incorporacion, etc.) o el cumplimiento del diagnéstico de la

salud, etc.

En el Pert se ha establecido la Ley Nro. 29783 Ley de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

Ver anexo N’ 06
1.6.3 Normatividad Japonesa

En Japon aun no existe una Ley de Contrato de Trabajo (rodo
keiyakuho), sino que las condiciones de un contrato estan estipuladas
en la Ley de Normas Laborales (rodo kijun kantokusho) y en los
llamados Reglamentos de Empresa o Reglamento Interno del
Trabajador (shugyo kisoku) que se suele confeccionar entre la
patronal y los trabajadores a través del sindicato o representante de
los empleados. Estos reglamentos, cuando se tratare de un
establecimiento de mas de 10 empleados son de confeccion
obligatoria y deben ser presentados a la autoridad de contralor, o sea
a la Inspectoria de Trabajo (rodo kijun kantokusho).

Segun Williamson, en la empresa japonesa el departamento de
personal es un elemento importante ya que actlia como coordinador
de los rangos jerarquicos de la empresa, siendo también el encargado
de disefar la carrera profesional de los empleados, también tiene a su
cargo la seleccion de los nuevos empleados y la movilidad de los
mismos dentro de la empresa. Para evitar la concentracion de un
poder excesivo en manos de los responsables del departamento estos
puestos estan sujetos a rotacion. Cabe sefalar que dentro del propio

departamento hay menos capacidad de decisién de los superiores y
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mediatos sobre sus subordinados, para evitar asi la enddgamia.

Cuando se trata de movilidad interna de los operarios la decision de
gestion puede ser delegada en la seccion correspondiente del taller

donde trabaja.
Niveles de jerarquia en las empresas industriales japonesas

Aqui se muestra una representacion gréafica con los diferentes rangos

jerarquicos de las empresas industriales japonesas:

CUADRO N° 02

Niveles Jerarquicos de una empresa Japonesa

SHACHO

T

TORISHIMARI-YAKU

T

BUCHO

T

KACHO

T

SHAIN

Generalmente en las grandes compafiias japonés, el ingreso de los
empleados suelen producirse a los 23 afios de edad, inmediatamente
después de terminar sus estudios universitarios. Durante los primeros
8 a 10 afios por lo general no obtienen ningudn titulo. El primero sera
el “Kakaricho”, o jefe auxiliar de una seccion. La siguiente

4 Shinjiro Takahashi. Empresa Kitz. Corporacién Office Europe S.A. Abril 2000.
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promocion, mas o menos 10 afios después, es a “Kacho” o jefe de
seccién. En algunos casos, a un empleado puede asignarle el titulo de
“Kacho dairi”, o jefe interino de una seccion. El “Kacho” es la figura
clave en la estructura puesto que esta al mando de un grupo de
trabajadores, y debe de procurar la armonia en el grupo y solucionar
los problemas laborales o particulares en el surjan.

El siguiente rango en las comparfias japonesas es el de “Bucho
Dairi” (gerente general asiste de un departamento o de una oficina),
o el de “Bucho” (gerente general o jefe del departamento).Este
puesto puede tener lugar cuando el empleado esta alrededor de los 50

anos de edad, dependiendo del tipo y tamafio de la compafiia.

El siguiente rango es de “Torishimariyaku”, que por lo general se
traduce como “director”. A continuacion vienen los rangos de “jomu
torishimariyaku” (director administrativo ejecutuvo), “Senmu
Torishimariyaku” (director administrativo senior), “Fuku Shacho”
(vicepresidente), “Shacho” (presidente) y “Kaicho” (presidente del

consejo)?

La normativa japonesa tiene como fin la ocupacién a largo plazo y
los méritos alcanzados por los afios de servicio, ninguna persona
puede ser despedida de manera improcedente. Se respeta mucho a las
personas de mayor edad en la empresa que a los jovenes debido a
gue son los primeros que han acumulado méritos lo cual simboliza

su lealtad a la compafiia y su experiencia dentro y fuera del trabajo.

Las empresas japonesas tienen como norma una distincién entre dos
niveles de gestién de personal, uno a nivel de empresa y otro a nivel
individual, en el nivel de empresa el departamento de personal es el
nucleo central que administra aspectos formales e institucionales de
la gestion de personal y ademas ayuda a que se dé una facil
implantacion a nivel individual y en el nivel individual todos y cada

5> Aoki Moreita, Edwin y Milsuko Shomomura (1987). “Made in Japan”
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uno de los superiores, subordinados o trabajadores tienen que
gestionar los aspectos personales e informarles de la relacion de

personal es decir las relaciones humanas.
1.6.4 Normatividad Peruana

Durante el siglo XXI se ha producido el gran cambio en gestién de
Recursos Humanos en el Perd, pues la Gerencia de Gestion y
Desarrollo Humano es validada por sus pares y por la empresa en su
conjunto como una unidad que contribuye a que la estrategia del

negocio se concrete.

Los planes de Gestion y Desarrollo Humano pasan de ser una lista de
emprendimientos de lo que se creia que estaba bien hacer porque en
otras empresas también se hacia, a generarse en funcién de las

necesidades de la organizacion.

Ademas, las herramientas, técnicas y politicas de esta disciplina,

como reclutamiento, seleccidn, contratacion, capacitacion, bienestar,

descripcion de puestos, gestion de remuneraciones y de clima

laboral, se ponen a disposicion de las gerencias de linea para lograr
que el personal de cada unidad tenga las condiciones de trabajo que
le permitan alcanzar la mayor productividad.

Asimismo la inversion de las empresas extranjeras en el sistema
econdmico peruano modificaron algunas reglas, como:

* Generar mayor oferta de puestos de trabajo para personal
calificado, con lo cual se inicié una guerra por el talento, pues el

profesional calificado es un recurso escaso en el Peru.

« Con sus nuevos estandares para atraer Yy retener

personal, crearon nuevas condiciones de competencia en el

6 Makaly A. Rivera Chu. Gestién y Desarrollo Humano. De relaciones industriales. Consultorio en
gestion y desarrollo.
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mercado laboral. Multinacionales contra las locales, se ofrecian
salarios, beneficios, capacitaciones y oportunidades de desarrollo

en el exterior, que no existian antes en el mercado.

* Los gerentes rotan naturalmente a empresas locales y con ello
migra el conocimiento en nuevas herramientas en gestion de

personas.

Los contratos de trabajo sujetos a modalidad, necesariamente
deberan constar por escrito y por triplicado, debiendo consignarse en
forma expresa su duracion y las causas objetivas determinantes de la
contratacion, asi como las demés condiciones de la relacion laboral.

El empleador presentara tres ejemplares del contrato a la Autoridad
Administrativa de Trabajo, dentro de los quince dias naturales de su
celebracion, para efectos de su conocimiento y registr6. La
Autoridad Administrativa de Trabajo puede ordenar la verificacién

posterior de la veracidad de los datos consignados en dicho contrato.

El empleador debera entregar al trabajador, uno de los ejemplares del
contrato de trabajo, dentro del término de tres dias habiles contados
a partir de la fecha de su presentacion a la Autoridad Administrativa

de Trabajo.
Ver anexo N\ 03
1.6.5 Ley Peruano — Japonés

Las principales leyes Laborales en Pert son:

El gobierno de Peru legaliza el derecho al trabajo en los articulos 22
y 23 de su Constitucion, que establece que "el trabajo es un derecho
y un deber." El Pert también apoya a los trabajadores mediante las
politicas y la formacion profesional. Al defender el derecho al
trabajo, el gobierno ha prohibido la discriminacion contra las
mujeres, los jovenes y las personas con discapacidad. El articulo 26
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admite la igualdad en la fuerza de trabajo con los principios de
igualdad de oportunidades y la no tolerancia de la discriminacion.

En el Pera se viene discutiendo en el congreso desde el afio 2006 la
Ley General del Trabajo.

- Ley del Fomento al empleo .- Esta Ley se ha dividido en dos:

A) Ley de formacion y promocion laboral D.L. 728:Régimen
de igualdad de oportunidades de empleo que asegure el
acceso y ocupacion util y proteja contra el desempleo y
subempleo.

B) Ley de productividad y competitividad laboral, DS003-97-

TR: Fomentar la capacitacion y formacion laboral de los

trabajadores como un mecanismo de mejoramiento de sus

ingresos Y la productividad del trabajo.

En la Constitucion de Japodn se recogen las normas fundamentales

del trabajo, a saber:

« El derecho y la obligacion de trabajar (art.27, parrafo 1);

« La prohibicion del trabajo infantil (art.27, parrafo 3);

- La libertad de asociacion de los trabajadores: el derecho del
trabajador a organizarse, negociar y actuar colectivamente
(art.28).

En cuanto al Derecho Laboral individual, la legislacion estipula que
se establezcan las condiciones de trabajo en materia de salarios,

jornada laboral, descanso y de otro tipo (art. 27, parrafo 2).

El Derecho Laboral japonés se establece con arreglo a este marco
constitucional mediante leyes, Ordenes, convenios colectivos y
normas laborales. En el Cdodigo Civil, adoptado el 27 de abril de
1896, se da una definiciobn basica de los contratos de empleo. La
legislacion laboral debe ademas satisfacer las exigencias
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constitucionales mediante el establecimiento de normas laborales

minimas.
Las principales leyes laborales son tres, a saber:

- La Ley de normas de Trabajo (LSL),
« La Ley de sindicatos (TUL)
« La Ley de reforma de las relaciones laborales (LRAL).

La LSL regula, en primer lugar, las condiciones de trabajo y, en

segundo lugar, la seguridad y la higiene en el lugar de trabajo.

La TUL garantiza el derecho del trabajador a organizarse y negociar

colectivamente.

La LRAL se especifica las reformas administrativas laborales y los
medios de solucion de diferencias.

La LSL se adopt6 el 7 de abril de 1947 y se modifico por ultima vez
el 30 de septiembre de 1998.

La TUL se adopto6 el 1 de junio de 1949 y se maodificé por ultima vez
el 12 de noviembre de 1993. La LRAL se adopt6 el 27 de septiembre
de 1946 y su ultima modificacion data del 14 de junio de 1988.

Las leyes se aplican a los empleados japoneses del sector privado,
con excepcion de los navegantes, y también pueden incluir a los
trabajadores extranjeros que tengan un visado con permiso de
trabajo. Con respecto a los empleados que trabajan en empresas de

propiedad estatal, sélo es aplicable la LSL.

Las relaciones laborales en el sector publico se rigen principalmente
por disposiciones especiales de acuerdo con la categoria pertinente.
La legislacion laboral se complementa a menudo con érdenes, que
dicta el Ministerio de Salud, Trabajo y Bienestar Social (hasta el 6 de
enero de 2001 esa funcion la habia desempefiado el Ministerio de
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Trabajo) y la Comision de relaciones laborales pertinente. Este

altimo organismo estd integrado por representantes que proceden
tanto de las filas de los trabajadores y de los empleadores como del
publico en general. La legislacion laboral tiende también a ser

bastante abstracta, por lo que a menudo tiene que ser interpretada por
tribunales ordinarios, puesto que en el Japdn no existen tribunales
especiales para las cuestiones laborales. La Comision de relaciones
laborales interpreta también casos relativos a practicas laborales
desleales. La segunda norma juridica mas importante es el convenio
colectivo que, en la practica, estd basado en su mayor parte en la
empresa, dado que los principales intervinientes en la redaccion de
los convenios son el sindicato de empresa y el correspondiente

empleador. Esta norma afecta antes que a nadie a todos aquellos
trabajadores de la empresa que son miembros del sindicato. Los
convenios colectivos deben redactarse por escrito, pero es costumbre
gue los convenios por escrito tiendan a ser breves. Las disposiciones
adicionales del convenio, que por supuesto deben estar en

consonancia con la ley, se acuerdan a menudo simplemente de

manera verbal.

Ver anexo N 04

1.6.6. Situacioén laboral en Pert y en Japén
PERU

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) inform6 que el
principal desafio es reducir el alto nivel de informalidad laboral que

se ubica en 68.6%, segun indicadores de 2012.

“Una de las preocupaciones mas presentes en la OIT es que Peru

sigue teniendo una de las tasas de informalidad mas altas de la

7 Organizacién Internacional de trabajo. Legislacion laboral en Japdn.
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region. Si se aspira a avanzar en un proceso mas acelerado en
generacion de empleo adecuado, se debe abordar este tema. Si la
situacion laboral en lima concentra los beneficios del crecimiento
econdémico, el desempleo en las zonas rurales y provincias es mucho
mayor. En el Perd, de 30 millones de habitantes, 22 millones estan
en edad para trabajar; de éstos, 15.5 millones conforman la PEA pero
solo 7 millones son asalariados, es decir, el resto, 8.5 millones, son
sub empleados, informales o desempleados, con sueldos indignos y

sin cobertura previsional ni de salud.

A pesar del crecimiento economico tan pregonado por el gobierno,
falta mas trabajo digno y productivo, y formalizacién. Menos del
10% de los asalariados en el pais (PEA ocupada) cuenta con un
trabajo decente (empleo formal en planilla, sueldo digno, proteccién
social de salud y pensionario, y goce de derechos laborales).
Ademas, se han elevado exponencialmente los niveles de
informalidad, de 15.5 millones de trabajadores de la PEA, 11
millones (71%) son informales, y en esta misma condicion estan mas
del 90% de las microempresas; por ultimo, el desempleo juvenil se
ha incrementado a tasas de hasta 13%, por lo que los jovenes que
terminan sus estudios profesionales o técnicos tienen serias
dificultades para su insercion en el mercado laboral.

Ver anexo N 05
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Tabla N° 01

indice de Empleo en el Ministerio de Trabajo del Perti (Marzo 2014)

2013 2014 Yar. porcentual
TAMARD DE Mar. Abr.  May.  Jun. Jul Ago. Set. Oct. HNov. Dic. Ene. Feb. Mar. | Mar 14! Ene-Mar 14 FIRM SEFE
EMPRESA Mar 13 [Ene-Mar 13
IOTAL URBANO * LAEEAN
10y mastrabajadores 057 Wa0 W6 1036 1038 1035 1033 0 IS MET N3N W0FE 065 I0WS| LT 13 A aned mana neankians
102 49 rrabajadores 043 WES 071 1083 1083 081 1084 1031 1096 1093 W24 W22 1048 0s 0.8 Haw dF nonbors
S0yuméstrabajadares 1061 0S4 1031 MO0 103 1038 104 1300 140 M4T| 083 083 1086 23 24 S and mons
Industria manufacturera Manufsoturing
10y mas rabajadores 003 1003 1000 1006 10171 118 1023 1038 1049 1046f 535 934 347 -2 -14 B and mora voders
102 49 trabajadores 040 044 043 1058 106 WSY 056 054 068 1062 W02 936 010 -29 -4.2 Bt dF neoders
S0 ymés trabajadares 33.3 93.5 5.7 331 93.5 1006 1020 1032 1042 104.1 93.2 33.2 331 -0.5 -0.7 S 3 moes
Comercio Lommerse
10y mastrabajadores nz23 123 M5 1EE 1as MA0 N34 1de 1156 HrS) NES NST 162 3D 4.0 M 2 e weacbans
102 49 rrabajadores 042 W43 047 W0TE W63 WSI 056 W0TT 080 1085 WET WEZ 1063 26 32 Haw dF nonbors
S0yuméstrabajadares MEE M3 MBS MEE 18T MEE 134 204 1215 1242 1246 1223 1233 4.0 4.4 S and mons
Servicios Bervices
10y mas rabajadores W3 N2d M0 10 g &S NE0 181 NES 166 0TI 1055 1084) 2.0 2.9 P 2 moes weonbens
102 49 trabajadores 050 o4 0S8 M3 Mo Mmoo ms Mme 121 S| 005 00s 1053 0.3 0.8 Bt dF neoders
50wmés rabajadores W70 M3s MeT M1 1ES M4 1138 18S 134 134 mi1 wma1 1oa 23 33 S and mors
LiMA METROPOLITANA AEETROPOL AN I
100 mas wabajsdores Hos  M2E  MIs MRS HIs a4 39 MS6  MES M3 MAE MRS H30l 23 23 R 3 emons weonbsns
Industria 055 W60 0S¥ 1053 1064 W60 1064 W0FTZ 1081 1087 1051 1055 1053 -04 0. Manciacieming
Comercio "1 164 MES s fTE T4 1E1 131 4204 1234 1233 1213 1225 4.6 5.2 Lommencs
Servicios mo  NM36 M63 MRS MTE 168 157 M35 1205 1206) NMSE 0 N30 Tidd 31 3.3 Sanines
HUELGAS ** 563 1313 2030 841 2227 BT 1563 86T 1508  15A5| 1074 654 2313 STRRES >
Mineria 00 WEs 1| 511 1\0.0 MIF 03 1896 602 865 394 487 1911 Mg
Industria 46.3 0.0 56 326 8.3 5.3 18 30 B33 452 .8 0. 3z Manciamiaing
Construccidn 10.6 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.a 127 43 Lptreartion
Otras 0.1 241 216 04 344 471 d43.2 141 214 243 531 4.0 1003 s

1 Lainformacién de este cuadro se ha actualizado en la Mota Semanal N 2106 de junio de 2014). El calendario anual de publicacidn se presenta en la pagina vii de esta Maota.
21 Los datos coresponden ala Encuesta Macional de Variacidn Mensual de Emplec en Empresas de 10w més rabajadares del sector privado (ENVIME).

Elindice tatal considera las actividades de la industria manufacturera, comercio, semvicios, electicidad, gas. agua, transporte v comunicaciones, asi coma las actividades primarias (agricultura, pesca v mineri al.
51 Mile s de horas-hombre perdidas por huelgas y paros en el régimen laboral de |a actividad privada, a nivel nacional.

- Fuente: Ministerio de Trabajo

Grafico N° 01

Lima Metropolitana: Evolucion de la tasa de desempleo, segun trimestres moviles: 2011-2014
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" Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica -Encuesta Permanente de Empleo.
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La Tasa de Desempleo en Lima subi6 a 7% en el trimestre movil

diciembre — enero- febrero, la tasa mas alta desde el trimestre marzo abril
mayo del 2012. La tasa de desempleo se ubic6 en 7% que equivale en
cifras absolutas a 347,700 personas que buscan empleo activamente; de

ese total el 53.6% son mujeres y el 46.4% son hombres.
JAPON

El empleo irregular ya existia antes de los noventa, pero consistia sobre
todo en el trabajo a tiempo parcial de las amas de casa para aportar unos
ingresos extras a la familia y el trabajo temporal de los estudiantes, sin que
representase ningun problema social. El problema surgié cuando los
jovenes empezaron a verse obligados a trabajar en empleos irregulares
para ganarse la vida. Como la contratacion de empleados fijos en Japon
practicamente se limita a la contratacion en masa de recién licenciados, los
que terminaron sus estudios en la actual “era glacial del empleo” y no
lograron un empleo fijo al licenciarse se quedaron atrapados en empleos
irregulares para toda la vida, lo que si constituye un problema mas grave.
Los trabajadores irregulares, que solian representar menos del 20% de la
mano de obra, son ahora casi el 40%.

Grafico N° 02
Tasa de Desempleo en Japon 2014

TASA DESEMPLEO JAPON

Fuente: www.ellibrepensador.com
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Uno de los datos positivos mas destacables fruto de la politica del

Gobierno Japonés ha sido la involucion de la tasa de paro, que en junio de
este afio ha descendido a su nivel mas bajo desde hace cinco afios y medio,
estableciéndose en un 3,9% desde el 4,1% del mes anterior. Desde
entonces, dada la estacionalidad, repuntd hasta el 4,0%, aunque se preve
gue la tendencia siga a la baja. Japon siempre se ha caracterizado por una
tasa de desempleo oscilante entre el 2-3% en los afios 80 y 90, aunque
desde el afio 2000 empez6 a aumentar como consecuencia de las crisis

economicas que le hicieron perder competitividad.

El afio pasado la Ley de contratacion laboral incluyé una enmienda que
especifica que los trabajadores con un contrato de duracién determinada
gue se renueve durante mas de cinco aflos pueden pasar a tener contrato
indefinido, pero eso no les garantiza convertirse en empleados fijos en el
sentido japonés. Aungque su contrato tenga un periodo indefinido, sus
funciones, horarios y ubicacién siguen estando limitados. En ese sentido,
adquieren una situacion laboral equivalente a la de los empleados fijos de

los paises occidentales.

Japdén se moderniza y avanza con pasos firmes a formar un estado de
bienestar, moderno y con la participacion de todos, parte de todo esto es
crear una clase media grande y solvente, que puedan participar de la
nueva sociedad y al mismo tiempo se transformen en consumidores. El
empleo de por vida garantiza la estabilidad de la clase trabajadora y

permite a las empresas dedicarse a incrementar la produccion y crecer.

La otra cara de la moneda nos muestra trabajadores eventuales, sin
proteccion social y trabajando para empresas contratistas.

Ademas se predice que el envejecimiento de la poblacion en Japdn crearé
una escasez de la mano de obra, lo que abrirh mas opciones profesionales

para la juventud inmigrante.
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1.6.7. Como es la administracion de RR-HH del personal en Per y Japon
PERU

Las relaciones interpersonales, dentro y fuera del trabajo, tienen un lugar
importante en la administracion laboral. Las relaciones entre los
empleados y la gerencia tienen un valor sustancial en cualquier lugar de
trabajo. Las relaciones humanas se refieren al proceso de formacion de los
empleados, atendiendo a sus necesidades, fomentando una cultura de
trabajo y la resolucion de conflictos entre los diferentes empleados o entre
empleados y directivos. Entender algunas de las formas en las que las
relaciones humanas pueden afectar a los costes, la competitividad y la
sostenibilidad a largo plazo de un negocio econdmico, contribuyen a

subrayar su importancia.
- Fundamentos

Las relaciones humanas en el lugar de trabajo son una parte importante
de lo que hace que un negocio funcione. Los empleados a menudo
tienen que trabajar juntos en proyectos, comunicar ideas Yy
proporcionar la motivacion para hacer las cosas. Sin una cultura de
trabajo estable y acogedora, pueden surgir retos dificiles tanto en la
logistica de la gestién de los empleados y en la linea inferior. Las
empresas con centros de trabajo de acoplamiento y una mano de obra
bien formada son mas propensos a retener y atraer empleados
calificados, a fomentar la lealtad entre los clientes y méas rapidamente
se adaptan a las necesidades de un mercado cambiante.

- Mejorar la retencion

La calidad de las relaciones laborales es esencial para la retencién de
empleados. La retencion de empleados puede parecer trivial,
especialmente en un lugar de trabajo que se utiliza para un alto
movimiento de empleados, pero los directivos deben recordar que la
rotacion es econOmicamente muy costosa. Cada nuevo empleado
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requiere una inversion considerable de tiempo y energia en su
reclutamiento y entrenamiento. Ademas, la ruptura de los lazos con
antiguos empleados a veces puede ser un reto, especialmente si las
circunstancias no son muy amigables. Asegurar que los empleados de
calidad siguen interesados y comprometidos en el negocio requiere
paciencia, compasion y flexibilidad, pero en realidad puede hacer que
el negocio sea mas soélido financieramente.

- Motivacién y productividad

Las relaciones laborales son una fuente de motivaciéon de los
empleados, lo cual es importante para mantener la productividad. Los
empleados que estan interesados en su trabajo y en el bienestar de los
demas empleados tienden a ser mas productivos que los que no lo son.
Esta productividad paga evidentes dividendos financieros para la
empresa, ya que se pueden hacer mas cosas en menos tiempo y con
menos costes. Construir relaciones, tanto el reconocer el valor de un
empleado en la empresa como la preocupacion por sus necesidades, a

menudo lleva mucho tiempo.
- Fomento de la creatividad

El entorno empresarial moderno a menudo premia a las empresas que
son capaces de desarrollar rapidamente productos que satisfagan las
cambiantes necesidades de los consumidores. En algunos sectores,
como el tecnoldgico, por ejemplo, la capacidad de los empleados para

llegar a nuevas ideas efectivas es a menudo la diferencia entre el éxito
de toda la empresa y el fracaso. Segun Sallyport Magazine, la

investigacion muestra que la creatividad se basa, en gran medida, en la
interaccidn social. La creatividad de los empleados a menudo depende
de su capacidad para comunicarse con otros empleados y de compartir
ideas. Sin relaciones de trabajo de calidad, los empleados tienen menos
probabilidades de ser capaces de desarrollar y compartir las soluciones

gue una empresa necesita para sobrevivir.
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JAPON

Segun Amaya Tadashi en Japon empresa es sinbnimo de gerontocracia,
paternalismo vy fidelidad, tres conceptos que en Occidente son distintos. No
debemos que siempre se pretende hablar de la cultura y idiosincrasia de los
trabajadores y de las empresas de un pais, Es necesario tener en cuenta que
su comportamiento esté influido por las caracteristicas particulares que han
marcado su historia, como la geografia, los recursos, la religion, politica,
etc...

El rapido crecimiento y expansion de la industria japonesa en las uUltimas
décadas ha sido un fenbmeno de gran interés para empresarios e
investigadores. Todo ello lleva a analizar la gestién de los recursos
humanos, que es un factor clave en la competitividad empresarial de

nuestros tiempos.

En las empresas japonesas y peruanas el departamento de personal es un
elemento importante ya que actia como coordinador de los rangos
jerarquicos de la empresa, siendo también el encargado de disefar la

carrera profesional de los empleados.

Este departamento tiene a su cargo la seleccion de los nuevos empleados y
la movilidad de los mismos dentro de la empresa.

La evolucién de la funcion de personal segun la estructura y la tamafio de
la empresa se distinguen en diferentes niveles
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CUADRO N° 03

Niveles de la Estructura y tamafo de la empresa

ler Nivel 2do nivel 3er nivel 4to nivel 5 nivel |
Empresas Empresas déEn grandes Cuando una En las compaiiias
con menog 100 a 200 compafias, | empresa tiengmas grandes las
de 100| trabajadores| la direccion| varias plantas responsabilidades
trabajadores| es la secciépde personal repartidoras | de la  oficina
es la seccibmde asuntos se incluye| en variag| central del
de asuntos (Somu-Ka) | dentro del| localidades, departamento dg
generales y una de sus departamento Jinji-bu el| personal se
(Somu-Ka) | secciones del personal departamento| reparten, y por Iq
quien contrala log (jinjoi-bu) el | de personal tanto surger|
controla lal asuntos de| cual que esta en lanuevos
funciéon del| personal comprende | oficinas departamentos
personal. (inji-ka). varias central, centrales como
secciones administratival por ejemplo el de
como las cuestionegbienestar (Kosif
bienestar y del personalbu) y el de
educacion. que hay en educacion (kioki-
los distintos| bu).
lugares g
través de |Ia
seccion loca
de asuntos
generales
(Somu-Ka).

Fuente: Consejo de las Administraciones locales para las relaciones internacionales de Japén (OIT )

En las compafiias mas grandes las responsabilidades de la oficina central
del departamento de personal se reparten, y por lo tanto surgen nuevos
departamentos centrales como por ejemplo el de bienestar (Kosi-bu) y el

de educacion (kioki-bu).

Muchas empresas someten a los nuevos trabajadores bajo la supervision
general del departamento de personal durante un periodo de 3 a 12 meses
hasta que se decide la primera asignacion formal.

El reclutamiento y seleccion:

Desde los afos 1950, las caracteristicas principales del reclutamiento de la
fuerza laboral que emprenden las compafiias japonesas de mayor
envergadura, ha sido de contratar a sus empleados solo una vez al afio
las escuelas o universidades.

haciendo la seleccion directamente en
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Reclutan a los trabajadores entre los estudiantes que, estdn a punto de
finalizar sus estudios, o bien acaban de finalizarlos, en las escuelas
secundarias y preparatorias; y a los candidatos a puestos administrativos

los reclutan en las universidades.

La seleccion se basa en la valoracion de los resultados académicos, y en un
examen de aptitud. Una vez superadas las fases anteriores se realizan una o
dos entrevistas. La entrevista es la fase mas importante de la seleccion.
Algunas empresas llevan a cabo las entrevistas en grupo, donde el
solicitante habla sobre un tema determinado con solicitantes de otras
escuelas. Después de haber examinado los informes académicos los
seleccionados pueden realizar el examen y luego la primera entrevista. Si
el resultado es satisfactorio el candidato realiza la segunda entrevista, con

un posible test de aptitud.

Normalmente los entrevistadores preguntan como minimo lo siguiente:

¢Por qué le gustaria trabajar en nuestra empresa? ¢Cuales son las
contribuciones que crees puedes llevar a nuestra empresa?, como lo
realizarias? ¢A quién respetas mas? De todas formas, los directivos de
personal, no observan detenidamente lo que dice el solicitante sino como

este reacciona y se comporta.

Aun cuando la mayoria de las empresas siguen la norma de contratar una
vez al afio en primavera, actualmente y en funcién de las necesidades, se
pueden incorporar en el transcurso del afio algunos profesionales altamente
cualificados. Al constituir un grupo especial estos trabajadores se
consideran incorporaciones irregulares, se les suele contratar en el

mercado laboral abierto o en empresas en proceso de restriccion.
La promocion y rotacion:

Se tiene la conviccion de que cuanto mas tiempo participe una persona en
una empresa, mayor sera su identificacion por ella. Por ello, las empresas
japonesas garantizan los puestos de sus empleados utilizando un sistema

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE UNIVERSIDAD

CATOLICA
TESIS UCSM e DE SANTA MARIA

de remuneracion basado en la antigiiedad para evitar abandonos. Cuanto
mas tiempo permanezca un trabajador en una empresa, mas altos seran su
categoria y sueldo, y por tanto, el cambio a otra empresa significa
renunciar a la antigiiedad y empezar de nuevo.

Pero la situacion cambia, ahora no solo depende delos afios de antigliedad,
sino también de la capacidad y el rendimiento. Aunque el sueldo del
empleado sube anualmente., las promociones ya no son automaticas. Para
llegar a un alto nivel directivo, deben demostrar capacidad y buen
rendimiento, aunque también la antigledad puede influir todavia en
algunos casos en el ascenso.

Un joven con gran capacidad ejecutivas no puede ascender a la alta gestién
antes de llegar a cierta edad. Muchas grandes empresas limitan la edad en
el ascenso; por ejemplo, 30 afios es edad normal para los joévenes

directores junior, 35 para los directores senior, étc...

La rotacion y promocion se basan en elementos que tengan la mayor
objetividad posible, teniendo en cuenta observaciones durante un largo
periodo de tiempo, que en general concuerdan con la opinion generalizada
de los compafieros. Cuando surge un conflicto interviene el sindicato de

empresa.

La rotacion de puestos es normal en Japon. Excepto el personal sin
calificar, todos los empleados estan sujetos a rotacion de puestos en ciclos
de cinco afos. A veces esta rotacion tiene lugar dentro del mismo grupo de
trabajo.

Hay que poner de relieve que los sistemas de empleo vitalicio y de
antigledad se implantaron, no por los peculiares habitos sociales del

Japdn, sino por las estrategias de direccion del personal de las empresas.

8 Ley de igualdad de oportunidades. 1986. Japan. Se prevé que esa ley elimina gradualmente la
discriminacion.
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Los circulos de calidad:

Se puede afirmar que, el control total de calidad (CTC) es una filosofia,
incluso una forma de vida, que impregna cada fase del proceso de gestién
empresarial en Japén, donde se considera que calidad y productividad son
la misma cosa. Es preciso sefialar que, en las empresas japonesas, el
control de calidad dejo de ser una estricta funcion de ingeniera que
realizaban especialistas con poca experiencia real en las lineas de
produccion, y se ha convertido en responsabilidad de todos y cada uno de

los empleados.

Un aspecto central del concepto de CTC es el uso de circulos de calidad
(CC). “Los circulos de calidad son pequefios grupos de personas que
desempefian un trabajo similar o relacionado, y que se rednen con
regularidad para identificar, analizar y resolver problemas de calidad del
producto y la produccion y para perfeccionar las operaciones generales”
(Cole, 1979). Los objetivos de la actividad de los circulos no son solo
mejorar la calidad y la productividad, sino que también mejoran la
capacidad personal, la moral, el desarrollo del liderazgo y el

enriquecimiento del trabajo.

El profesor Ishikawa (1976) iniciador de los programas masivos de

circulos de calidad en el Japon, dice también que su objetivo es “hacer
crecer a la gente” mas que controlar o reducir los costos, siendo parte de
las practicas de gestibn empresarial de los japoneses, centradas en el

desarrollo a largo plazo de los recursos humanos.

Algunas de las caracteristicas de los circulos de calidad son:

1. Se aplican especialmente a nivel de operarios. Ellos comentan las
cuestiones que les preocupan y proponen las soluciones y la
implantacion de ellas.

Implican una capacitacion o instrumentos para resolver un problema.

3. Son totalmente voluntarios.

4. Se retinen normalmente durante una hora a la semana.
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El liderazgo:

El estilo del liderazgo esta en funcion del marco de referencia cultural,
sociopolitico y econémico del gerente y sus subordinados.

En los lideres japoneses se destaca la alta prioridad por los recursos

humanos, en su gestion empresarial.

Otra prioridad de los lideres japoneses actuales es la orientacion al futuro,
a largo plazo. Los lideres que tienen la habilidad de prever y evaluar
fuerzas tales como el creciente proteccionismo y la poderosa competencia
de los paises recientemente industrializados, han resultado cruciales para la

supervivencia de la economia japonesa.

Una caracteristica de la gestion empresarial ha sido su paciencia, que se
traduce en la disponibilidad para acceder a la ambigledad, la
incertidumbre y la imperfeccion en el corto plazo con el fin de lograr el
éxito a largo plazo, segun las teorias de organizacion situacionales y de
contingencia. Otra prioridad es la identidad de grupo: La inmersion en el
grupo y la satisfaccién de ser un colaborador anénimo en el logro de las

metas comunes, con rasgos relevantes de la gestion empresarial japonesa.

El éxito del liderazgo en las empresas japonesas es su impresionante
disposicion a integrar su vida personal y laboral. En esto se diferencian el
ejecutivo occidental que insiste en una separacion entre vida personal de
vida laboral.

Una caracteristica basica y simple de los ejecutivos japoneses es la
importancia de la cortesia, que demuestran en todas sus negociaciones. En
cuestion debe tenerse en cuenta por las personas extranjeras que, muchas
veces por ignorancia, acostumbran a querer hacer negociaciones rapidas
dejando los prolegdbmenos, no teniendo en cuenta la importancia dada por
los japoneses a la cortesia y formalidades, estropeando asi buenas

posibilidades de negociacion.
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Por ultimo el aspecto de liderazgo japonés seria la toma de decisiones.
Bajo el principio de la busqueda de la colaboracion de todos los miembros
del grupo sin que nadie pueda sentirse discriminado. Las decisiones
transcendentes se realizan formalmente en consenso, es decir, cualquier
decision que deba tomarse, se somete a consulta de todos los interesados,
mediante buenas dosis de modificaciones a la propuesta inicial.

La motivacion y evaluacion del rendimiento:

Un importante elemento que puede explicar el elevado grado de
motivacion de alguno a japoneses es el principio de igualdad entre los
empleados. Cada empleado es un miembro més de la familia corporativa.
Entre si difieren solo por edad y antigtiedad; Los jefes pueden aceptar sin
dificultades el potencial creativo de subordinados que contribuyen con sus

ideas al mejoramiento de todas las fases operativas de la empresa.

Haciendo referencia a las fuentes de motivacion, debemos tener presentes
el reconocimiento, la responsabilidad, el desafio, el interés por el trabajo,
gue son conceptos ampliamente conocidos.

En las empresas japonesas como en cualquier otra empresa la evaluacion y
comparacion del desempefo individual es una tarea dificil. Se pueden
utilizar diferente métodos de evaluacion que van desde los procedimientos,

mas subjetivos a los mas obijetivos.

Es importante hacer una buena seleccién de criterios que utilizan para
evaluar a los trabajadores. En las empresas japonesas esta lista suele ser

mas amplia que en otras empresas.

Para la eleccion de los factores del sistema de evaluacion, existen tres
pautas generales a seguir: en primer lugar; estar de acuerdo con el tipo de
trabajo y con el nivel con el que se desempefa; en segundo lugar, el
significado debe ser muy claro, y por ultimo, debe ser un reflejo claro del

buen desemperio laboral.
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La formacion:

Las empresas japonesas realizan una formacion continuada a sus
empleados, con una estrecha relacion trabajador y empresa con un

compromiso muto a largo plazo.

Para la formacion del personal, es necesario una labor constante del jefe.
El jefe tiene que estar atento a cada uno de sus subordinados en los
aspectos tanto como profesionales y humanos. Por ejemplo, si ve que dos
empleados no se llevan bien, la estrategia que se pone en marcha en Japén,
es precisamente opuesta al occidente; se incorpora a los dos trabajadores
en un mismo trabajo, con el fin de que se conozcan mejor y trabajen
juntos. Lo curioso es que normalmente su consigue el objetivo después de
largar horas compartidas en las que se necesitan y por lo tanto se produce
un reconocimiento muto. El resultado es positivo para los dos trabajadores
y aun mas para la empresa. Por esto es facil comprender para los ascensos
uno de los valores que se exigen con mayor énfasis es la capacidad

humana para atender a las persona.

La formacién del personal depende del jefe que debe de saber la formacion
gue necesita cada empleado. En general se sigue la filosofia confucionista
“De aprender haciendo”. Cuando un nuevo empleado se incorpora,

comienza realizando trabajos sencillos siempre bajo la supervision de un

veterano.

La formacion para los trabajadores de alto nivel la reciben por personas
expertas que son de afuera de la empresa, mientras que para los niveles
inferiores, la mayoria de los formadores son de la misma empresa.
También se hacen cursos al exterior de la empresa, se crean oportunidades
de asociarse con personas de otras compafias y se pueda conseguir un

intercambio muy valioso de informacion personal y técnica.
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La comunicacion:
La comunicacion interna de la empresa puede ser oral, escrita y no verbal.

La comunicacién escrita:Es la Ultima forma que se utiliza en Japon, los
actos ejecutivos en las reuniones deben ser buenos oyentes y no usar lapiz
ni papel, no llevar una grabadora y ninguna secretaria que teme notas. El
rechazo general a la comunicacion escrita se debe a la complejidad de la
escritura japonesa. En las empresas japonesas se dedica mucho tiempo y
atencién comunicacion oral interpersonal o en grupos. Muchas empresas
japonesas mantienen reuniones regulares: Reuniones matutinas, de taller, y
reuniones de pequefios grupos de actividad. Normalmente se realiza una
reunién cada mafiana (algunas empresas una vez por semana) y antes del
trabajo. Un alto directivo suele hablar a los empleados sobre la politica o

ética empresarial.

Tras la reunion de la mafiana, los trabajares pueden asistir a una reunion de
taller. A cada trabajador se le dice lo que hay que hacer ese dia y se le da
toda la informacion necesaria para realizar su trabajo. Después de las
preguntas y respuestas, hay un intercambio de ideas de como realizar
algunos trabajos. El fin principal de la reunion de taller es, transmitir las
ordenes de jefe de taller a los trabajadores. Los japoneses tienen otro
sistema para aumentar la comunicacién entre los empleados, todos los
miembros de un departamento incluyendo directivos, ocupan la misma
gran sala. En una oficina normal, los empleados se sientas unos frente a
otros; si uno se pone de pie puede ver, de una simple ojeada a todos los
miembros de su departamento. De este modo, los componentes del
departamento pueden comunicarse con facilidad en cualquier momento y

los subordinados estan accesibles para sus jefes en toda ocasion.

La comunicacion no verbal: En Japon han desarrollado una forma de

comunicar sus deseos y sentimientos sin palabras, el proceso de
comunicarse de este modo se conoce como “Baragei’, que significa
“lenguaje del estbmago”. Una sonrisa, un gesto con las cejas o una sefial
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con parte de este lenguaje. En la comunicacion no verbal es mas familiar
entre los ejecutivos japoneses es el silencio, siendo el tiempo mas

productivo en las reuniones.

La comunicacion ayuda a intensificar la identificacion del trabajador con
la empres4.

1.7. HIPOTESIS

Dado que actualmente las relaciones humanas es una de las herramientas
de gestion en las empresas para mejorar el ambito laboral, es probable que
realizando un andlisis comparativo nos permitira mejorar las practicas
laborales para conducirnos a un mejor clima laboral en las Empresas de

Peru y Japon.

9 Estudio de 24 compafiias japonesas de acuerdo al Programa Ross y Ross 1982. — Mejoramiento
de la comunicacion, mayor satisfaccién en el trabajo.
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CAPITULO Il

PLANTEAMIENTO OPERACIONAL
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2 PLANTEAMIENTO OPERACIONAL
2.1Técnicas e instrumentos

2.1.1 Técnicas

» Observacion de campo

* Observacion Documental

2.1.2 Instrumentos
» Ficha de observacién de campo

» Ficha de observacién documental

2.2 Estructura de los instrumentos
» Andlisis de las observaciones obtenidas en campo
» Cuadros obtenidos producto de la Observacion documental

» Relacién de las Fichas Bibliograficas consultadas
2.3Campo de verificacion

2.3.1 Ambito:

El ambito serd las normatividades peruanas y japonesas que

permitan delimitar la investigacién en ambitos de legislacion de
Pera y Japon.

2.3.2 Temporalidad:

El periodo del presente trabajo se desarroll6 durante los meses de
Mayo, Junio y Julio del 2014.
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2.4 Sistema de administracién de personal en Pera y Japén
2.4.1 Busqueda de trabajo en Peru y Japon
2.4.1.1 Situacién de empleo en Japon

El estatus de residencia es una condicién necesaria a la hora de

buscar trabajo en Japon.

La mayor diferencia entre Japon y los paises extranjeros en
materia laboral es que, lamentablemente, en Japén no se firman
contratos laborales en la mayoria de las veces. Sin embargo, es
importante verificar bien las condiciones laborales antes de

comenzar a trabajar para prevenir conflictos.

Aunque no firmen un contrato laboral, es recomendable pedir al
empleador que le dé una nota explicativa de las condiciones
laborales. En este sentido es importante hacer uso del
“Formulario de Comunicacion sobre las Condiciones Laborales”
confeccionado por el Ministerio de Salud, Trabajo y Bienestar.

Los trabajadores temporales realizan los trabajos mas dificiles y
pesados de una fabrica, y generalmente tienen un promedio de
sueldo mensual de alrededor de 150,000 yenes. Esta es una baja
remuneracion, y apenas les alcanza para satisfacer sus
necesidades humanas basicas. Cuando son despedidos de sus
trabajos por la caida de la demanda de produccién, son

desalojados de las viviendas de la empresa, no tienen ahorros.

Cuando son despedidos buscan otro empleo a través de las
agencias de empleo, contratistas, o “broker”, “Haken” y se
enganchan a estas empresas, debido a que no tienen suficientes
recursos para sobrevivir sin trabajo y no tiene otras

posibilidades. Una vez despedidos tienen hasta tres dias de plazo
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para empacar sus cosas Yy abandonar su habitacion. Estan
atrapados en un ciclo vicioso del cual es muy dificil salir.

Los nuevos trabajos que obtienen generalmente vienen con la
oferta de habitacion ofrecidas por las agencias contratistas
“Haken”. Las dificultades econdmicas los obligan a aceptar estas
condiciones pésimas de trabajo y sin un lugar adecuado para
vivir. De esta manera el sistema se hace de una fuerza de trabajo
de baja remuneracién, intercambiable, sin muchas
responsabilidades sociales, barata, y sobre todo descartable.
Cuando no la necesitan la desechan. Pero no son mercancias, son

seres humanos.

Un trabajador temporal recibe entre 950 a 1250 yenes por hora
de trabajo en una fabrica. Por ese mismo tiempo de trabajo la
agencia contratista “Haken”, recibe de la empresa a donde va a
laborar entre 3,500 a 4,000 yenes. Por estos dias la hora de
trabajo ha caido a 850 yenes la hora, tiempos de crisis, tiempos
de cambios.

Los trabajadores latinoamericanos también estan sujetos a estos
cambios, sus condiciones de trabajo no son mejores que las de
los japoneses atrapados por las empresas “Haken”. La angustia
gue se vive en estos momentos en las localidades donde viven
los latinoamericanos es la ausencia de trabajo y la busqueda
desesperada de cualquier “arubaito”, un trabajo por horas.

La Unica “ventaja” para los trabajadores latinoamericanos es que
si bien los ingresos han caido dramaticamente, por otro lado se
ve compensado porque el yen ha subido. De esta manera sus
envios de dinero a sus familiares no se ven mermados, y en
muchos casos el envio para ahorro les puede resultar
beneficioso.
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Situacion de empleo en Peru

El ministerio de trabajo y promocion social, a nivel nacional,
dispondra anualmente, la ejecucién de proyectos especificos
destinados a fomentar el empleo en categorias laborales que

tengan dificultades para acceder al mercado de trabajo.

Dichos programas deberan atender en su disefio y ejecucion a
las caracteristicas de los segmentos de la fuerza laboral a los que
van dirigidos, con la determinacion especifica de las acciones y

medidas de aplicarse para cada caso.

Las categorias laborales que podran beneficiarse con los

programas especiales seran:

- Madres con responsabilidades familiares sin limite de edad.

- Trabajadores mayores de 45 afios de edad en situacién de
desempleo abierto

- Trabajadores con limitaciones fisicas, intelectuales o

sensoriales.

Programa de empleo para jefes de familia, estaran orientados a
generar ocupacion o ingresos en favor de trabajadores que se
encuentren en situacion de desempleo, sean estos trabajadores
calificados o no.

Programa de generacion masiva de empleo, tendran por objeto
la ejecucion de proyectos de inversion publica y a través de

empresas privadas de construccion civil.
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* PEA Subempleada:

Son los trabajadores cuya ocupacién no es adecuada cuantitativa

y cualitativamente, respecto a determinadas normas.

En el caso del Peru se considera dos grupos de subempleo, por
horas (labora menos de 35 horas a la semana) y por ingresos

(ingreso mensual es menor que el minimo de referencia).
* PEA Adecuadamente Empleada:

Esta conformada por dos grupos de trabajadores: aquellos que
laboran 35 horas 0 més a la semana y reciben ingresos por
encima del ingreso minimo referencial, y aquellos que laboran

menos de 35 horas semanales y no desean trabajar mas horas.

2.4.1.2Empleo y estatus de residente

Si se desea trabajar en Japon, lo primero que se tiene que hacer
es comprobar si el estatus de residencia que se tiene permite
trabajar o no. Si alguna persona quiere trabajar en las
actividades laborales no permitidas por su estatus, tendra que
solicitar en la oficina local de Inmigracion la autorizacion de
actividades extraordinarias no permitidas por el estatus, sin la

cual sus actividades seran ilegales.
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CUADRO N° 04

Estatus de residencia que permite trabajar- Categoria Actividades

autorizadas en Japén

Categorias Periodo de estancia

Visa diploméatica Durante su mision diplomatica

Visa oficial Diplomatica

Profesor 5 afos, 3 afos, 1 aflo 0 3meses

Artista 5 afos, 3 afos, 1 aflo o 3 meses

Actividades religiosas 5 afios, 3 afos, 1 afio 0 3 meses

Periodista 5 afos, 3 afos, 1 afio 0 3 meses

Inversion / gestion de 5 afios, 3 afios, 1 afio 0 3 meses

empresas

Servicios juridicos y 5 afios, 3 afios, 1 afio 0 3 meses

contabilidad

Servicios medicos 5 afos, 3 afnos, 1 aflo o 3 meses

Investigacion 5 afos, 3 afos, 1 afio 0 3 meses

Educacion 5 afos, 3 afios, 1 afilo 0 3 meses

Ingeniero 5 afos, 3 afos, 1 afio 0 3 meses

Especialista en humanidades/ 5 anos, 3 afos, 1 aflo 0 3 meses

servicios Internacionales

Traslado interno de una 5 afos, 3 afios, 1 afio 0 3 meses

empresa

Espectaculos 1 afio, 6 meses , 3 meses o0 15 dias

Trabajo especializado 5 afos, 3 afos, 1 aflo 0 3 meses

Formacion profesional 1 afio, 6 meses o periodo determinado
por el Ministro de Justicia para cafda
extranjero (no mas de 1 afo)

Fuente: Consejo de las Administraciones locales para las relaciones internacionales de Japén (OIT )

Si desea trabajar en Peru

Las empresas nacionales o extranjeras podran contratar personal
extranjero en una proporcion de hasta el 20% del namero total
de sus servidores, empleados y obreros. Sus remuneraciones no
podran exceder del 30% del total de la planilla de sueldos y

salarios.
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Para determinael 20% del numero total de servidores
procedera de la siguiente manera:

a) Se tomara el total del personal de la planilla, computando
conjuntamente a todos los trabajadores, sean nacionales o
extranjeros, estables o contratados a plazo determinado, con
vinculo laboral vigente. Este nimero total de servidores sera
considerado el 100%;

b) Luego, se determinarél porcentaje de la planillgue
representan los trabajadomegcionales y el porcentaje que
representan los trabajadores extranjeros;

c) Se compararél porcentajeue representan los trabajadores
extranjeros frente al porcentaje de 20% autorizado por el
Decreto Legislativo N 689, con el fin de apreciar el nUmero
de extranjeros que pueden ser contratados.

Para determinar si el empleador se encuentra dentro del 30% del
total de la planilla de sueldos y salarios, a que se refiere el
articulo 4 del Decreto Legislativo N 689, se procedera de la

siguiente manera:

a) Se tomara el total de la planilde sueldos y salarios que
corresponden a los trabajadores nacionales o extranjeros,
estables o contratados a plazo determinado, pagados en el
mes anterior al de la presentacion de la solicitud ante la
Autoridad Administrativa de Trabajo. El monto total
resultante sera considerado el 100%;

b) Luego, se determinara el porcentaje del total que representan
las remuneraciones de los trabajadores nacionales y el
porcentaje que representan las remuneraciones de los
trabajadores extranjeros;

c) Se comparara el porcentaje que representan las
remuneraciones de los trabajadores extranjeros frente al 30%
autorizado por el Decreto Legislativo N 689, con el fin de
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apreciar el monto maximo de remuneraciones que pueden

ser otorgadas.
- Formalidades de los Contratos

Los contratos de trabajo de personal extranjero deberan ser
celebrados por escrito y a plazo determinado, por un periodo
méaximo de tres (3) afios prorrogables, sucesivamente, por
periodos iguales, debiendo constar ademas, el compromiso

de capacitar al personal nacional en la misma ocupacion.
- Procedimiento de Aprobacién

Los contratos del personal extranjero requieren de
aprobacion por parte de la Autoridad Administrativa de
Trabajo de la jurisdiccion donde se encuentre el centro de
trabajo. La aprobacién se efectia de modo automatico a la
sola presentacion de la solicitud y documentacion respectiva,
sin perjuicio que la Autoridad disponga la realizaciéon de una
visita de inspeccién cuando lo considere conveniente.

No se encuentran sujetos a las formalidades ni limitaciones

sobre contratacion de trabajadores extranjeros:

a) El extranjero con conyuge, ascendientes, descendientes
o0 hermanos peruanos;

b) El extranjero con visa de inmigrante;

c) El extranjero con cuyo pais de origen exista convenio
de reciprocidad laboral o de doble nacionalidad,;

d) EI personal de empresas extranjeras dedicadas al
servicio internacional de transporte terrestre, aéreo o
acuético con bandera y matricula extranjera.

e) El personal extranjero que labore en las empresas de
servicios multinacionales o bancos multinacionales,
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sujetos a las normas legales dictadas para estos casos
especificos.

f)  El personal extranjero que, en virtud de convenios
bilaterales o multilaterales celebrados con el Gobierno
del Peru, prestare sus servicios en el pais;

g) El inversionista extranjero, haya o no renunciado a la
exportacién del capital y utilidades de su inversion,
siempre que ésta tenga un monto permanente durante la
vigencia del contrato no menor de cinco (5) UIT,;

h) Los artistas, deportistas y en general aquellos que
actlen en espectaculos publicos en el territorio de la
Republica, durante un periodo maximo de tres meses al

ano.

Los empleadores que contraten personal extranjero exceptuado
de las formalidades y limitaciones, deberan conservar en sus
archivos los documentos que acrediten que el trabajador se

encuentra incurso en alguno de los casos sefialados.
2.4.2 Empleo y oferta de trabajo
JAPON

Las oficinas de empleo dependientes del Estado ofrecen servicios de
consultoria sobre el empleo y ofertas de trabajo de forma gratuita. La red
nacional de Hello Work esta conectada en linea y se pueden ver todas las
ofertas de trabajo del pais. Al mismo tiempo puede consultar el trabajo a

tiempo parcial.

Si la persona habla japonés, puede ir a la oficina de empleo mas cercana a
su casa. Y si no lo habla, se recomienda llamar primero para concertar una

cita.
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No olvidar que el pasaporte y la tarjeta de registro de extranjero,
comprueban el estatus de residencia y el periodo de estancia del solicitante

a la hora de hacer la inscripcién de busqueda de empleo.

El Curriculum Vitae es el primer contacto con la empresa donde quiere
trabajar, por lo que se recomienda que se redacte de forma clara, facil de
entender y sin mentiras, de esta manera trasmitird su seria intencion de

trabajar.

Cuando escribe el Curriculum Vitae a mano, utilice boligrafo negro y de
forma cuidadosa, no debe tener borrones o enmendaduras sin dejar muchos
espacios en blanco, si no se debe redactar uno nuevo.

PERU

La capacidad para contratar es la capacidad de la persona fisica de ser

parte en un contrato de trabajo obligaAnhdose como trabajador.

La capacidad para contratar se vincula a la capacidad de obrar y a la
nacionalidad.

El empresario puede decidir libremente la contratacion de trabajadores. No
obstante, si contrata trabajadores esté sujeto a una serie de obligaciones. El
empresario puede contratar a los trabajadores a través de:

0 Las oficinas de empleo o Servicios publicos de empleo
0 Las agencias privadas de colocacion.

0 Las empresas de seleccion de personal.

0 Las empresas de trabajo temporal.

0 Los propios medios del empresario.
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2.4.3 Seleccién de Personal
2.4.3.1 Certificacion de capacidad de empleo
JAPON

Este certificado hace constar que usted tiene el estatus de
residencia que le permite trabajar en Japdén, en el cual se
mencionan las actividades laborales que puede desempefiar y su
periodo de vigencia. El certificado se solicita y se expide en las
oficinas de Inmigracién. El certificado le da seguridad tanto a
usted como a la empresa que lo contrata porque se demuestra que
usted esta en condiciones de trabajar en las actividades laborales

autorizadas durante el periodo vigente.
PERU
¢En qué consiste la evaluacion de competencias laborales?

La evaluacion de competencias laborales implica que la persona
de forma voluntaria acceda a pasar por un proceso de evaluacion
para comparar su desempefio, conocimientos, habilidades y
actitudes, de acuerdo a las unidades de competencia de un perfil
ocupacional determinado.

La evaluacion sirve tambieén como un diagnostico que permite a la
persona orientar su capacitacion o desarrollar mayor practica
laboral.

La persona que desea pasar por un proceso de evaluacion tiene la
opcion de escoger el tipo de evaluacion, la cual puede realizarse:

 En el area o centro de evaluacion del Centro de Certificacion
de Competencias Laborales (evaluacion en situacion simulada

de trabajo).
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e En su Centro de Laborales (evaluacién en situacion real de
trabajo).

Listado actualizado de evaluadores en Competencias
laborales

¢, Qué busca la evaluacién de competencias laborales?

* Busca evidenciar objetivamente el desempefio laboral de la
persona.

e Logra un juicio y un diagnostico sobre la competencia laboral
de la persona.

» Traduce el juicio del evaluador en un reconocimiento formal
de la competencia laboral.

e Traduce el diagnéstico del evaluador en un Plan de
Empleabilidad

 Orienta y asesora a las personas evaluadas, sobre aquellas
brechas existentes en su desempefilo y que requieran

capacitacion y/o mayor practica laboral.
¢, Qué se evalua?

Evalia el manejo de los conocimientos y las destrezas logradas,
las mismas que son contrastadas con las unidades de competencia
gue conforman el Perfil Ocupacional. Estos elementos son

suficientes para emitir un juicio de la persona evaluada.
¢, Como se evaltia?
Se evalla con la aplicacion de dos pruebas:

Prueba de conocimientos, mide la capacidad del evaluado con
respecto al manejo de la informacion, no solo lo conceptual sino
cémo emplea dicha informacién para dar soluciones a situaciones
especificas.
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Prueba de desempefio, mide los procedimientos, la técnica y el
producto establecidos en los criterios de desempefio del perfil, en
esta evaluacion el trabajador debe demostrar sus capacidades
reales de desempefio practico en una situacion laboral, ya sea real

o simulada.
¢, Cudles son los pasos de la evaluaciéon?

» Orientacion Previa: Es la primera fase del proceso de
certificacion y constituye un momento clave en el proceso.
Tiene por objetivo orientar al interesado sobre las
caracteristicas, ventajas y etapas del proceso, asi como los
contenidos, tipos y fechas de evaluacion.

* Recojo de Informacion: Esta fase consiste en obtener
evidencias sobre el manejo de informacion y el desemperio del
evaluado de acuerdo a lo determinado en el peffil
ocupacional. Para ello, se emplean instrumentos de evaluacion
gue recogen con precision los desempenos de calidad exigidos
en el perfil.

* Resultado final: La calificacion de los resultados de la
evaluacion consiste en cuantificar el nivel alcanzado por la
persona evaluada, en un Perfil de competencia laboral, en este
caso, en una Unidad de Competencia.

» Orientacion sobre resultados: Esta fase del proceso de
evaluacion tiene como finalidad entregar los resultados de la
evaluacion y orientar a la persona sobre las acciones a seguir,

de acuerdo a lo sefialado en el Plan de Empleabilidad.

* Reporte general: Una vez que el evaluado ha recibido la
orientacion final y el Plan de empleabilidad, el evaluador
procede a la elaboracion del Reporte General de la

Evaluacion. Este documento tiene como finalidad informar
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sobre el proceso de evaluacion y los resultados obtenidos, y
debera ser emitido a los Centros de Certificacion

2.4.3.2 Reglas y buenos modales
JAPON

Es importante que las personas que trabajan por cuenta ajena en
Japén respeten las reglas y los buenos modales en el lugar de
trabajo. A continuaciébn se muestran algunas reglas y buenos

modales basicos.

L

Llegar a la empresa puntualmente (a la hora determinada)

2

No llegar tarde sin justificacion valida
3. Saludar tanto a los superiores como a los colegas
4. Avisar a la empresa en caso de tomar descanso

5. Realizar el trabajo que le corresponda eficaz vy

responsablemente

6. Durante el trabajo esta prohibido hablar por teléfono o
entrevistarse sobre asuntos personales.

7. No se permite sacar los articulos de propiedad de la empresa

sin autorizacion ni para uso personal.

8. Una vez terminado el trabajo, limpiar y ordenar el area de

trabajo

9. Al salir de la empresa saludar con " Otsukare sama deshita
(significa algo asi como "hemos terminado el trabajo™)" y
"Osakini shitsurei shimasu (significa algo asi como "perdon,

pero regreso primero que ustedes )"
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10. Los dias de descanso dependerdn del calendario de la

empresa.

11. Dependiendo de cédmo se desarrolla el trabajo algunas veces
sera necesario trabajar horas extras o en dias de descanso.

PERU

Un empleador tiene el derecho de esperar que sus empleados
acaten una norma de conducta razonable. Los empleados que
actian de manera inadecuada o irracional pueden dafiar su

empresa al crear descontento entre sus compafieros de trabajo o,
peor aun, entre los consumidores o clientes. Aunque se podria

pensar que es obvio qué es adecuado y qué no lo es, es muy
arriesgado suponer que todos los empleados compartiran sus

opiniones. Una de las mejores maneras de aclarar lo que espera es
mediante un conjunto de reglas generales de trabajo.

Las reglas de trabajo escritas pueden contribuir de manera
importante a informar a sus empleados lo que espera de ellos y las
consecuencias en caso de no satisfacer las expectativas. Una
persona a la que se ha advertido que ciertos tipos de conducta son
inaceptables no puede alegar ignorancia cuando incurre en la
conducta prohibida. Asimismo, las reglas de trabajo escritas

sirven para recordar a los empleados que usted habla en serio
acerca de presentar la empresa al publico desde el mejor angulo

posible.
Modelo de reglas generales de trabajo

La empresa desea fomentar un ambiente de trabajo seguro y
placentero. Esto sélo puede suceder cuando todos cooperan y se

comprometen a acatar normas de conducta adecuadas.
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A continuacion se presenta una lista de conductas que la empresa
considera inaceptables. Si se descubre a un empleado involucrado
en estas conductas, estara sujeto a medidas disciplinarias que
incluyen amonestaciones, advertencias, suspensiones o despido:

+ No presentarse al lugar de trabajo, listo para trabajar, a la hora

normal de inicio de la jornada.

- Daiiar, destruir o robar intencionalmente bienes de sus

comparieros de trabajo o de la empresa.
+ Pelear, hacer bromas pesadas o tener conductas escandalosas.

« No aceptar o dejar de acatar las instrucciones de un

supervisor.

« Abandonar su estacion de trabajo (excepto por necesidades

personales razonables) sin el permiso de su supervisor.

- Pasar por alto las obligaciones laborales o haraganear durante

las horas de trabajo.

« Presentarse al trabajo bajo la influencia de alcohol o drogas, o
ingresar bebidas alcohdlicas o drogas a la propiedad de la

empresa.

- Dar intencionalmente informacion falsa o engafiosa para

obtener un empleo o0 permiso para ausentarse.

« Usar lenguaje amenazador u ofensivo al dirigirse a un
compafiero de trabajo.

+ Marcar la tarjeta de asistencia de otro empleado o falsificar

cualquier registro.

« Fumar en contravencion de la politica establecida o infringir

otras reglas de prevencion de incendios.
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 Infringir intencional o habitualmente los reglamentos de

seguridad e higiene.
+ No vestirse de conformidad con las normas de la empresa.
+ Llegar tarde o ausentarse del trabajo injustificadamente.

+ No cuidar adecuadamente, desatender o maltratar los equipos
y herramientas de la empresa.

» Utilizar los equipos de la empresa en forma no autorizada.

« Poseer armas de fuego o armas de cualquier tipo en la

propiedad de la empresa.
2.5 Contrato y condicién laboral en Pert y Japon
2.5.1 Contrato laboral
2.5.1.1Definicion

Es un acuerdo entre empresario y trabajador por el que éste se
obliga a prestar determinados servicios por cuenta del

empresario y bajo su direccién, a cambio de una retribucién.

Un contrato de trabajo supone unos derechos para el trabajador,
gue se convierten en obligaciones para el empresario. Al mismo
tiempo, las obligaciones que contrae el trabajador se convierten
en derechos de su empresario.

El contrato laboral es el compromiso sobre las condiciones
laborales (condiciones para trabajar) entre el trabajador y el
empleador. Al establecer la relacion laboral, el empleador le dara
un documento donde se determinan una serie de condiciones

como la remuneracion (sueldo), horario de trabajo, etc.
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Por ejemplo, se producen conflictos laborales cuando la empresa
no le paga la cantidad que habian acordado verbalmente y no
existe ninguna prueba. Por ello es recomendable incluir lo méas
detalladamente posible las condiciones laborales en el contrato.

Si el contrato esté escrito en japonés, pedira que lo traduzca a su
idioma para que usted pueda leer y verificar el contenido.

2.5.1.2Condiciones de contrato
PERU

En toda prestacion personal de servicios remunerados, Yy
subordinados se presume la existencia de un contrato de trabajo

a plazo indeterminado.

El contrato individual de trabajo puede celebrarse libremente
por tiempo indeterminado o sujeto a modalidad, el primero
podré celebrarse en forma verbal o escrita y el segundo en los

casos y con los requisitos que la presente ley establece.

También pueden celebrarse por escrito contratos de régimen de

tiempo parcial sin limitacion alguna.

El contrato de trabajo es el acuerdo voluntario entre el trabajador
y el empleador para intercambiar actividad subordinada por
remuneracion. El contrato de trabajo da inicio a la relacién
laboral, generando un conjunto de derechos y obligaciones para

el trabajador y el empleador.

Nuestra legislacion no da un concepto del contrato de trabajo,
sin embargo menciona los elementos esenciales de esta,
conforme lo tenemos en el art. 4° del D.S. N° 003-97-TR.
TEXTO UNICO ORDENADO DEL DEC. LEG. N° 728, LEY

DE PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD LABORAL
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Son sujetos del contrato de trabajo, el trabajador y el empleador.
El trabajador

Denominado también servidor, dependiente, asalariado, obrero o
empleado; el trabajador es la persona fisica que se obliga frente
al empleador a poner a disposicion y subordinar su propia y

personal energia de trabajo, a cambio de una remuneracion. Es el

deudor del servicio y el acreedor de la remuneracion.

El trabajador ha de ser una persona fisica (hombre o mujer), con
la edad minima o maxima permitida por Ley para realizar el

trabajo.
El Empleador

Conocido también como patrono o principal; el empleador es la
persona fisica o Juridica que adquiere el derecho a la prestacion
de servicios y la potestad de dirigir la actividad laboral del
trabajador, que pone a su disposicion la propia fuerza de trabajo,
obligandose a pagarle una remuneracién. Es el deudor de la

remuneracion y el acreedor del servicio.
JAPON

Las siguientes son las condiciones que tienen que ponerse en el
escrito:

» Duracion del contrato laboral

* Lugar y detalles del trabajo

* Hora de inicio y finalizacion del trabajo, si hay horas extras
0 no, tiempo de descanso, dias de descanso, vacaciones, etc.

» Método de fijacion salarial, célculo y pago del sueldo, fecha
de cierre y fecha de pago, subida de salario, etc.

* Jubilacion laboral
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Asimismo es necesario verificar el “Reglamento de la Empresa
(reglas de la empresa)” que determina las condiciones y
obligaciones laborales de los trabajadores.

2.5.2 Condiciones laborales
2.5.2.1Horas de trabajo y tiempo de descanso
PERU

La jornada ordinaria de trabajo para varones y mujeres mayores
de edad es de ocho (8) horas diarias o cuarenta y ocho (48) horas
semanales como maximo. Los empleadores que tengan
establecidas jornadas inferiores a la ordinaria, podran
extenderlas unilateralmente hasta dichos limites, incrementando

la remuneracion en funcion al tiempo adicional.

En los centros de trabajo en los que existan regimenes
alternativos, acumulativos o atipicos de jornadas de trabajo y
descanso, en razon de la naturaleza especial de las actividades de
la empresa, el promedio de horas trabajadas en el periodo
correspondiente, no puede superar los maximos de ocho (8)
horas diarias o cuarenta y ocho (48) horas semanales.

El tiempo trabajado que exceda a la jornada diaria o semanal se
considera sobretiempo y se abona con un recargo a convenir que
no podra ser menor del veinticinco por ciento (25%) por hora,

calculada sobre la remuneracién ordinaria.

El trabajo en sobretiempo es voluntario, tanto en su

otorgamiento como en su prestacion. Nadie puede ser obligado a
trabajar horas extras, salvo en los casos justificados en que la
labor resulte indispensable a consecuencia de un hecho fortuito o
fuerza mayor que ponga en peligro inminente a las personas o

los bienes del centro de trabajo o la continuidad de la actividad
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productiva. El empleador y el trabajador podran acordar
compensar el trabajo prestado en sobretiempo con el
otorgamiento de periodos equivalentes de descanso.

El empleador esta facultado a modificar el horario de trabajo sin
alterar el numero de horas trabajadas. Si la modificacidon
colectiva del horario es mayor a una hora y la mayoria de los
trabajadores no estuvieran de acuerdo, podran acudir a la
Autoridad Administrativa de Trabajo, para que se pronuncie,
sobre la procedencia de la medida en un plazo no mayor a diez
(10) dias hébiles, en base a los argumentos y evidencias que

propongan las partes.

En caso de trabajo en horario corrido, el trabajador tiene derecho
a tomar sus alimentos de acuerdo a lo que establezca el
empleador en cada centro de trabajo, salvo convenio en
contrario. El tiempo dedicado al refrigerio no forma parte de la

jornada ni horario de trabajo.

En los centros de trabajo en que las labores se organicen por
turnos que comprendan horarios nocturnos, estos deberéan en lo
posible ser rotativos. El trabajador que labora en horario

nocturno, no podra percibir una remuneracion inferior a la

remuneracion minima mensual vigente, con una sobretasa del
treinta por ciento (30%) de ésta. Se entiende por jornada
nocturna, el tiempo trabajado entre las 10:00 p.m. y las 06:00

a.m.
JAPON

La jornada media laboral, segun se estipula en el art. 32 de la
LSL, es de 40 horas semanales y 8 horas diarias. Estos limites
pueden ser mas flexibles durante un periodo determinado
convenido por el empleador y el sindicato de empresa o, si tal
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sindicato no existiera, por un trabajador que represente a
mayoria de los trabajadores. Se permiten diferentes formas de
jornadas flexibles de trabajo, pero estan reglamentadas mediante
ordenes. En cualquier caso, la jornada media de trabajo durante
el periodo convenido no debe exceder de 40 horas semanales
(art. 32-4 de la LSL). El empleador también debe proporcionar,
por lo menos, un dia libre a la semana, asi como periodos de
descanso durante las horas de trabajo: 45 minutos como minimo
tras 6 horas de trabajo y una hora después de 8 horas laborales
(arts. 34 y 35 de la LSL). La legislacion permite el trabajo
nocturno retribuido con mayores salarios, pero no puede
obligarse a que realicen ese trabajo a aquellos trabajadores que

estén al cuidado de un nifio y soliciten ser excluidos.

También pueden estipularse las horas extraordinarias mediante
acuerdo entre el empleador y el sindicato. En ese caso, los
salarios que se deben pagar tendran un incremento no inferior al
25 por ciento y no superior al 50 por ciento (art. 37 de la LSL).
No existe ningun limite establecido por ley sobre el nimero de
horas extraordinarias de trabajo, excepto en el caso de las
mujeres empleadas responsables del cuidado de los nifios y los
trabajadores de edad avanzada que deben recibir una proteccién
especial. No obstante, el Ministerio de Trabajo esta legitimado
para establecer un limite normativo, que los empleadores y los
sindicatos se esforzaran por respetar. De hecho, el nUmero de
horas extraordinarias de trabajo esta disminuyendo. En 1998 ese
nuamero descendio a una media de 134 por trabajador (fuente: la
situacién laboral en el Japon en 2000, Instituto de Trabajo del
Japén). El caso excepcional de un programa de trabajo
discrecional se aplica a los profesionales legalmente
especificados, incluidos los ejecutivos altamente cualificados.
En cuanto a la aplicacion de este programa, los medios para su
realizacion y la asignacion del tiempo deben dejarse en gran
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medida a la discrecion del empleado (art. 38-4 de la LSL). No se
paga ninguna prima por horas extraordinarias y el acuerdo
anteriormente mencionado, con independencia de cualquier

limitacién legal, estipula el nUmero de horas de trabajo.
2.5.2.2Dias de descanso y vacaciones pagadas

PERU

Descanso Semanal

El trabajador tiene derecho, como minimo, a veinticuatro (24)
horas consecutivas de descanso en cada semana, el que se
otorgara preferentemente en dia domingo. La remuneracion por
el dia de descanso semanal obligatorio, sera equivalente al de
una jornada ordinaria y se abonara en forma directamente

proporcional al numero de dias efectivamente trabajados.

Forma de pago por trabajo en dia de descanso, Los
trabajadores que laboren en su dia de descanso sin sustituirlo por
otro dia en la misma semana, tendran derecho al pago de la
retribucion correspondiente a la labor efectuada mas una
sobretasa del 100%.

Descanso en Dias Feriadpsos trabajadores tienen derecho a
descanso remunerado en los dias feriados establecidos por Ley.

Forma de Pago por Trabajo en Dias FeriadqsEl trabajo
efectuado en los dias feriados no laborables sin descanso
sustitutorio dara lugar al pago de la retribucion correspondiente

por la labor efectuada, con una sobretasa del 100%.

Vacaciones AnualesEl trabajador tiene derecho a treinta (30)
dias calendario de descanso vacacional por cada afio completo

de servicios, cuando labore una jornada ordinaria minima de
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cuatro (4) horas y siempre que haya cumplido dentro del afio de

servicios el récord correspondiente.

Remuneracién Vacacional Es equivalente a la que el
trabajador hubiera percibido habitualmente en caso de continuar
laborando.

Se considera remuneracion a este efecto, la computable para la
compensacion por tiempo de servicios, aplicandose
analégicamente los criterios establecidos para la misma.

Vacaciones No GozadaslLos trabajadores, en caso de no
disfrutar del descanso vacacional dentro del afio siguiente a
aquél en el que adquieren el derecho, percibiran: (i) una
remuneracion por el trabajo realizado; (ii) una remuneracion por
el descanso vacacional adquirido y no gozado; y (iii) una
indemnizacion equivalente a una remuneracion por no haber
disfrutado del descanso. Esta indemnizacién no esta sujeta a
pago o retencién de ninguna aportacion, contribucién o tributo.
El monto de las remuneraciones indicadas sera el que se
encuentre percibiendo el trabajador en la oportunidad en que se
efectle el pago.

JAPON

Los dias de vacaciones pagadas con un salario medio estan
recogidos en el art. 39 de la LSL. El trabajador puede
reclamarlos soélo si el numero total de dias de trabajo
computados ha sido de por lo menos el 80 por ciento del nimero
total de dias de trabajo. El nUmero de dias de permiso anual esta
relacionado con el tiempo que el trabajador haya estado
empleado en la empresa, contando sélo aquellos afios en los que
haya trabajado lo suficiente para ser computables. Con mas de 6
meses de empleo ininterrumpido, el trabajador puede reclamar
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10 dias de permiso anual. Durante los dos afios siguientes, se
afade un dia por afio. En el caso de estar empleado como
minimo dos afos y medio, el trabajador tiene derecho a dos dias
mas por cada afio adicional de servicio ininterrumpido. No

obstante, el numero total de dias de permiso anual no supera los
20 dias al afo. Siempre que las vacaciones no perjudiquen el
buen funcionamiento de la empresa, éstas pueden tomarse
cuando el empleado lo decida. En el Japon, existen ademas 14
dias festivos nacionales al afio, que no son juridicamente

vinculantes para el sector privado.
2.5.2.3Remuneraciones y pagos extraordinarios
PERU

Cuando el trabajador cumpla con la jornada ordinaria méaxima
legal, tendr4 derecho a percibir la remuneracion minima vital
gue se establezca conforme a ley. Si este labora en jornadas
inferiores a cuatro horas diarias, su remuneracién no podra ser

menor a la parte proporcional de esta
Gratificaciones

Los trabajadores tienen derecho a percibir dos gratificaciones en
el afio, una con motivo de Fiestas Patrias y la otra con ocasion de
la Navidad.

Oportunidad de Pago

Las gratificaciones serdn abonadas en la primera quincena del

mes de julio y de diciembre, segun el caso.
Requisitos para su percepcion

Para tener derecho a la gratificacion es requisito indispensable
que el trabajador se encuentre efectivamente laborando en el mes
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en que corresponda percibir el beneficio o estar en uso del
descanso vacacional, de licencia con goce de remuneraciones o
percibiendo los subsidios correspondientes. En caso que el
trabajador cuente con menos de seis (6) meses de servicios
percibira la gratificacion en forma proporcional a los meses

laborados.
Remuneracién que se considera para el pago

El monto de las gratificaciones estara integrado por la
remuneracion basica y toda otra cantidad que en forma fija y
permanente perciba el trabajador que sea de su libre disposicion.

Quedan excluidas las cantidades que tengan aplicaciéon a
determinado gasto, tales como refrigerio, viaticos y movilidad,

siempre que tuviere que rendirse cuenta de esta ultima.
JAPON

No obstante, todo empleado tiene garantizado un salario
minimo, conforme a lo estipulado en el art. 28 de la LSL y la
Ley de salario minimo. En la legislacion no se especifica una
cantidad minima, pero el Ministerio de Salud, Trabajo y
Bienestar Social, en consulta con la Comision de deliberacion
sobre el salario minimo, la establece y la revisa con frecuencia.
Esta Comisién tiene competencia a nivel local y nacional y esta
compuesta por tres delegaciones elegidas entre los trabajadores,
los empleadores y el publico. Ademas, el pago de los salarios
esta salvaguardado en el caso de una situacion de quiebra,
dandose prioridad a las reclamaciones salariales en la cuestion
de la compensacion de deudas.

El sistema salarial japonés depende en gran medida del nimero
de afios trabajados en la misma empresa, el nivel de formacion y
la edad del empleado también se tienen en cuenta. Los salarios
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se definen como todo desembolso del empleador destinado al
trabajador, a saber: salarios, asignaciones y primas (art. 11 de la
LSL). De hecho, es frecuente que la situacion econémica del
empleado no venga determinada Unicamente por el salario
bésico sino también por las asignaciones adicionales, que
pueden pagarse conforme a wunas normas de trabajo
determinadas, como las asignaciones para la vivienda o la
jubilacién (parrafos 3 y 4 del art. 89 de la LSL)

Ver anexo N. 6
2.5.2.4Conflictos laborales
PERU

Un conflicto laboral comienza cuando un trabajador o un grupo
de ellos muestran su disconformidad con determinadas préacticas
laborales al interior de la empresa X. Esto podria medirse a
través de los pliegos de reclamos y las reuniones de conciliacion.
Es probable que, de usar este dato como indicador, resulten mas

de 800 conflictos laborales al afio en el Perd.

- Un conflicto laboral comienza no cuando se plantea la
disconformidad, sino cuando esta no logra ser resuelta en
determinado lapso de tiempo y se recurre a la huelga como
mecanismo de presion. Esto resultaria sencillo de medir — la Ley
General de Trabajo establece una regulacién especifica sobre la
huelga y como avisar sobre su realizacion-, pero tiene como
desventaja que hay otras expresiones de conflictividad
(plantones, boicots) que no podrian visibilizarse. De tomarse
este dato, es probable que a fines de este afio tengamos no 800,
sino “apenas” 80 conflictos laborales.

-Un conflicto laboral se inicia una vez que los canales

institucionales de negociacion se han agotado (y la huelga es uno
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de ellos, en la medida que la ley ampara este derecho), por lo
gue solo se daria al ser la huelga declarada ilegal o al haber
paralizaciones, plantones 0 manifestaciones publicas no
coordinadas frente al empleador. Por ejemplo, en el informe de
marzo de la Defensoria del Pueblo es posible contabilizar hasta
30 acciones colectivas de protesta laborales. Si esta fuera la
variable clave, podria llegarse a un promedio de 350 conflictos
al final de este afo.

De este modo, dependiendo de la opcion (y solo he
ejemplificado 3 posibilidades), podriamos tener 10, 20 o 30
conflictos laborales al mes. Por supuesto que elegir cada opcion
obedecera siempre no solo a criterios académicos, sino también
a razonamientos politicos (¢a qué gobernante le gustaria decir
gue, durante su gestion, el numero de conflictos laborales

aumento?)
JAPON

Los conflictos laborales pueden resolverse a peticion de una o
ambas partes mediante la conciliacién, la mediacion o el
arbitraje. La Comision de relaciones laborales influye

muchisimo en cada uno de estos mecanismos de solucion.

El mecanismo de solucion méas suave es la conciliacion mediante
uno o varios conciliadores, nombrados por la Comision de
relaciones laborales. Un conciliador debe ser una persona con
experiencia en la solucién de conflictos laborales (art. 11 de la
LRAL) y actuar como intermediario entre las partes (art. 13 de la
LRAL). En el caso de no poder llegar a una solucion, el
conciliador debe retirarse e informar después de los hechos
confidenciales del caso a la Comision de relaciones laborales
(art. 14 de la LRAL).
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Un mecanismo mas fuerte que la conciliacion es la mediacion,
gue lleva a cabo un comité de mediacion que representa, con un
namero igual de miembros, a los trabajadores, los empleadores y
el publico. ElI comité, designado por el presidente de la
Comision de relaciones laborales, tiene facultades para elaborar
una propuesta de solucién (art. 26 de la LRAL). Puede también
ejercer presion con ayuda de la prensa para que se acepte la

propuesta.

El arbitraje es el mecanismo de solucion de conflictos laborales
mas radical y, en realidad, el menos frecuente. El presidente de
la Comision de relaciones laborales designa un comité de
arbitraje cuyos miembros los elige entre los de la Comision.
Dicho comité se reane con los demas miembros de la Comision
gue representan a los empleadores y los trabajadores y escucha
sus argumentos (art. 31-5 de la LRAL). Por ultimo, adopta una
decisién y la formaliza por escrito, denominada laudo, que surte
los mismos efectos que un convenio colectivo (art. 34 de la
LRAL).

2.6 Seguro laboral
PERU

El seguro social de salud tiene como objetivo otorgar cobertura a sus
asegurados brindandoles prestacion de prevencion, promocion,
recuperacion y subsidios, a través de ESSALUD y complementariamente

a través de las entidades prestadoras de salud (EPS).
- Los afiliados regulares o potestativos y sus derechohabientes

- Los trabajadores activos que laboran bajo relacion de dependencia o
en calidad de socios de cooperativas de trabajadores.
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- Los pensionistas que perciben pension de jubilacion, incapacidad o

sobrevivencia.

- Los trabajadores independientes que sean incorporados por mandato

de ley especial.

A las empresas o instituciones publicas o privadas que emplean a
trabajadores bajo relacion de dependencia, las que pensiones y las

cooperativas de trabajadores.

- Corresponde al empleador, quien debera registrarse como tal ante
ESSALUD vy posteriormente inscribir a los afiliados regulares que de
€l dependan.

- La inscripcion de los afiliados regulares se realiza a través de la
Sunat, incorporando a los trabajadores dependientes en la declaracion

gue se hace a través de planilla electrénica.

- Si el empleador mantiene vinculo laboral con por lo menos tres
trabajadores y ninguno de ellos se encuentra afiliado al Sistema
Nacional de Pensiones, podra realizar las declaraciones a través de

formularios.

- Cuando se produzca el cese del trabajador o una suspension laboral,
el empleador debera comunicar a ESSALUD dicha situacion, asi
como las demas incidencias que puedan ocurrir en el monto de las
aportaciones, dentro de los 5 primeros dias del mes siguiente de

ocurrencia del hecho.
Subsidios, Por incapacidad temporal,

- Por maternidad,
- Por lactancia,

- Por gastos de sepelio.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

Ll ,
TESIS UCSM < DE SANTA MARIA

En los dos primeros ESSALUD reembolsa el subsidio pagado por el
empleador mientras que en los dos Ultimos casos son pagados
directamente por ESSALUD al trabajador.

Por incapacidad temporal; cuando se produce una contingencia en la
salud del trabajador asegurado y por lo tanto solicita atencion por parte
de Es Salud, el médico tratante debe verificar en la historia clinica, el
numero de dias de descanso.

Por maternidad; El subsidio es por un periodo de 90 dias consecutivos
que se dividen en prenatal y posnatal, este periodo permite la las
trabajadoras gestantes que se tomen un descanso previo al alumbramiento
a fin de no arriesgar su salud y un periodo posterior al parto donde se
brinde la atencion debida al recién nacido. Todo esto sin afectar sus

ingresos.

Por Lactancia; el subsidio es el monto de dinero que se otorga a los
asegurados regulares con la finalidad de contribuir con el cuidado del
recién nacido.

JAPON

El seguro laboral es uno de los sistemas de seguridad social de Japon que
garantizan el sustento de los asegurados y sus familias. Dentro de este
ambito hay dos seguros, el seguro de indemnizacién por accidentes

laborales y el seguro de desempleo.

Normalmente le llaman “seguro de accidentes laborales”. EI empleador
(dueiio de la empresa) paga la cuota del seguro en su totalidad. Se aplica
a todos los trabajadores de una empresa, incluidos los trabajadores a
tiempo parciales, trabajadores temporales y extranjeros con cualquier
estatus de residencia. En caso de lesiones, enfermedades, fallecimiento, o
si sufre accidentes en el desplazamiento entre el domicilio y el lugar de
trabajo, y es reconocido como victima de accidente laboral, el trabajador
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se beneficiarda del seguro de accidentes laborales con diversas
prestaciones.

No hay que olvidar que para recibir la indemnizacion del seguro, el
empleador o el mismo trabajador tienen que solicitarla en la Oficina de

Control de Condiciones laborales.
e Indemnizacién por gastos médicos

Se le pagarén los gastos de tratamiento médico y convalecencia si un
trabajador ha sufrido lesiones o enfermedades en el trabajo o en el
desplazamiento entre el domicilio y el lugar de trabajo. Para recibir
esta indemnizacion, vaya preferentemente a los hospitales designados
por el seguro de accidentes laborales donde estad disponible el
formulario para solicitar la indemnizacion. Se presenta este
formulario en la primera consulta para que se hagan los tramites
correspondientes, y no sera necesario pagar los gastos médicos hasta
gue terminen los tratamientos. Si le parece que ha sido un accidente
laboral, solicite sin falta la indemnizacion de gastos médicos en las
instituciones médicas aunque haga uso del Seguro de Salud o Seguro
de Salud Nacional.

* Indemnizacién por baja laboral

Se le compensara al trabajador que haya sufrido un accidente en el
trabajo o en el desplazamiento entre el domicilio y el lugar de trabajo
y que, por consecuencia, se vea obligado a faltar al trabajo sin poder
cobrar su sueldo. La cuantia sera del 60% del jornal basico
establecido y se le pagara a partir del cuarto dia.

En este caso presente a la Oficina de Control de Condiciones
Laborales el formulario de solicitud de indemnizacion por baja
laboral (disponible en la Oficina de Control).
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e Indemnizacién por minusvalia

Se le pagara al trabajador que sufra cierta minusvalia después de
recuperarse de un accidente laboral o enfermedad contraida en el
trabajo.

* Indemnizacién a familias de fallecidos

Se indemnizara a la familia del trabajador fallecido en el trabajo o en

el desplazamiento.
2.7 Despido y renuncia laboral
2.7.1Despido
PERU
¢,Cual es el marco normativo actual del despido?

El despido como causal de extincion de la relacion laboral se
encuentra regulado por la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR y su norma
reglamentaria aprobada por Decreto Supremo N° 001-96-TR.

Referencia: Articulo 16° del Decreto Supremo N° 003-97-TR.
¢ Qué es el despido?

Es la decision unilateral del empleador en virtud de la cual seda por

resuelto o extinguido el vinculo laboral.

Referencia: Articulo 22° y 23° del Decreto Supremo N° 003-97-
TR.
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¢Puede el empleador despedir de manera justificada al
trabajador?

Si, el despido sera justificado cuando exista alguna causa
contemplada en la Ley relacionada con la capacidad o conducta del

trabajador.
Referencia: Articulo 22° del Decreto Supremo N° 003-97-TR.
¢,Cuando el despido es arbitrario?

Cuando no existe un motivo justificado, es decir, una causa prevista

en la Ley que fundamente el despido.

Referencia: Articulo 29° y 30° del Decreto Supremo N° 003-97-
TR.

¢ Qué trabajadores estan protegidos contra el despido

arbitrario?

La legislacion protege contra el despido arbitrario al trabajador que
labora 04 o mas horas diarias para el mismo empleador y siempre
gue haya superado el periodo de prueba, (03 meses, para un
trabajador regular, 06 meses para trabajador de confianza y 01 afio
para trabajador de direccion).

Referencia: Articulo 22° del Decreto Supremo N° 003-97-TR.

¢A qué tiene derecho el trabajador cuando es despedido
arbitrariamente?

Tiene derecho al pago de una indemnizacion como Unica
reparacion por el dafio sufrido. Ademas podra demandar
simultaneamente el pago de cualquier otro derecho o beneficio

social pendiente de pago.

Referencia: Articulo 38° del Decreto Supremo N° 003-97-TR.
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¢ A cuénto equivale la indemnizacion por despido arbitrario?

Para los trabajadores permanentes (plazo indeterminado), la
indemnizaciéon equivale a una remuneracion y media ordinaria

mensual, por cada afio completo de servicios, con un maximo de 12
remuneraciones. Las fracciones de afio se abonan por dozavosy
treintavos. Si un trabajador tuviera més de ocho a fos de servicios,
igualmente su indemnizacién no podra superar dicho tope de 12
remuneraciones. Para los trabajadores a plazo fijo (contratos

determinados}, la indemnizacion equivale a una remuneracion y

media ordinaria mensual por cada mes dejado de laborar hasta el
vencimiento del contrato, con un maximo de 12 remuneraciones.

Referencia: Articulo 38° y 76° del Decreto Supremo N° 003-97-
TR.

¢ Qué tramite debo realizar para solicitar la verificacion de un

despido arbitrario?

Puede solicitar la intervencion de la Autoridad Administrativa de

Trabajo, presentando una solicitud dirigida a la Sub Direccion de
Inspeccién, del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo o a
las Direcciones Regionales de Trabajo y Promocion del Empleo a
nivel nacional. Para ello, podria apersonarse a la Oficina de
Consultas del Trabajador donde se le otorgara la respectiva
solicitud de verificacion de despido arbitrario. El tramite es

gratuito. Igualmente, el trabajador puede recurrira la autoridad

policial para efectuar la referida constatacion.

¢, Cual es el plazo para reclamar la indemnizacién por despido

arbitrario?
El plazo es de 30 dias naturales desde que se produjo el despido.

Referencia: Articulo 36° del Decreto Supremo N° 003-97-TR.
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¢ Quién tiene la carga de la prueba del despido?

Ni el despido ni el motivo alegado se deducen o presumen; quien
los acusa debe probarlos.

Referencia: Articulo 37° del Decreto Supremo N° 003-97-TR.

¢, Cudles son las causas justas de despido relacionadas con la
capacidad del trabajador?

= El detrimento de la facultad fisica o mental o la ineptitud
sobrevenida determinante para el desempefio de sus tareas.

= El rendimiento deficiente en relacion con la capacidad del
trabajador y con el rendimiento promedio en labores y bajo
condiciones similares.

= La negativa injustificada del trabajador a someterse a examen
médico previamente convenido o establecido por Ley 6 cumplir
las medidas profilacticas o curativas prescritas por el médico
para evitar enfermedades o accidentes.

Referencia: Articulo 23° del Decreto Supremo N° 003-97-TR.

¢,Cuales son las causas justas de despido relacionadas con la
conducta del trabajador?

= La comision de falta grave.
» La condena penal por delito doloso.
» La inhabilitacion del trabajador.

Referencia: Articulo 24 del Decreto Supremo N° 003-97-TR.
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¢Qué es una falta grave?

La falta grave es la infraccion efectuada por el trabajador de los
deberes esenciales que emanan del contrato, de tal indole, que haga
irrazonable la subsistencia de la relacion laboral.

Referencia: Articulo 25° del Decreto Supremo N° 003-97-TR.

Nuestra legislacion laboral se ocupa del tema en los articulos 16° y
18° del Texto Unica Ordenado de la Ley de Fomento del Empleo:
Ley de Productividad y Competitividad Laboral (Decreto Supremo

Na 003-97-TR) cuando sefiala lo siguiente:

Articulo 16.- Son causas de extincion del contrato de trabajo
JAPON

¢, Qué es el despido?

El despido es la finalizacion del contrato laboral (trabajo) impuesta
exclusivamente por el empleador y significa o mismo que “obligar
al trabajador a dejar de trabajar’. Sin embargo, debe haber un
motivo contundente para que el empleador pueda despedir a su

empleado.
El despido esté prohibido en los siguientes casos:

1. Despedir al trabajador durante una baja provocada por un
accidente o una enfermedad laboral, y en un plazo de 30 dias

posteriores a la reincorporacion laboral.

2. Despedir a la trabajadora durante la baja por maternidad antes y
después del parto y en un plazo de 30 dias posteriores a la

reincorporacion laboral

3. Despedir al trabajador por razén de nacionalidad, credo y

posicion social
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4. Despedir al trabajador porque ha denunciado infracciones de la
Ley de Condiciones Laborales cometidas por la empresa a la
Oficina de Control de Condiciones Laborales y/u otras

instituciones similares

5. Despedir al trabajador porque es afiliado al Sindicato o porque
ha desarrollado actividades legales del Sindicato

6. Despedir a la trabajadora por ser mujer, por casamiento,
embarazo, parto y vacaciones por maternidad antes y después

del parto

7. Despedir a la trabajadora porque ha pedido las vacaciones por
cuidar al recién nacido o porque las ha tomado También la
duracion del empleo fijada en el contrato laboral hace variar las

condiciones de despido.

En caso de que la duracion del empleo no esté determinada El
empleador debe avisarle al trabajador de su intencion de despedirlo
con una antelacion minima de 30 dias. Si lo despide sin avisar El
empleador deberéa pagar el sueldo medio de mas de 30 dias en

concepto de aviso.

2.7.2 Renuncia laboral

Peru

La renuncia o retiro voluntario del trabajador:

Articulo 18.- En caso de renuncia o retiro voluntario, el trabajador
debe dar aviso escrito con 30 dias de anticipaciéon. EI empleador
puede exonerar este plazo por propia iniciativa o a pedido del
trabajador; en este ultimo caso, la solicitud se entendera aceptada si

no es rechazada por escrito dentro del tercer dia.
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Significa entonces que si el trabajador desea dar por concluido su
vinculo laboral debe presentar su carta de renuncia con 30 dias de

anticipacion.
Renuncia o Retiro Voluntario en Japén:

La renuncia voluntaria puede ser por motivos personales del
trabajador, el cual debe comunicar a la empresa de su renuncia y
motivo de ellos con dos semanas de anticipacion, después de que la
empresa admita la renuncia del trabajador este ya no podra retirar
su renuncia, por lo que debera pensarlo bien antes de comunicar su
intencién de dejar el trabajo a la empresa, es necesario verificar las
condiciones y procedimientos para retirarse del trabajo, no debera
olvidar que debe devolver la acreditacion de empleado, uniformes,

tarjetas de seguros de salud a la empresa.
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TIPOS DE EMPLEO
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3 TIPOS DE EMPLEO

3.1Tipos de trabajo
3.1.1 Trabajo fijo

JAPON

La ley japonesa dicta que un trabajador no se considera fijo a
menos que “el contenido y las funciones del trabajo... estén
sujetos a cambios durante todo el periodo de contratacion, hasta
la finalizacion de la relacion laboral” (disposicion nimero 8 de

la Ley sobre el trabajo a tiempo parcial).

Los contratos laborales no suelen incluir la descripcion del
puesto de trabajo ni de las condiciones y, aun cuando las
incluyen, la normativa laboral suele permitir que el empleador
las modifique.

En el sistema de empleo fijo japonés el contrato no limita las
funciones, las horas ni la ubicacion del trabajador, pudiendo
estas modificarse a voluntad del empleador. El trabajador, por su
parte, acepta estas condiciones para pasar a ser miembro de la
“‘comunidad” que representa la empresa. En este sentido, se
refiere al sistema de empleo japonés como un “sistema basado
en la membresia”, en contraste con el sistema generalmente
adoptado en otros paises, que define por contrato las funciones,
las horas y la ubicacion del trabajador, al que se refiere como un
“sistema basado en el puesto de trabajo”.

En el sistema basado en la membresia, los trabajadores fijos no
tienen derecho a limitar sus funciones, negarse a trabajar horas
extras ni rechazar el traslado a lugares lejanos (los tres casos
tienen precedentes dictaminados por el Tribunal Supremo).
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A cambio de aceptar las condiciones expuestas arriba, los
empleados fijos ganan la limitacion del despido por “regulacion
de empleo” (cesacion del empleado cuando su puesto o funcion
deja de existir), que en Occidente constituye la causa mas
legitima de despido. Si el contrato limita las funciones y la
ubicacion del trabajador, por un lado el empleador no puede
modificarlas unilateralmente, pero por el otro, cuando la funcion
del trabajador deja de existir, el trabajador tampoco puede exigir
que se le asigne un nuevo puesto. Para que el trabajador pueda
ejercer tal derecho, es necesario que el empleador tenga también
el derecho de reubicarlo en cualquier otro momento. Es decir, al
aceptar la falta de limitaciones de su contrato, los trabajadores
del sistema japonés basado en la membresia también aumentan
las posibilidades de conservar su empleo aunque su puesto deje
de ser necesario, ya que tienen la posibilidad de reubicarse en
otros puestos dentro de la misma empresa. Esta es la base del

mundialmente famoso “sistema de empleo de por vida” japonés.

En consonancia con este sistema de empleo en el que el contrato
da carta blanca al empleador, el proceso de contratacion en
Japén también es totalmente distinto al de los paises

occidentales. En lugar de contratar a personas que poseen las
cualificaciones necesarias para un puesto concreto, las empresas
japonesas reclutan a sus futuros empleados mientras todavia
estan estudiando, seleccionando a los que muestran el potencial
de llevar a cabo cualquier tarea que se les encomiende y

contratandolos inmediatamente después de terminar la

universidad. Se trata de una practica generalizada en Japon que

no se lleva a cabo en ningun otro pais.

Este sistema de contratacion en masa de recién licenciados no
permite a las empresas evaluar las capacidades de los empleados
potenciales segun sus cualificaciones como sucede en otros
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paises, por lo que se acaban limitando a seleccionarlos por su
“entusiasmo” y su “capacidad”. En los Uultimos afios los
universitarios japoneses empiezan a buscar trabajo mas de un
afo antes de licenciarse, pero en realidad sus esfuerzos no se
centran encontrar un trabajo concreto, sino en entrar como

miembros en una empresa.
PERU
» Estabilidad Absoluta

Se denomina como "perdurabilidad”, y la define como la
posesion o posicién vitalicia del empleo hasta la jubilacion o
retiro por parte del trabajador de su cargo o funcion laboral.
El contrato puede so6lo disolverse si se acreditan las causales
indicadas en la ley: de lo contrario la eleccion que al efecto

toma el empleador.

Segun Jorge Renddn Vasquez nos dice: "hay estabilidad
absoluta cuando el trabajador no puede perder el empleo por

ninguna causa.
Distinguimos:

1.- Estabilidad Absoluta Flexible.- Admite el despido
mediante justa causa, asi como en caso de no probarse la
reposicibn o pago de la indemnizacion, lo decide la
autoridad.

2.- Estabilidad Absoluta Rigida.- Admite como causales de
despido, sélo la determinada por Ley; admite la reposicion o
indemnizacién a eleccién del trabajador, en el caso de no
haberse probado la causal que lo motivo.
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Encontramos que el derecho a la estabilidad laboral a favor
del trabajador, constituye una garantia de la conservacion del

empleo.

3.- Estabilidad Cuasi Absoluta.-Segun Uceda Murier, se
presenta este tipo de estabilidad cuando el trabajador sélo
puede ser despedido por haber incurrido en falta grave o
existir trdmite probado de reduccion de personal o cierre de
la empresa 0 negocio por razones técnicas o falencia
econOmica. No admitiéndose ninguna otra causal no
determinada por la ley, que configuraria el abuso del

derecho, no admisible en nuestro sistema legal.
* Estabilidad Relativa

Se define como "Durabilidad”. Considera que da lugar la
subsistencia normal o indefinida de un contrato de trabajo y
afirma: "La estabilidad relativa permite al patrono o

empresario poner término al vinculo contractual abonando

una indemnizacion.
3.1.2 Trabajo eventual
JAPON

En realidad, todos los trabajadores eventuales -a tiempo parcial,
por contrato definido, contratados y despachados por agencias,
etc. (no importa como se denomine)- tienen la obligacién de

pagar el impuesto sobre la renta (shotoku-zei), aportar para
seguridad social (seguro de salud y jubilacién) y pagar la cuota
del seguro de desempleo.

La cuestion es que cada ley contempla una serie de excepciones
y eso ha llevado a malentendidos y abusos por parte del
empleador. También no es muy claro la definicibn de estos
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trabajadores eventuales no fijos que muchas veces siquiera

tienen un contrato escrito que avale esa relacién laboral.

Para clarificar un poco estos aspectos es recomendable tener en

cuenta los siguientes aspectos:

1) Todo empleador, sea un particular o empresa constituida
(SRL, SA, etc.), tiene la obligacion de deducir del salario del
trabajador el importe correspondiente del impuesto sobre la renta
y abonar mensualmente dicha suma a la Oficina de Impuestos.
En este caso, no importa el tipo de contratacién que exista entre
empleado y empleador. Desde el momento en que genera un
ingreso al trabajador, es obligacién del empleador deducir este
impuesto.

2) Toda empresa constituida tiene la obligacion de asegurar a sus
empleados (incluyendo a los directivos), sin importar la cantidad
de empleados. En el caso de las empresas particulares (kojin
jigyo), las que tienen menos de 5 empleados, pueden optar por
no asegurarlos, pero en estos casos los trabajadores contratados
deben asegurarse por si mismo al seguro nacional de salud
(kokumin kenko hoken) y a la jubilacion nacional (kokumin
nenkin). Los jornaleros, los que trabajan con un contrato inferior
a 2 meses, los estacionales por menos de 4 meses y
extraordinarios para un proyecto temporal que no supere los 6
meses estan eximidos, también, de asegurarlos al seguro social
(shakai hoken).

3) Los que trabajan a tiempo parcial o por horas, desde el
momento que superan las tres cuartas partes del horario de un
trabajador fijo (sei-shain), tienen la obligacion de cotizar al
seguro social. En este tipo de trabajadores hay una fuerte evasién
patronal, en parte promovida por la misma conveniencia de los
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trabajadores (es lo que pasa con los trabajadores extranjeros que
prefieren cobrar el monto bruto y evitar deducciones).

En Japdn, los que trabajan con contrato temporal, por horas, etc.,
tienen denominaciones diversas que muchas veces lleva a
confusion: "arubaito” (no necesariamente son por pocas horas,
pues no son pocos los "arubaito” que trabajan 8 o mas horas
diarias, aunque, generalmente son estudiantes universitarios o
jovenes que no tienen una profesion fija); "paato” (los que
trabajan por pocas horas y en forma irregular. Legalmente, son
los que trabajan menos de 35 horas semanales); "haken rodosha”
(son los despachados por agencias autorizadas de personal, por
lo que puede ser por horas, por jornada completa, por mes, etc.);
"shokutaku"” (generalmente son los jubilados que reingresan
nuevamente al mundo laboral con una paga baja para tareas
especificas sin grandes responsabilidades); "keiyaku shain" (son
a tiempo completo, pero por un determinado periodo que no

supere los 3 afios); etc.

Se calcula que anualmente se registran mas de 1 millén de
estudiantes "arubaitos" y cerca de 8 millones de trabajadores
viven con ingresos obtenidos con contratos inestables y
eventuales. De una poblacion laboral de 64 millones, el 5.3%
estd desocupado (unos 3.4 millones). Se calcula que el 74%
trabaja en forma regular y permanente, el 22% en forma eventual

y por horas (arubaito, paato) y el 4% por agencias de personal.

4) Las amas de casa que estan en la categoria de dependiente
(fuyosha) del marido gozan - al menos por el momento - de
beneficios fiscales y un tratamiento preferencial en las
deducciones en seguridad social. Cotizan a la seguridad social
(salud vy jubilacién) a través del salario del marido y estan
eximidos de pagar el impuesto a la renta, siempre y cuando su
ingreso anual no supere el 1.030.000 yenes. Actualmente se
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debate eliminar este beneficio para que, sin importar el nivel de
ingreso, todas paguen el impuesto sobre la renta y aporten a la
seguridad social.

5) Los mayores de 40 afos hasta cumplir los 65 afios de edad
deben pagar desde el afio 2001 un seguro para financiar los
servicios médicos de aquellos pacientes de la tercera edad que
requieren asistencia domiciliaria, apoyo extra tratamiento, etc.

Se denomina "kaigo hoken" y se podria traducir como Seguro de

Asistencia Publica para Ancianos.

6) El seguro de desempleo también es obligatorio, aunque
aquellos que no superan las 30 horas semanales no pueden ser
asegurados. Los que trabajan a tiempo parcial si no superan las

20 horas semanales tampoco pueden ser asegurados.

Teniendo en cuenta todas estas consideraciones, la tendencia
futura es que se eliminen tratamientos preferenciales para que
todos -sin distincion alguna- paguen impuestos y seguridad
social, y los trabajadores eventuales estén mas protegidos contra
imprevistos como despidos y puedan cobrar del seguro de

desempleo.

El indice de ingreso a seguridad social de los trabajadores latinos
es sumamente bajo, no solamente por los incumplimientos y
evasiones de los empleadores y contratistas que promueven un
mercado laboral poco calificado e irregular, sino también por

falta de una mayor conciencia de los mismos trabajadores sobre
la necesidad y obligacion de asumir los costos de estar

debidamente protegidos y cubiertos para el futtiro.

10 J Alberto Matsumoto-IDEA NETWORK. MUSASHI N° 29, Junio 2002.
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PERU
Caracteristicas:

- Tiene las mismas caracteristicas del contrato de trabajo de
plazo fijo en el sentido de que se responde a una necesidad
temporaria de la empresa, (con la diferencia de que este tipo
de contrato no permite fijar a priori el plazo).

+ Modalidad no promovida por la ley nacional de empleo.

« Est4 dirigido basicamente a cubrir un lugar de trabajo en
circunstancias excepcionales; se dirige a la obtencion de
resultados concretos y temporales.

+ Es admisible cuando no se puede determinar el plazo. No
existe un plazo predeterminado de duracion, puesto que se
sabe cuando comienza pero no se sabe con certeza cuando

finaliza.

+ El objeto de la prestacién es intrinsecamente eventual
(efimera, extraordinaria, transitoria) y predeterminada por el

empresario.

+ Lavinculacion entre las partes debe comenzar y terminar con
la realizacion de la tarea comprometida o la prestacién del
servicio; la precariedad del vinculo debe ser conocida por el

trabajador desde el comienzo.

+ En caso de despido sin causa justificada en forma anticipada
antes de alcanzarse el resultado previsto en el contrato le
corresponde al trabajador la indemnizacion por despido sin
justa causa y resulta aplicable el resarcimiento del derecho
comun fijado en el art. 95 de la LCT.
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+ Se aplican los beneficios otorgados por la LCT a los
trabajadores en relacion de dependencia, vinculados por un
contrato de tiempo indeterminado, en tanto resulten
compatibles con la indole de la relacion y retnan los

requisitos a que se condiciona su adquisicion.
+ No se requiere formalizacion por escrito.
Ley 24.013:

« Sustitucion transitoria de un trabajador permanente: el art. 69
establece que "para el caso que el contrato de trabajo
eventual tuviera por objeto sustituir transitoriamente
trabajadores permanentes de la empresa que gozaran de
licencias legales o convencionales o que tuvieran derecho a
reserva del puesto por un plazo incierto, en el contrato
debera indicarse el nombre del trabajador reemplazado. Si al
reincorporarse el trabajador reemplazado, el trabajador
contratado bajo esta modalidad continuare prestando
servicios, el contrato se convertirA en uno por tiempo
indeterminado. Igual consecuencia tendra la continuacion en
la prestacion de servicios una vez vencido el plazo de

licencia o de reserva del puesto del trabajador reemplazado”.

« Extincion del contrato eventual: el art. 73 establece que el
empleador no tiene el deber de preavisar su finalizacion
porque la extincibn depende del agotamiento de la
eventualidad, hecho que si bien se sabe que acaecera no es
posible determinar con precision cuando sucedera.

« Renuncia o extincion por haberse cumplido el objeto: el art.
74 establece que finalizada la obra o la tarea asignada, no da
derecho a indemnizaciéon alguna, porque el trabajador
eventual no tiene expectativas de permanencia laboral. Solo
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deben abonarse las vacaciones y el sueldo anual

complementario, proporcionales.

Comunes a los contratos celebrados bajo modalidades
promovidas: el art. 29 referido a la igualdad de trato, art. 31,

parte 12 dispone la necesidad de su instrumentacion por
escrito y entrega de copias al trabajador y al sindicato, art. 34
referido al porcentaje de trabajadores susceptibles de ser
contratado bajo esta modalidad, y art. 41 relativo a la

pertenencia a la obra social y aplicacion del convenio

colectivo correspondiente al resto de los trabajadores de
igual categoria y actividad en la empresa.

3.1.3 Trabajo periodos cortos
JAPON

En Japdn los trabajos por horas los realizan los estudiantes
japoneses, de camareros, distribuidores de periédicos, comida
rapida. etc.

La palabra “Freeter” designa al trabajador a tiempo parcial, por

contrato o que no tiene un empleo fijo, de 20 a 30 afios de edad.
La cultura laboral japonesa tradicionalmente se ha basado en el
trabajo a largo plazo y estable, un trabajador de este tipo se sale
de los moldes tradicionales laborales y sociales japoneses. Es un

fendmeno social producto de la situacién laboral actual.

Estudios socioldgicos japoneses indican que la crisis econémica
de principios de 1990 fue la causa del surgimiento del fenémeno
“freeter”. Sucedid que repentinamente el mercado laboral

japonés se contrajo y jévenes graduados secundarios vy
universitarios de repente se encontraron con pocas oportunidades
de empleo. De esta manera muchos estudiantes no pudieron
ingresar al mercado laboral de acuerdo a las costumbres
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tradicionales, y se vieron obligados a aceptar empleos
temporales. Muchos obligados por las circunstancias y otros en
desacuerdo con el sistema, salieron de la tradicion japonesa que
es de una “sociedad del trabajo”.

A fines de la década del 90, cuando termino la recesion, muchos
de los trabajadores inmersos en esta situacion continuaban
todavia en trabajos eventuales y con 30 afios de edad se
encontraron en un escenario dificil para encontrar un puesto de
trabajo permanente. Las empresas prefirieron a los nuevos
graduados. Esta situacion consolido su estatus pasando a
engrosar las filas de los llamados “freeter”. Los desbalances
econOmicos posteriores y la incapacidad del mercado laboral
para absorber a los jovenes egresados han consolidado el

fendbmeno “freeter” en el Japon.
PERU

"Habra contrato de trabajo por temporada cuando la relacién
entre las partes, originada por actividades propias del giro
normal de la empresa o explotacidén, se cumpla en determinadas
épocas del afio solamente y esté sujeta a repetirse por un lapso
dado en cada ciclo en razon de la naturaleza de la actividad". Es
un contrato de trabajo de tiempo indeterminado, pero de
prestacion discontinua: el trabajador pone a disposicion su
fuerza de trabajo y el empleador paga la correspondiente
remuneracion solo durante una determinada época del afio,
guedando los derechos y obligaciones de la partes durante cada

temporada suspendidas en el periodo de receso
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Caracteristicas:

- El trabajador tiene derecho al régimen de proteccion contra
el despido arbitrario y adquiere la estabilidad impropia "a
partir de su contratacién en la primera temporada".

+ Clasificacion: Tipico, es aquel en el cual el trabajador presta
Sus servicios en una empresa que realiza actividades
solamente en determinadas épocas del afo. Ejemplo,
personal de la colonia de vacaciones. Atipico, se efectia para
cubrir el aumento estacional de mano de obra en determinada
actividad; en este caso, la actividad se realiza durante todo el
afio sin interrupciones pero en la temporada adquiere un
ritmo mas intenso. Ejemplo, personal de heladerias.

« El empleador debe notificar al trabajador al inicio de la
temporada, con una antelacion no menor a 30 dias, Yy
mediante notificacion personal o por medios publicos
idoneos; de no proceder de esta manera se considera que el
contrato ha quedado extinguido en forma unilateral por parte
del empleador, adquiriendo el trabajador el derecho a
percibir una indemnizacion por despido indirecto.

- El trabajador una vez notificado, en un plazo de 5 dias
manifieste su voluntad de continuar o extinguir la relacion
laboral. Si el trabajador no manifiesta su voluntad se
entendera que el contrato se extingui6é por su voluntad.

Contrato a tiempo parcial.

Concepto: Esta contemplado en la ley 24465 (art. 2°) e
incorporado al art. 92 ter- de la LCT, que al respecto dispone "...
es aquel en virtud del cual el trabajador se obliga a prestar
servicios durante un determinado niumero de horas al dia o a la
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semana o al mes, inferiores a las 2/3 (dos terceras) partes de la
jornada habitual de la actividad."

El concepto de jornada habitual de la actividad no debe

confundirse con el de jornada legal. Es un contrato por tiempo
indeterminado, cuya nota caracteristica es la reduccion del
tiempo normal de trabajo, pero siempre en un lapso inferior a las
2/3 partes del tiempo de trabajo habitual de la actividad; lo que
se reduce es la duracion del tiempo de trabajo y no la duracion
del contrato. Ejemplo, si la actividad es de 48 horas semanales,
se podr4 trabajar hasta 32 horas (2/3 de las 48), con

prescindencia de la cantidad de horas que integren cada jornada.
Caracteristicas:

« Los trabajadores no pueden realizar horas extraordinarias,
salvo en casos de peligro grave o inminente para las personas

0 cosas incorporadas a la empresa.

« Laremuneracién que debe percibir el trabajador no puede ser
inferior a la proporcional que le corresponde a un trabajador
de tiempo completo, fijada por la ley o convenio colectivo de
la misma categoria o puesto de trabajo.

« Los aportes y contribuciones a los organismos de seguridad
social se efecttan en proporcibn a la remuneracion

efectivamente percibida.

« En caso de que un trabajador tenga mas de un empleo de esta
caracteristica, las contribuciones se unificaran y el trabajador

elegira una sola obra social.

+ La indemnizacion en caso de despido es similar a la del
contrato por tiempo indeterminado.
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3.2Pasos a seguir para conseguir empleo

Busqueda de trabajo (Postular en forma directa a la empresa

contrato directo)
JAPON
+ Concertar la cita:

Recomendable llamar de antemano a la oficina de empleo Hello
Work

» Inscribirse en la busqueda de trabajo:
Rellenar el formulario de busqueda de trabajo para encontrar empleo.
» Consultas del empleo:

Puede consultar sobre el sector en que quiere encontrar trabajo y las

condiciones laborales, ver y buscar libremente ofertas de trabajo
» Conocer los detalles:

Informarse de los detalles del trabajo y verificarlos
* Prepararse para la entrevista:

Redactar Curriculum Vitae
* Entrevista:

Visitar el lugar a la hora del dia indicado sin olvidar el pasaporte y la

tarjeta de registro de extranjero
» Seleccionado:
Verificar las condiciones laborales antes de empezar a trabajar

- Sobre las horas de trabajo y descanso.
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- Sobre los dias de descanso y vacaciones pagadas al afio
- Sobre el suelo

Es recomendable firmar el contrato laboral con el empleador para
evitar conflictos laborales y teniendo en cuenta los siguientes puntos:

- Seguro de indemnizacion por Accidentes Laborales: Es necesario
en caso de accidentes y enfermedades durante el traslado entre la
casa y el lugar de trabajo y durante el trabajo.

- Seguro de Desempleo: Es necesario en caso de perder trabajo.

- Seguro de salud: Es necesario en caso de sufrir lesiones o
enfermedades.

- Seguro de Pension: Para mantener a las personas ancianas entre
toda la sociedad

PERU

Para conseguir empleo en Perl es necesario seguir los siguientes

pasos:
» Identifica todas las fuentes de empleo a tu alcance

- La primera opcién de busqueda es la Red CIL PRO Empleo

(cuenta con oficinas a nivel nacional).

- ldentifica otros medios de comunicacion: Perioddico, radio,
TV.
Navega en Internet (Bolsa de trabajo electrénica)

- Red de contactos (es la méas importante).
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e Elabora tu curriculum vitae de manera adecuada, ten en
cuenta que este documento es tu herramienta de marketing

personal.
» Prepéarate para la entrevista poniendo todas tus energias en:
- Resaltar tus cualidades y tus logros laborales.

- Cuida tu vocabulario y sobre todo se cuidadoso al momento

de elegirtu vestimenta.

- Mantente firme y positivo al momento de responder las

preguntas en una entrevista.
* Mantente en el trabajo siendo:
- Puntual, ya que refleja nuestro compromiso con la empresa.
- ldentificate con la empresa y con el trabajo que realizas.

- Deposita en la empresa tu fidelidad y dedicacién sobre

tus propios desafios laborales.

- Deberas trabajar en equipo, logrando el éxito de la empresa y

de las personas que laboran en ella.

- Ser comunicativo, integrandote con tus jefes vy
compafieros ya que ellos te brindaran sus conocimientos y

apoyo para que puedas ser un trabajador exitoso.
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3.3Beneficios de trabajadores en Pert y Japon

CUADRO N° 05

Beneficios

Pert

Japon

1.Econémicos

- Remuneracién minima vital

- Asignacién familiar por hijog
menores a 18 afos, 10% del sue|
minimo.

-Vacaciones 30 dias
anualmente.

pagad

-Bono de gratificacion en los mes
de Julio y Diciembre y no esi
sujeto a impuestos.

-Participacion de utilidades en
empresa hasta 18 sueldos.

-Derecho a compensacion p
tiempo de servicios. CTS

- Se paga ITF y cargos de eny
internacional

- Remuneracién alta.
No hay asignacion
ldo

as/acaciones 10 dias pagadas

anualmente.

es Bonos por participacion d
autilidades dos veces al afio.

[}

Las utilidades las fija la
gempresa por el cumplimiento
de sus metas Seguro (e
desempleo.
or

-Permite  enviar remesas
mensuales para las familias
ide inmigrantes sin afectar $u
economia.

2.Sociales

- Aspirar a un nivel comodo de vig
cubriendo las necesidades basica

& La empresa en como [a
sfamilia y se paga al empleado
para sobrevivir

3.Salud

- Derecho al seguro social de sal
a traves de Es Salud.

- Afiliacion al sistema de pensig
Social.

udSeguro de salud Nacional.

- Seguro de salud por parte de
nla empresa.

4.Tecnolégicos

- De acuerdo a trabajo y labor
empleado aprende el manejo
funcionamiento  de
magquinarias  especializadas
diversas tareas con form
digitalizadas y robdticas.

diferentgsmanejo con

et Japon es uno de los primerps
ypaises donde aprendes |el
maquinals
eroboticas, digitalizadas y de
aglta tecnologia dificilmente
usadas en otras partes (el
mundo.

5.Capacitacion

- Adiestramiento y capacitacion e¢n Es necesario tener licencias

diversos temas de acuerdo
trabajo que se realiza.

gdara poder usar y manipular
las magquinarias por
intermedio de la empresa |0

particularmente.

Fuente: Consejo de las Administraciones locales para las relaciones internacionales de Japén (OIT )

Normas Legales del Ministerio de Trabajo

Elaboracién: Propia

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE UNIVERSIDAD

CATOLICA
TESIS UCSM =<2 DE SANTA MARIA

4 CONCLUSIONES

» Como conclusion se puede sefialar que las caracteristicas de las relaciones
humanas del modelos de gestion en las empresas de Japdn son muy
distintas a las relaciones humanas Peruanas, pero debo manifestar que las
caracteristicas mas basicas y tipicas del modelo japonés vienen sufriendo
variaciones importantes, debido a las modificaciones que se empiezan a
producir y seguiran produciendo en la sociedad japonesa en general,
mientras que el modelo peruano esta a la espera de la promulgacién de la

ley del trabajo.

* Una conclusion importante, es tener en cuenta la ubicacion de la funcion
de las relaciones humanas en distintos departamento y en los sistemas de
rotacion y participacion para evitar arbitrariedades y para incorporar
nuevos trabajadores en las empresas utilizan un sistema de reclutamiento
en escuelas y universidades, mediante la valorizacion del curriculo de
estudio, pruebas de aptitud y entrevistas. El incorporar a trabajadores que
no han tenido experiencia laboral, facilita la adaptacién a la cultura
empresarial propia y la formacion de los trabajadores en aspectos
fundamentales y especificos segun las necesidades de la empresa Pero en
nuestro pais se busca contar con personal con experiencia minima lo que
margina a la mano de obra nueva o salida de institutos y universidades.

« Japodn ha sido un pais de tradiciones milenarias, con unas convicciones
muy profundas en cuanto el respeto y sus tradiciones de las personas
mayores con una aceptacion y obediencia ciega a la jerarquia, no
cuestionando jamas la integracion total entre trabajador y empresa, hasta el
punto en que en las escalas de valores para los japoneses la empresa esta
por encima de todos los demas valores. Es una sociedad en la que la
cortesia y los modales tienen una importancia vital, y para ello es
imprescindible que se respeten, mientras que en el Peru solo algunas

empresas guardan respeto por sus trabajadores y cumplen
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responsablemente las leyes vigentes, asi mismo en el Peru se antepone los

intereses personales a los de la empresa.

* Las empresas japonesas dan mucha importancia a la capacitacion de sus
trabajadores, hasta el punto que algunos tienen como lema aprendizaje de
por vida. La identificacion del trabajador con la empresa es una de las
premisas basicas que se tiene en cuenta al planificar la carrera profesional
dentro de la empresa. El trabajo vitalicio, fruto de épocas anteriores ha
sido la base para desarrollar la importancia de los conceptos antigiedad y
edad, en cambio en el Perl la capacitaciéon bien a ser un premio y solo a

algunos trabajadores.

» EIl sistema de remuneracion basado en la antigiedad y que para la
promocioén y los ascensos uno de los factores importantes sean la edad y la
antigiedad en la empresa. En la actualidad se tiene en cuenta las
capacidades personales, la idea del trabajo en equipo, grupo o comunidad,
y ello es motivo de satisfaccion, integracion, orgullo de pertenecer a la
empresa y de buen ambiente laboral en cambio en el Perd no muchas
empresas toman en cuenta las capacidades personales de los trabajadores

siendo la asignacion de remuneracion por pareceres.

» Como conclusion podemos decir que las relaciones humanas se vuelven
cada vez mas relevantes en el mundo empresarial peruano y japones. Al
existir mas opciones laborales en el mercado, las empresas se ven
obligadas a contar con una gestion de Recursos Humanos mas
competitiva, para captar y retener talento ya que la gran limitante para
seguir creciendo no es el capital ni la tecnologia, sino la escasez de talento.
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5 RECOMENDACIONES

* En Perl se puede reconocer que se producirian grandes cambios socio-
laborales si se toman en cuenta los modelos del respeto y armonia entre el
trabajador y la empresa que se dan en las empresas japonesas, buscando
una relacién coactiva para bienestar de ambos, respetando intereses

mutuos y particulares.

e Se podria recomendar la importancia de respetar la jerarquia laboral,
respetando la funcion y el desempefio de cada trabajador para evitar
arbitrariedades, asimismo cada trabajador es importante desde el mas
antiguo hasta mas nuevo con 0 sin experiencia, ya que cada empresa lo
capacitara para el desempefio adecuado en su linea de trabajo. Tener en
cuenta que el rendimiento para el éxito de la empresa esta si el trabajador

se identifica con ella y si es capacitado constantemente.

e Como nuevo desafio las empresas peruanas tienen que aprender a
gestionar como ya hoy lo hacen las multinacionales japonesas: con
estructuras matriciales, diversidad generacional, diferencias culturales,
multiples formas de comunicacion y de motivacién, entre otro. El gran reto
de departamento de Recursos Humanos es crear modelos de gestion que
analicen las competencias a la medida de su empresa; y el gran error, tratar
de copiar lo que funciond en otra empresa, en otra region o en otro sector
cuando esta no es aplicada de forma metodologica o se tiene una mala
idea del benchmarking.

 En el Peru seria conveniente incorporar a los nuevos trabajadores del
reclutamiento de escuelas y universidades mediante la valorizacion del
curriculo de estudios, pruebas de aptitud y entrevista. Dar mayor
oportunidad de trabajo a los jovenes sin experiencia ya que si son
limitados en la presentacion de curriculos por no tener experiencia
llegamos a un mayor nivel de desempleo y trabajo por debajo de los
niveles altitudinales y de estudios superiores.
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* Los puestos de trabajo en Perl deben ser rotativos y los ascensos de los
diferentes cargos deben estar regidos estrictamente por el ambito
profesional y de desempefio, capacidad, habilidad y experiencia mas no

por goce de simpatia.
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ANEXO N° 1

Categorias de actividades de autorizadas de trabajo en Japon

Categorias

Actividades autorizadas en Japon (ejemplo de
profesiones)

Periodo de
estancia

Visa
diplomatica

Actividades de representacion diplomatica de los paiBesante su

recibidos por el Estado japonés, los miembros

consulados, personas consideradas como diplomatdiptomatica

con sus derechos y exenciones por los conveni
practicas internacionales y sus familiares directos.
*(Embajadores, ministros diplomaticos, cénsu
miembros de grupos representantes, etc., y
familiares)

esion

DS O

es,
sus

Visa oficial

Personas con actividades oficiales de los Estad

instituciones internacionales, reconocidas por el Estado
japonés, familiares del mismo hogar (a excepcién de las

actividades determinadas en “visa diplomatica”).
*(Funcionarios de embajadas y consulados de los p
extranjeros, personas enviados de
internacionales etc. con el motivo oficial , etc., y
familiares)

instituciones

oBiglomatica

aises

Sus

Profesor

Actividades de estudio,

*(Profesores universitarios, etc.)

investigacién y educagiénafios, 3
desarrolladas en universidades, instituciones académidass, 1 afio o 3
similares e institutos de formacién profesional de Japameses)

Artista

Actividades artisticas lucrativas en masica, bellas artésarnos, 3
literatura y otros campos artisticos (a excepcion de¢ ddi®s, 1 afio 0 3

actividades mencionadas en “espectaculo”).
*(Pintores, compositores, escritores, etc.)

meses)

Actividades
religiosas

Actividades de mision o difusién religiosa desarrolladasaos, 3

por los misioneros enviados a Japoén por organizaci
religiosas.

*(Misioneros enviados a Jap6n por organizacignes

religiosas).

oafss, 1 afo o 3
meses)

Periodista

Servicios  informativos 'y otros  relacionad
desarrollados en base a los contratos con los medi
comunicacion extranjeros.

*(Periodistas y fotégrafos de medios de
comunicacion extranjeros)

05 afos, 3
pafues, 1 aflo o0 3
meses)
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Inversiéon / | Extranjeros que en Japon empiecen actividades de | 5 afios, 3
gestiéon de| exportacion e importacibn u otras actividagegios, 1 afio o 3
empresas empresariales, o quienes inviertan en estas actividadeses)

para gestionarlas (incluidas empresas de orngen
extranjero), o bien extranjeros que administren/gestionen
empresas en hombre de quienes hayan invertido en|estas
actividades (excepto la gestion de actividades para las
cuales se necesita tener titulos profesionales estipulados
en “servicios juridicos/contabilidad).
*(Administradores y gestores de empresas con inversion
extranjera)

Servicios Actividades relacionadas con los temas legales y Ydefios, 3
juridicos y | contabilidad empresarial, como por ejemplo, abogadoaiims, 1 afio o 3
contabilidad contadores publicos, con sus respectivos titulogses)
profesionales.
*(Abogados, contadores publicos, etc.)
Servicios Actividades relacionadas con servicios de tratamiestafos, 3
médicos médico que soOlo pueden hacer quienes tienen titdéss, 1 afio o 3
profesionales como médicos y dentistas. meses)

*(Médicos, dentistas, enfermeros)
Investigacion Actividades  relacionadas con la investigaci@arios, 3
desarrollada bajo el contrato con las institucionaos, 1 afio o0 3
japonesas (excepto las actividades estipuladas narses)
“profesor”).
*(Investigadores de los organismos gubernamentales y
empresas privadas, etc.)
Educacion Actividades relacionadas con la ensefianza de idiomdsafios, 3

otras materias en escuela de primaria, secundarias, 1 afio 0 3
elemental, secundaria superior, escuela de invidentesses)
escuela de educacién para estudiantes con discapagcidad,

escuela vocacional, escuela de especialidades u |otras
instituciones  similares por su instalacion |y
programacion.
*(Profesores de idiomas en secundaria elemental y
secundaria superior)
Ingeniero Actividades relacionadas con los servicios que requiebearos, 3
habilidades tecnolégicas y/o conocimientos pertinensfos, 1 afio 0 3
como las ciencias fisicas, ingenieria u otras ciernamsses)
naturales, etc.,
con base a un contrato por alguna organizacion publica o
privada en Japén (excepto las actividades estipuladas en
“profesor”, “inversion/gestion de empresas”, “servicios
médicos”, “investigacion”, “educacion”, ‘“traslado
interno de una empresa” y “espectaculo”).
*(Ingenieros mecanicos, etc.)
Especialista en | Actividades  desarrolladas  bajo  contrato  ¢dhafios, 3
humanidades/ | organizaciones japonesas privadas 0 estatales )| ajfies, 1 afio 0 3
servicios requieren conocimientos de derecho, economizgses)
Internacionales | sociologia u otros campos relacionados con | las
humanidades o actividades relacionadas

con los servicios que requieren conocimientos y/o
sensibilidades con las culturas extranjeras (excepto las
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actividades estipuladas en “profesor”, “artista”
“periodista”, actividades descritas entre los apartadd
“inversidn/gestion de empresas” y “educacién”,
actividades de “traslado interno de una empresg
“espectaculo”).

y
s de

las
i” y

*(Intérpretes, disefiadores y profesores de idioma para

empresas privadas etc.)
Traslado Actividades de los empleados de las emprgsasios, 3
interno de una | transferidos a su sucursal, sede u oficinas en Japdhapos, 1 afio o 3
empresa un periodo limitado para desarrollar actividades descritasses)

en “ingeniero” o “especialista en humanidades/ servi
internacionales”.
*(Transferidos de empresas extranjeras a Japon

cios

Espectaculos

Actividades relacionadas con representaciones tea
y artisticas, canto, deportes u otro tipo de especta
(excepto las actividades descritas en “inversion/ges
de empresas”).
*(Actores, cantantes,
profesionales, etc.)

bailarines, deportig

ralago, 6

hcukEses |, 3

stihases o0 15
dias

tas

Trabajo
especializado

Actividades relacionadas con los servicios que requi
habilidades técnicas y conocimientos altame
profesionales de sectores industriales a desarrollal
base a un contrato por alguna organizacién publi
privada en Japon.

*(Cocineros de comida extranjera, instructores

deporte, pilotos de aviones, artesanos de joyeria, etg

ebearios, 3

predos, 1 afioo 3
cwses)

ca 0

del
)

Formacion
profesional

a. Actividades que los empleados de las oficinag
instituciones japonesas, publicas y privadas, radicad
extranjero o los empleados de las oficinas

instituciones extranjeras, publicas y privadas, radic
en extranjero que tienen alguna relacion de negociag
la institucién japonesas,

Pdblica y privada, segin Orden Ministerial, reali;
dedicandose al trabajo de la oficina de estas instituc

5 dafio, 6 meses
Ao @eriodo
determinado
agas el Ministro
denJusticia para
cada
yaxtranjero(no
omes de 1 afo)

radicadas en Japon, basado en el contrato laboral con

estas instituciones publicas y privadas japonesas, c|
motivo para adquirir habilidades necesarias. (Incluye
actividades que estos empleados realizan
adquisiciébn del conocimiento necesario para
actividades indicadas, en las oficinas de instituciq
japonesas, publicas y privadas, radicadas en Japén

on el
» las
para
las
nes

b. Actividades que se realizan, dedicandose a trabajo de

las instituciones indicadas, para la adquisicion
habilidades, basadas en el contrato laboral co
institucion japonesa, publica y privada, bajo
responsabilidad y supervision de

Organizacién indicada, basadas en el plan desarrg
por tal organizacion.

de
N la
la

llado

FUENTE: Informaciones mdltiples del Trabajo y Empleo en Japdn.

ELABORACION: Consejo de administraciones locales para las Relaciones Internacionales.
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ANEXO N© 03

NORMATIVIDAD LABORAL

PERUANA JAPONESA
» Existe contrato de trabajo. * No existe Ley de contrato de
trabajo.

» Serige de acuerdo a leyes laborales.
e Serigen de acuerdo a la Ley de

» El trabajo es un derecho y un deber. normas laborales.
» Cada empresa tiene sus normas » El trabajo es de por vida.
internas.

e Cada empresa tiene sus reglamentos
internos.

ANEXO N© 04
LEYES LABORALES

PERUANA JAPONESA

* Leyde formacién y promocion « Ley de normas de Trabajo (LSL)
laboral D.L. 728: Régimen de condiciones de trabajo, seguridagl e
igualdad de oportunidades de higiene.
empleo que asegure el acceso y
ocupacion (til y proteja contra el  Ley de sindicatos (TUL) garantiza
desempleo y subempleo. el derecho del trabajador.

* Ley de productividad y 1+ Leydereformas de relaciones
competitividad laboral, DS003-97- Administrativas Laborales

TR: Fomentar la capacitacion y (LRAL) solucién a diferencias
formacion laboral de los

trabajadores como un mecanism
de mejoramiento de sus ingresos y
la productividad del trabajo.

O
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SITUACION LABORAL

PERU JAPON

Alto nivel de informalidad que se ubica gnSegun la investigacion del banco mundial.
68.6% segun indicadores del 2012, segin

OIT. Poblacion de 127 millones de habitantes:
Poblacion de 30 millones de habitantes: e 76 millones conforman el PEA
» 22 millones estan en edad para ¢ 73 millones son asalariados.

trabajar, de estos:
¢ 3 millones son informales o

* 15.5 millones conforman la PEA desempleados
* 7 millones son asalariados.

* 8.5 son sub empleados, informales
o desempleados
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ANEXO N©° 06

REGLAMENTACIONES LABORALES

REGLAMENTACION PERU JAPON
Pago de Salarios * Mes trabajado mes * Mes trabajado y se
pagadoalos 20 3 paga después de 15
dias. dias a 30 dias.
Salario Minimo » Establecido por el » Establecido por las|
Ministerio de prefecturas de
Trabajo es para todg acuerdo a cada
el Pais. region.
Horario de Trabajo » 8 horas diarias 48 » 8 horas diarias 40
horas semanales. horas semanales.
Dias de Descanso » 1dia por semana. » 2 dias por semana
Salario Adicionales » 25 9% dos primeras * 25% sobretiempo.
horas de
sobretiempo. » 35% dias de

descanso legales.
» 35% latercera hora
de sobretiempo.

* 100% dias feriados
y descanso legal.

Vacaciones anuales » Porun afo de * Porun afio de
pagadas trabajo 30 dias trabajo 10 dias
pagados pagados el primer
afo, segun
permanencia en la
empresa se

incrementa a un dia
por afio y que no
exceda los 20 dias
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