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EL INGRESO MÍNIMO EN TÉRMINOS DE LIBERTAD(*)

Lily KU YANASUPO(* *)

Fernando CUADROS LUQUE(***)

En el presente artículo los autores analizan la remuneración mínima vital 
desde la óptica de las libertades del ser humano. Se tocan temas como el 
valor/derecho de la libertad para el desarrollo humano, el ingreso mínimo 
como elemento para alcanzar una mayor libertad, la necesidad de un meca-
nismo técnico de fijación del salario mínimo, entre otros.

A modo de introducción

Empezamos el presente ensayo, convencidos 
de que “el ingreso no lo es todo”. No hace mu-
cho leímos con interés un artículo que citaba 
las expresiones de un economista español que 
decía: “La ONU habla de índice de bienestar 
midiendo salud, renta, desarrollo, educación 
(…) Al final del día todo eso se compra con 
dinero”(1). No cabe duda que estas expresiones 
soslayan el papel del Estado en el logro de mu-
chos de estos bienes humanos, y la quiebra que 
en muchas realidades suele darse respecto a la 

acumulación de riqueza y el ejercicio efectivo 
de las libertades. 

Es por ello que una de las principales ideas 
sobre las cuales reposarán las conclusiones y 
propuestas de este ensayo, es que no siempre 
se da la correspondencia entre ingreso (creci-
miento) y logros sociales (desarrollo). Efecti-
vamente, las personas no necesitan acumular 
de manera infinita bienes e ingresos para lle-
var una vida decente. La pregunta es: ¿sí nece-
sitan un mínimo? Ya sea desde una perspectiva 
laboral o de fomento de la libertad personal(2), 

(*) Los puntos de vista expresados en este documento de trabajo corresponden a los de los autores y no reflejan necesariamente 
la posición de las entidades en las que actualmente laboran.

 Por otro lado, en la tarea de dar cumplimiento a las políticas que promueven la igualdad de género, existen soluciones lin-
güísticas para no discriminar ni marcar diferencias entre hombres y mujeres. Sin embargo, con el fin de evitar la sobrecar-
ga gráfica en el presente trabajo, hemos optado por utilizar el clásico masculino genérico, debiendo entenderse que todas las 
menciones en tal género representan siempre a hombres y mujeres.

(**) Abogada egresada de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, actualmente cursa estudios de Maestría en Derecho 
Constitucional en la Pontificia Universidad Católica del Perú y se desempeña como Comisionada Responsable del Área de 
Servicios Públicos, Medio Ambiente y Educación de la Oficina Defensorial de Lima Sur de la Defensoría del Pueblo.

(***) Economista egresado de la Universidad del Pacífico, especializado en Economía Laboral. Actualmente se desempeña como 
Asesor de la Alta Dirección del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo.

(1) La cita está referida a la entrevista que realizó el Diario El País de España al economista catalán Xavier Sala-I-Martin el 25 
de agosto de 2005 (Uribe López 2008: 185).

(2) Citando aquellas teorías que siguen la tesis principal de Philippe Van Parijs que proponen el acomodamiento del orden so-
cial con el principal objetivo de maximizar la libertad individual, para lo cual un ingreso básico otorgado a cada ciudadano 
se constituye en la principal garantía de la libertad real para todos, y en la solución al problema de las oportunidades: “Según 
su propuesta, todo miembro de la sociedad debe contar con una asignación pública que le permita una subsistencia razona-
ble, sin que haya ningún tipo de condición (...). El esquema del ingreso básico garantizado llevaría a que todos los miembros 
de la sociedad, ricos y pobres, tengan acceso automático a una proporción de su riqueza que les asegure una vida digna” 
(Pérez Salazar 2001: 196).
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la respuesta a esta pregunta nos lle-
vará a aceptar –sin caer en un mero 
enfoque de ingresos– que es posible 
establecer que el ingreso mínimo no 
es relevante per se, sino en función 
de lo que supone para la obtención 
y satisfacción de los valores sociales, 
para el ejercicio de los derechos fun-
damentales, en resumen, para el lo-
gro cada vez más progresivo de las 
libertades. 

En ese sentido, en este ensayo esgri-
miremos algunos argumentos para 
superar las confrontaciones teóricas 
respecto a la idea de medios (ingre-
sos, rentas, recursos, etc.) y fines (va-
lores y libertades) que con frecuencia 
son evidenciadas por filósofos, ju-
ristas y economistas que centran su 
atención en el ingreso desde un en-
foque de capacidades(3). No obstan-
te, compartimos con mayor entusias-
mo las construcciones teóricas de 
este enfoque, pues pone en evidencia 
–y toma en consideración durante su 
análisis– otras variables que brindan 
mayores luces sobre las causas de las 
desigualdades sociales y la pobreza.

Dicho esto, también nos ocuparemos 
en forma breve de los fundamentos 
éticos de la libertad para el desarro-
llo humano y de los elementos que 
contribuyen a dicha libertad. Asimis-
mo, trataremos de identificar aque-
lla evidencia fáctica que sustenta –en 
términos reales– la necesidad del in-
greso mínimo para que las personas 
logren alcanzar mayores grados de li-
bertad dentro de la sociedad. Siendo 
esto así, abordaremos los efectos ne-
gativos de excluir a algunos regíme-
nes laborales del ingreso mínimo le-
gal previsto para el sector asalariado.

Finalmente, desde un enfoque de li-
bertades y capacidades llevado al 
plano netamente laboral, planteare-
mos la necesidad de establecer un 
mecanismo técnico para la determi-
nación del salario mínimo en el Perú, 
a fin de potenciar los efectos positi-
vos de este instrumento de política 
laboral y minimizar los posibles im-
pactos negativos en el mercado de 

trabajo. En esa línea, propondremos 
la creación de salarios mínimos dife-
renciados que respondan a las distin-
tas realidades económicas existentes 
en nuestro país y que a su vez pro-
muevan la formalización laboral, lo 
cual no implica ni justifica que exis-
tan regímenes laborales exentos del 
cumplimiento de un piso mínimo 
necesario.

I.	 El valor/derecho de la li-
bertad para el desarrollo 
humano

¿Cómo razonamos sobre las posibi-
lidades reales que tenemos para ejer-
cer nuestra libertad? Amartya Sen 
nos dice que existen dos aspectos a 
través de los cuales podemos iden-
tificar el ejercicio de nuestra liber-
tad como valor y derecho. El prime-
ro es el aspecto de oportunidades, 
que consiste en identificar las opor-
tunidades que tenemos de perseguir 
y lograr nuestros propios objetivos o 
aquello que nos resulta valioso (efec-
to de culminación), y el segundo es el 
aspecto de proceso, que evalúa la fal-
ta de coacción o imposición por otros 
durante nuestro proceso de elección 
(efecto comprehensivo) (2011: 258).

Sin embargo, muy pocas veces las 
autoridades nos explican lo que ga-
nan las personas en libertad cada vez 
que desde el Estado se mejoran –por 
ejemplo– los servicios de salud o la 
educación pública, de hecho, si en al-
gún momento se nos habla de los fi-
nes de esas mejorías es para explicar 
los logros que se obtendrán en tér-
minos de “mejores puestos de traba-
jo”, y ergo, “mejores ingresos” para 
las personas. Esto es tan común que 
estas mismas personas difícilmente 

terminan razonando sobre las posibi-
lidades reales que tienen o no de ejer-
cer sus derechos con mayor libertad, 
pues teóricamente nadie puede negar 
que son titulares de dichos derechos.

Sin embargo, ¿lograr mejores ingre-
sos, o la acumulación de riqueza, es 
per se la finalidad última del ser hu-
mano? Si ese fuese el razonamiento, 
y estuviésemos hablando no solo de 
las oportunidades que desde el Esta-
do se pueden abrir a favor de los me-
nos favorecidos, sino también de las 
capacidades de estos para aprovechar 
dichas oportunidades, qué destino –
por ejemplo– le esperaría a las per-
sonas con discapacidad(4). Digamos 
que en este caso no es difícil adver-
tir que los “mejores ingresos” serían 
más bien los medios que les permiti-
rían alcanzar a estas personas –y en 
muchos casos, en cierta medida– una 
vida humana con condiciones dig-
nas: “Hay excelentes razones para no 
confundir medios y fines, y para no 
considerar los ingresos y la opulen-
cia como importantes en sí, en lugar 
de evaluarlos de manera condicional 
por lo que ayudan a la gente a lograr, 
incluidos bienes y vidas decentes” 
(Sen 2011: 256).

Esto, en el plano teórico y doctrinal, 
no es nada nuevo. Nuestro discurso 
sigue la línea de los argumentos que 
desde el año 1990 priman para algu-
nos organismos internacionales, tales 
como la Organización de Naciones 
Unidas (ONU), y que han supera-
do el enfoque del crecimiento eco-
nómico de los países –lo cual hacía 
presumir una serie de mejorías en el 
ámbito social e individual–, para sus-
tituirlo por un enfoque mucho más 
completo, como es el enfoque del de-
sarrollo humano. Este enfoque nos 

(3)	 “El enfoque de la capacidad se concentra en la vida humana y no solo en algunos objetos separados 
de conveniencia, como ingresos o mercancías que una persona puede poseer, los cuales se conside-
ran con frecuencia, en especial en el análisis económico, como los principales criterios del éxito hu-
mano. En efecto, el enfoque propone un cambio de énfasis que pase de la concentración en los me-
dios de vida a la concentración en las oportunidades reales de vivir” (Sen 2011: 263).

(4)	 Esto pone en entredicho la utilidad real de los altos ingresos para solucionar el problema de la desi-
gualdad de oportunidades en la sociedad, pues bajo dicho enfoque solo los que tienen mayores apti-
tudes podrían competir por mayores recursos.
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invita a observar con mayor deteni-
miento y preocupación la vida de las 
personas y sus oportunidades, y no 
solo los recursos o ingresos que estas 
poseen o acumulan para vivir. 

Por el contrario, la idea del creci-
miento económico que aún mueve 
ideológicamente a muchos teóricos y 
políticos, es un enfoque que no resul-
ta satisfactorio al momento de refle-
jar los grados de libertad alcanzados 
y la calidad de vida de las personas 
en el mundo, ya que –a lo mucho– 
explica la cantidad de recursos ge-
nerados por un Estado en un deter-
minado periodo, y que le permitirían 
financiar mayor inversión(5). Asimis-
mo, no obstante dicho crecimiento 
en varias sociedades: “La estructu-
ra básica de la sociedad mundial es 
compatible con niveles indefendibles 
de privación absoluta. Aun así, la tra-
yectoria de las privaciones no sigue 
indefectiblemente la senda de los in-
gresos” (Uribe López 2008: 185).

Ahora bien, la noción de libertad que 
manejaremos en el presente ensayo 
no se limita a una meramente negati-
va, como propugnaría un igualitaris-
ta hayekiano(6), en la que el Estado se 
limita a garantizar un espacio de ac-
ción individual para la libre elección 
y el logro de cada ideal de vida, sino 
que nuestra concepción se extiende 
con fuerza y razón hacia una libertad 
positiva, en la que el Estado está en 
la capacidad de identificar que en el 
logro de los planes de vida de las per-
sonas, no todas estas se encuentran 
en el mismo punto de partida, por lo 
que es necesario la actuación estatal 
para mejorar las expectativas de vida 
de los menos favorecidos, que si bien 
no logre colocarlos en igualdad de 
condiciones, les garantice aspectos 
mínimos para llevar una vida digna. 

De conformidad con lo antes seña-
lado, el crecimiento económico –al 
igual que los altos ingresos para las 
personas– no debería ser la máxima 
aspiración de los Estados, salvo que 
la virtud de este crecimiento esté en 
utilizarse como un importante medio 

para generar recursos que permitan 
una mayor inversión en salud y edu-
cación pública, mejores viviendas y 
mayor cobertura en los servicios bá-
sicos, todo lo cual podría contribuir a 
mejorar la vida de las personas me-
nos favorecidas y de los grupos vul-
nerables, ampliando sus oportunida-
des para la elección libre de su ideal 
de vida. Por lo que, más que el cre-
cimiento en sí, lo esencial es el en-
foque que le brinden los Estados en 
el uso de sus frutos para el desarro-
llo humano.

II.	 Elementos que contribu-
yen a la libertad de las 
personas

Ejercemos de mejor manera nuestra 
libertad cuando contamos con la su-
ficiente capacidad para ello, tanto en 
el efecto comprehensivo como en el 
efecto de culminación. La capacidad 
requerida, que se encuentra vincu-
lada a la libertad sustantiva, debe 
abordarse desde una perspectiva in-
tegral, es decir, mental, física, psico-
lógica y espiritual. Por lo que resulta 
sencillo relacionar que una perso-
na que vive en pobreza o en extre-
ma pobreza tendrá mermada sus ca-
pacidades para ejercer su libertad. 
Para ser más concretos, lo más pro-
bable es que esta persona durante su 
niñez se encuentre privada de una 
alimentación nutricional adecuada, 
sin acceso a servicios básicos como 
agua, luz y una vivienda decente, y 
si logra estudiar, conseguirá hacerlo 
en alguna escuela pública con serias 
deficiencias en la calidad educativa, 
con pocas oportunidades o ninguna 
de participar en actividades cultura-
les y poca disponibilidad informati-
va. Y qué decir si a esto le sumamos 
la posibilidad de que esta persona 

padezca de alguna discapacidad físi-
ca o mental.

Según el ejemplo anterior, podemos 
observar que las desigualdades natu-
rales, o en las condiciones de vida, 
generan una desigualdad en las ca-
pacidades para el ejercicio de la li-
bertad, y con ello las desigualdades 
sociales: libertad para elegir una pro-
fesión u oficio, libertad para elegir el 
trabajo querido, libertad para parti-
cipar en nuestra comunidad o en la 
política, o simplemente libertad para 
alcanzar lo que para nosotros es va-
lioso; no lograremos ejercer ningu-
na de estas libertades sin antes tener 
capacidad y oportunidades reales de 
elegir.

Si bien la desigualdad de oportunida-
des es una problemática que, como 
se ha mencionado, no necesariamen-
te termina siendo resuelta a través 
del crecimiento económico o con al-
tos ingresos, es posible que pueda ir 
decreciendo a través de acciones es-
tatales que garanticen la mayor co-
bertura en los servicios básicos y 
condiciones mínimas en el traba-
jo. Ya que, esta desigualdad –por ser 
la más grave para algunos autores– 
disminuye las opciones e impide el 
ejercicio libre de otros derechos fun-
damentales de los grupos menos fa-
vorecidos o vulnerables, relegándo-
los de esta manera a vidas indecentes 
o moralmente injustificables.

En ese sentido, debido a que existen 
factores que influyen en la desigual-
dad y en la pobreza real, que no nece-
sariamente se encuentran vinculados 
a los bajos salarios, como la edad, el 
género, la discapacidad, las condi-
ciones geográficas o climáticas, etc., 
es preciso recalcar el valor de la ges-
tión pública para ofrecer a todos la 

(5)	 Al respecto, se emplean criterios económicos como el modelo de Harrod-Domar y el enfoque del dé-
ficit financiero.

(6)	 August Hayek es considerado un economista de importancia en el pensamiento liberal moderno que 
priorizó las libertades individuales sobre el orden institucional.
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oportunidad de vivir una vida mí-
nimamente decente, con servicios 
públicos básicos como salud, edu-
cación, vivienda, saneamiento, elec-
tricidad, etc., lo cual también permita 
igualar –en alguna medida– las con-
diciones en el punto de partida para 
una justa competencia. Por lo que, 
sin caer en el fanatismo, el enfoque 
de la libertad también debe ser asu-
mido por cualquier democracia como 
un compromiso social. 

III.	El ingreso mínimo como 
elemento para alcanzar 
una mayor libertad

Hasta aquí, nuestro enfoque ha es-
tado encaminado a establecer que la 
libertad de las personas puede ver-
se constreñida por diversos facto-
res, distintos a la ausencia de ingre-
sos altos, dado que la visión de la 
pobreza según el ingreso daría una 
mirada parcial a los problemas rea-
les de privación social que aquejan 
al ser humano(7). Sin embargo, ¿esto 
también daría pie a señalar que un 
ingreso mínimo para las personas no 
contribuye a que estas puedan pro-
veerse de las condiciones necesarias 
para alcanzar su propio desarrollo? 
De ninguna manera. Debemos aten-
der a los fines sin perder de vista el 
análisis acerca de la manera cómo 
los medios pueden contribuir a su 
realización.

Si bien la tarea de abordar el ingre-
so mínimo en términos de renta bá-
sica de ciudadanía o derecho a la 
existencia(8) resulta tentadora para 
cualquier académico e investigador 
interesado en el tema, tal propósi-
to desbordaría el presente ensayo, 
por lo que trataremos de enfocar-
nos únicamente en el ingreso míni-
mo vinculado al trabajo asalariado. 
En efecto, la explotación del trabajo 
y los salarios injustos que perciben 
los trabajadores por no correspon-
der a su productividad, tienen una 
fuerte vinculación con el esfuerzo y 
las recompensas asociadas al traba-
jo y al enfoque de capacidades. 

Al respecto, lo correcto es que el tra-
bajo asalariado que se presta en un 
determinado periodo tenga corres-
pondencia referencial, y en forma 
mínima, con los costos reales de los 
servicios y bienes que oferta el mer-
cado para la satisfacción de las ne-
cesidades básicas de las personas. 
Esta correspondencia mínima le per-
mitiría al trabajador poder diversifi-
car y agrandar su espectro de opor-
tunidades para su desarrollo y el de 
su familia. 

Así como podemos identificar aque-
llos servicios y bienes necesarios 
para que las personas puedan desen-
volverse día a día en sus vidas y den-
tro de la sociedad, también es posible 
establecer el costo mínimo de estos 
servicios. Bajo esa lógica, el salario 
mínimo se establece para dar un piso 
básico a los salarios de los trabajado-
res menos favorecidos en el mercado 
de trabajo, quienes usualmente tie-
nen una baja calificación y experien-
cia, por ende, constituye la base de la 
escala salarial empleada por más del 
90% de países en el mundo (Chacal-
tana 2006: 12-13).

¿Cuáles son los factores que se han 
venido discutiendo tradicionalmen-
te para el establecimiento del nivel 
del salario mínimo en el Perú? Ade-
más del factor “inflación”, estos han 
sido usualmente tres: el primero es el 
factor “necesidad”, que establece el 
salario mínimo en función del con-
sumo mínimo necesario (canasta bá-
sica de consumo) para la subsisten-
cia de las personas y sus familias; el 
segundo factor es la “capacidad” de 

los empleadores para pagar el sala-
rio mínimo, por lo que es preciso to-
mar en consideración la productivi-
dad del trabajador; y el tercer factor 
es la relación entre el salario mínimo 
y el salario medio o de equilibrio, ya 
que según el enfoque neoclásico de 
la teoría económica, se podrían in-
troducir distorsiones en el mercado 
laboral si el valor del primero exce-
de al segundo (González Izquierdo 
2011: 121)(9). 

Consideramos que los cuatro facto-
res mencionados son esenciales para 
que el nivel del salario mínimo ga-
rantice la adquisición de servicios y 
bienes básicos por parte de los traba-
jadores, sin que ello genere efectos 
negativos en el mercado laboral. Esta 
correspondencia es necesaria si to-
mamos en cuenta que la satisfacción 
de las necesidades básicas de las per-
sonas permite que estas puedan ocu-
par espacios de sus vidas para dise-
ñar sus metas y proponerse el logro 
de ellas. Esto, sumado a la actuación 
del Estado para garantizar la pres-
tación de otros servicios esenciales, 
ayudaría a que las personas puedan 
lograr su desarrollo en igualdad de 
condiciones o llevar una vida digna.

IV.	Desde una perspectiva 
de derechos ¿se justifica 
la existencia de regíme-
nes laborales exentos del 
salario mínimo legal?

Si uno de los factores para la fija-
ción del nivel del salario mínimo es 
el consumo mínimo necesario que 

(7)	 Por ejemplo, hasta el año 2005 las dos terceras partes de las personas con discapacidad en Lima 
Metropolitana se encontraban inactivas (Fuente: Encuesta de Hogares sobre Discapacidad en Lima 
Metropolitana 2005, INEI - Conadis). Esta desventaja en el ingreso de esta población tiende a agra-
varse con la desventaja de la conversión, que consiste en la dificultad que tienen estas personas para 
generar mayores utilidades de sus ingresos y recursos.

(8)	 Las políticas de ingresos mínimos –que tienen como principal propulsor a Van Parijs al construir una 
fundamentación ética, política y económica para la creación de un ingreso básico garantizado para to-
dos– se dirigen a atender a colectivos pobres o excluidos, pero en condiciones de trabajar. Este con-
cepto no está ligado necesariamente al trabajo asalariado y se viene aplicando en algunos países como 
Brasil, España y Francia.

(9)	 Respecto a los dos primeros factores (canasta básica de consumo y productividad del trabajador), es 
preciso destacar la heterogeneidad al interior del país y entre segmentos empresariales, lo que justifi-
caría para algunos autores el establecimiento de salarios mínimos diferenciados que respondan a las 
diversas realidades en nuestra economía.
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requieren las personas para vivir en 
condiciones dignas o humanas, no 
estaría justificado que existan regí-
menes laborales exentos de este sa-
lario mínimo, pues ello implicaría 
tolerar la existencia de empleos que 
no cubren las necesidades básicas de 
los trabajadores, obligándolos a vivir 
en condiciones sub-humanas. Menos 
aún se justifica, si tal exoneración no 
está precedida por información obje-
tiva que demuestre que el sector em-
pleador en dicho régimen no está en 
la capacidad de asumir dicho costo.

En la actualidad, en nuestro país solo 
existe un régimen laboral legal exen-
to del pago del salario mínimo, este 
es el régimen de los trabajadores del 
hogar. Al respecto, ya en una anterior 
investigación tuvimos oportunidad 
de analizar las desventajas de este ré-
gimen(10) para este grupo vulnerable, 
el cual se encuentra caracterizado 
por la restricción de derechos labo-
rales al reconocer beneficios inferio-
res a los límites básicos establecidos 
para el régimen general (Ku Yanasu-
po y Cuadros Luque 2009: 250-251). 

Al respecto, es importante resaltar la 
especial condición de vulnerabilidad 
de este grupo de trabajadores que re-
presenta el 3% de la población eco-
nómicamente activa ocupada(11) en 
nuestro país, compuesto fundamental-
mente por mujeres (96%), jóvenes(12) 
(43.3%), personas con nivel de edu-
cación secundaria en el mejor de los 
casos (96%), escasa cobertura de la 
protección social en salud(13) (43.2%) 
y pensiones (9.5%), extensas jorna-
das laborales (51.2% labora jornadas 
superiores a las 48 horas semanales) 
y exiguos ingresos laborales mone-
tarios(14) (S/. 339 en promedio)(15); lo 
cual agrava su situación laboral. 

V.	 La necesidad de un me-
canismo técnico de fija-
ción del salario mínimo 
en el Perú

Históricamente la determinación del 
salario mínimo en nuestro país se ha 

basado más en criterios políticos que 
técnicos, sin considerar el contexto 
económico, sus efectos en el merca-
do de trabajo y su real efectividad.

En ese sentido, del gráfico N° 1 se 
desprende que no se ha seguido una 
política basada en criterios técnicos 
que permita al menos mantener el 
poder adquisitivo del salario mínimo 
que perciben los trabajadores (medi-
do a través del salario real) y menos 
aún que refleje la mejora en las con-
diciones económicas del país. 

Es importante insistir en que el sala-
rio mínimo debe entenderse como la 
base de la escala salarial, que garan-
tice al menos un nivel de ingreso bá-
sico para la subsistencia de los tra-
bajadores (sobre todo para los menos 
calificados), de acuerdo a la reali-
dad de cada país. En el caso del Perú, 
lo ideal sería que el salario mínimo 
permita cubrir al menos la mitad del 

costo de la canasta básica de con-
sumo familiar, considerando que en 
promedio cada familia tiene dos per-
ceptores de ingresos laborales.

Asimismo, cabe señalar –contra lo 
que suele afirmarse comúnmente en 
algunas esferas académicas– que la 
teoría económica no necesariamente 
se opone a la fijación (o incremento) 
del salario mínimo en el mercado de 
trabajo, siempre que se base en crite-
rios técnicos, tome en cuenta la rea-
lidad económica del país, no se en-
cuentre por encima o muy cercano 
al salario de equilibrio y los referi-
dos incrementos sean predecibles en 
el tiempo. 

Por tanto, consideramos de vital im-
portancia para el país que se esta-
blezca un mecanismo de fijación e 
incremento periódico del salario mí-
nimo basado en criterios técnicos, a 
fin de potenciar sus efectos positivos 

(10)	Artículo 5 de la Ley N° 27986, Ley de los Trabajadores del Hogar: “El monto de la remuneración de 
los trabajadores del hogar en cualquiera de sus modalidades será la señalada por acuerdo libre de las 
partes (…)”.

(11)	Población en edad de trabajar (de 14 años a más) que se encuentra trabajando.
(12)	Personas de 14 a 29 años de edad.
(13)	Es importante precisar que la mayor parte se encuentra afiliada al Seguro Integral de Salud (SIS), que 

incluye niveles de prestaciones inferiores a los ofrecidos por el Seguro Social de Salud (EsSalud).
(14)	Se excluyen los pagos en especie.
(15)	Fuente: Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza 2010, INEI.

*	 Corresponde a la remuneración mínima vigente en diciembre de cada año.
Fuente: Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo. 
Elaboración: Propia.

GRÁFICO N° 1

Perú: Evolución de la remuneración mínima  
1962-2011*

RM nominal (S/. corrientes)	 RM real (S/. de 1994)



SOLUCIONES LABORALES para el sector privado

28 SOLUCIONES LABORALES Nº 51 / Marzo 2012

y minimizar cualquier posible distor-
sión que pueda generarse en el mer-
cado de trabajo. 

En tal sentido, debemos señalar que 
en agosto de 2007(16) el Pleno del 
Consejo Nacional de Trabajo y Pro-
moción del Empleo(17) aprobó un me-
canismo periódico de revisión del 
salario mínimo en función de la in-
flación subyacente esperada (indica-
dor que predice la inflación tenden-
cial, es decir, aquella que excluye a 
los productos cuyos precios son muy 
volátiles) y la variación de la pro-
ductividad multifactorial (variable 
que mide la eficiencia del aparato 
productivo):

∆ RM = IIs + ∆ q

Donde:

∆ RM	 :	 Variación porcentual de la 
remuneración mínima.

IIs	 :	 Inflación subyacente pro- 
yectada. 

∆ q	 :	 Variación porcentual de  
la productividad multi- 
factorial. 

La referida fórmula busca proteger 
el poder adquisitivo de los trabaja-
dores que perciben el salario mínimo 
sin generar presiones inflacionarias, 
dado que el incremento de dicho sa-
lario acompañará el proceso inflacio-
nario y no lo replicará en un periodo 
posterior. Asimismo, tiene por objeti-
vo trasladar parte de las mayores ga-
nancias empresariales generadas por 
la mayor eficiencia de los factores de 
producción (principalmente capital y 
trabajo) a los trabajadores que parti-
ciparon en dicho proceso. 

Cabe agregar que el citado mecanis-
mo de revisión del salario mínimo 
incluye una cláusula de “gatillo”, la 
cual considera aplicar un incremen-
to automático adicional en el sala-
rio mínimo cuando la tasa de infla-
ción subyacente efectiva al final del 
periodo de referencia supere signi-
ficativamente la tasa de inflación 

subyacente proyectada(18) que se uti-
lizó en el cálculo del último incre-
mento del salario mínimo.

Asimismo, los resultados de la apli-
cación del mecanismo de ajuste pe-
riódico del salario mínimo podrían 
ser objeto de revisión de mediar fac-
tores tales como: 

•	 Profunda recesión o una fuer-
te elevación de la tasa de desem-
pleo abierto;

•	 Incremento significativo de la 
tasa de informalidad laboral; o 

•	 Alza desmedida en la relación sa-
lario mínimo / salario promedio.

Consideramos que el procedimien-
to de aplicación del referido meca-
nismo (periodicidad, plazos, res-
ponsables, etc.), que cuenta con la 
aprobación de las principales orga-
nizaciones de trabajadores, gremios 
de empleadores y del Estado, debe-
ría ser institucionalizado a través de 
su aprobación mediante norma, a fin 
de garantizar que los sucesivos incre-
mentos del salario mínimo se basen 
en criterios técnicos y con ello se po-
tencien sus efectos positivos y mini-
micen los negativos.

No obstante, también es importante 
que se precisen los parámetros para 
determinar el mejor contexto de apli-
cación de un incremento del salario 
mínimo (situación económica, de-
sempleo, informalidad laboral y ratio 
salario mínimo / salario promedio), 
así como la cláusula de “gatillo”, con 
el objeto de optimizar la aplicación 
del mecanismo de revisión del sala-
rio mínimo aprobado por el Consejo 

Nacional de Trabajo y Promoción del 
Empleo.

VI.	Salario mínimo diferen-
ciado: una propuesta a la 
luz de la realidad econó-
mica en el Perú 

Si bien es fundamental que el trabajo 
asalariado tenga la protección de un 
salario mínimo, de conformidad con 
los argumentos expuestos inicial-
mente, es necesario tomar en cuen-
ta la heterogeneidad del mercado de 
trabajo peruano, a fin de evitar que 
aquel se convierta en un obstáculo 
para la generación de empleo for-
mal o contribuya al incremento del 
desempleo(19).

En tal sentido, debemos señalar que 
existen sectores empresariales en el 
país que no están en la capacidad de 
asumir el pago del salario mínimo y 
el resto de los beneficios laborales es-
tablecidos en el régimen laboral ge-
neral de la actividad privada, debido 
a sus bajos niveles de productividad. 
Este es el caso de la mayoría de mi-
croempresas, donde el producto por 
trabajador representa solo el 12% del 
registrado en las empresas con más 
de 20 trabajadores (García 2007: 63).

Asimismo, dicha situación se refleja 
en los bajos niveles salariales obser-
vados en la mayoría de microempre-
sas (S/. 595 mensuales en promedio), 
así como en el elevado porcentaje de 
trabajadores de microempresas que 
perciben salarios mensuales inferio-
res al mínimo (54.7%), en relación 
con el resto de segmentos empresa-
riales(20) (ver gráficos N° 2 y N° 3).

(16)	En la Sesión Extraordinaria N° 25.
(17)	El Consejo Nacional de Trabajo y Promoción del Empleo es un mecanismo de diálogo social y con-

certación laboral del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, que tiene por objeto la concerta-
ción de políticas en materia de trabajo, promoción del empleo y capacitación laboral, y de protección 
social para el desarrollo nacional y regional. Asimismo, participa en la regulación de las remunera-
ciones mínimas. Integran el Consejo, las organizaciones sindicales y gremios empresariales más re-
presentativos del país, así como funcionarios de Gobierno del más alto nivel, como el ministro de 
Trabajo y Promoción del Empleo. También participa un cuarto grupo conformado por representantes 
de las organizaciones sociales vinculadas al Sector Trabajo.

(18)	Incremento equivalente a la diferencia entre ambas tasas de inflación.
(19)	Cabe precisar que el análisis realizado en la presente sección se centra en el Sector Privado.
(20)	Fuente: Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza 2010, INEI.
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Siendo esto así, planteamos evaluar 
la posibilidad de establecer un sala-
rio mínimo diferenciado para los tra-
bajadores de las microempresas aco-
gidas al régimen laboral promocional 
establecido en la Ley MYPE(21), lo 
cual debería ir acompañado de una 
mejora en los beneficios laborales 
establecidos para dicho régimen (so-
bre todo en lo referido a protección 
contra el desempleo, y seguridad so-
cial en salud y pensiones), así como 
de mayores equilibrios laborales.

La propuesta es que –partiendo del 
salario mínimo vigente– se reali-
cen incrementos menores en el sa-
lario mínimo correspondiente a los 
trabajadores de microempresas(22), y 
en la misma oportunidad que el sala-
rio mínimo general, los cuales serían 
equivalentes al aumento tendencial 
proyectado del costo de vida (infla-
ción subyacente) más un porcentaje 
del incremento de la productividad 
del país que debería ser determinado 
por el Consejo Nacional de Trabajo y 
Promoción del Empleo sobre la base 
de criterios objetivos (desempeño 
económico de las microempresas).

El objetivo es contar con un meca-
nismo que considere la brecha en-
tre la productividad de las empre-
sas de menor tamaño y la del resto 
de segmentos empresariales, y faci-
lite su formalización; de esta mane-
ra se dejaría de lado una de las prin-
cipales críticas a los incrementos del 
salario mínimo: sus potenciales efec-
tos negativos en la formalización de 
las microempresas.

Cabe agregar que no creemos que 
sea pertinente instituir –al menos 
por el momento– un sistema de sa-
larios mínimos diferenciados a nivel 
regional o macrorregional, debido a 
la escasa información estadística ofi-
cial confiable que se tiene disponible 
para establecer criterios técnicos, la 
complejidad de su manejo y las exce-
sivas distorsiones que se generarían 
en el mercado de trabajo nacional al 
afectar en extremo la estructura de 
salarios relativos. 

No obstante, por las razones expues-
tas en los primeros apartados del pre-
sente ensayo, consideramos que es 
necesario establecer un salario mí-
nimo para los trabajadores del ho-
gar, el cual –partiendo del salario 

mínimo vigente– se incremente pe-
riódicamente, y en la misma opor-
tunidad que el salario mínimo gene-
ral, en un porcentaje equivalente al 
aumento proyectado en el costo de 
vida, tomando como referencia la 

GRÁFICO N° 2

Perú: Ingreso laboral mensual promedio según tamaño  
de empresa

GRÁFICO N° 3

Perú: Porcentaje de asalariados con ingresos laborales inferiores  
al mínimo según tamaño de empresa

Fuente: Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza 2010, Instituto Nacional de Estadística e Informática.
Elaboración: Propia.

Fuente: Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza 2010, Instituto Nacional de Estadística e Informática.
Elaboración: Propia.

(21)	Texto Único Ordenado de la Ley de Promoción de la Competitividad, Formalización y Desarrollo 
de la Micro y Pequeña Empresa y del Acceso al Empleo Decente, aprobado por Decreto Supremo 
N° 007-2008-TR.

(22)	En relación a los incrementos del salario mínimo general.
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inflación subyacente; ya que de nin-
guna manera compartimos la opción 
legislativa actual de permitir que este 
régimen se encuentre exento de un 
mínimo legal.

Cabe señalar que para este caso en 
particular no se debería utilizar como 
un criterio para aumentar el salario 
mínimo los incrementos de la pro-
ductividad de la economía, debido al 
muy escaso aporte de la actividad del 
trabajo del hogar a la productividad 
total del país y dadas las caracterís-
ticas especiales de este segmento de 
trabajadores, en tanto el trabajo que 
desempeñan no constituye propia-
mente actividades lucrativas.

Así, un incremento significativo de 
la productividad global del país que 
no sea consecuente con el incremen-
to de la productividad de los traba-
jadores del hogar, implicaría un au-
mento excesivo del salario mínimo 
de este sector, lo cual a su vez desin-
centivaría su registro formal por 
parte de los empleadores, generan-
do un menor acceso a los beneficios 
laborales. 

Conclusiones y perspectivas

Para nosotros, mantener una posi-
ción equilibrada respecto a los me-
dios que nos brinda la teoría econó-
mica y política para la satisfacción 
de los bienes humanos, permite su-
perar los postulados teóricos del en-
foque de ingresos y del crecimiento 
económico como principales fines de 
la sociedad, pues restringir nuestra 
perspectiva únicamente a estos pos-
tulados, significaría ignorar las com-
plejidades de las estructuras sociales 
básicas.

En efecto, el enfoque del desarro-
llo humano y de capacidades supera 

posibles arbitrariedades durante el 
análisis de la pobreza y de las desi-
gualdades sociales, ayudando a com-
prender al ser humano como un ser 
integral, con capacidades muy diver-
sas y condiciones desiguales. Asi-
mismo, en este enfoque se le asig-
na al Estado un papel activo para 
coadyuvar al logro de las liberta-
des sustantivas, especialmente de 
las personas menos favorecidas, ga-
rantizando que éstas mínimamente 
puedan gozar de servicios esenciales 
como salud, educación y condiciones 
dignas en el trabajo.

Es en dicho contexto que criterios 
como el ingreso básico garantizado 
y el ingreso mínimo ligado al traba-
jo asalariado se constituyen en ins-
trumentos de política económica 
para maximizar la libertad individual 
“real” de las personas (o por lo me-
nos ese es el enfoque que algunos le 
queremos brindar), especialmente de 
los más pobres en la sociedad.

Sin embargo, estos objetivos deben 
ir de la mano con la realidad econó-
mica de los Estados, a fin de evitar 
efectos contraproducentes y desfa-
vorables para el mercado; ello impli-
ca procurar que el salario mínimo se 
fije sobre la base de criterios técni-
cos institucionalizados y tomando en 
cuenta el contexto económico y las 
características particulares del mer-
cado de trabajo. Todo esto nos lleva a 
evaluar el posible establecimiento de 
un sistema de salarios mínimos dife-
renciados para aquellos empleadores 
con especiales dificultades para asu-
mir el pago del salario mínimo gene-
ral, específicamente las microempre-
sas y los hogares, sin que por ello se 
les exima de cumplir con el mínimo 
necesario que requieren los trabaja-
dores y sus familias para el fortaleci-
miento de sus capacidades y el ejer-
cicio efectivo de sus libertades.
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LOS DESCANSOS REMUNERADOS EN EL PROYECTO 
DE LA LEY GENERAL DEL TRABAJO
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Los descansos remunerados en nuestro país, encuentran su marco legal 
actual en el artículo 25 de la Constitución Política de 1993, que reconoce 
el derecho de todos los trabajadores al descanso semanal y anual remu-
nerados; el convenio sobre las vacaciones pagadas N° 52, elaborado por 
la Oficina Internacional del Trabajo en el año 1936; el Decreto Legisla-
tivo N° 713 y el Decreto Supremo N° 012-92-TR (reglamento del primero) 
que tratan sobre los descansos remunerados de los trabajadores sujetos al 
régimen laboral de la actividad privada. Con el fin de unificar la legislación 
laboral, se pretende aprobar una ley general del trabajo que rija el régi-
men laboral de la actividad privada, con lo que se derogarían el Decreto 
Legislativo N° 713 y su reglamento. Dicho proyecto, cuestionado en diversos 
puntos, regula los descansos remunerados dentro del Título IV: Condiciones 
Generales de Trabajo. En el presente artículo, la autora analiza y compara 
los principales puntos del Decreto Legislativo N° 713 y su reglamento, que 
rigen los descansos remunerados; y la regulación planteada, al respecto, en 
el Proyecto de Ley General del Trabajo.

Introducción

A nivel constitucional, el artículo 25 recono-
ce el derecho de todos los trabajadores al des-
canso semanal y anual remunerados. Además, 
precisa que el disfrute y compensación de es-
tos derechos se regulan por ley o por convenio. 
Es así que, los descansos remunerados de los 
trabajadores se rigen por lo dispuesto en el De-
creto Legislativo N° 713 y su reglamento, De-
creto Supremo N° 012-92-TR. 

Estas normas regulan los términos en que se 
llevarán a cabo el disfrute de los descansos 
remunerados y su respectiva compensación 

económica, sin embargo, en lo no regulado 
por aquellas, será el contrato o el convenio co-
lectivo el que determine tales reglas(1).

Los descansos que gozan los trabajadores, re-
conocidos en las normas referidas son tres: el 
descanso semanal, el descanso en días feria-
dos y el descanso vacacional anual. Dichos 
descansos son obligatorios y remunerados por 
parte del empleador. 

I. El descanso semanal 

El trabajador tiene derecho como mínimo a 
24 horas consecutivas de descanso en cada 

(*) Graduada de la Facultad de Derecho de la Universidad de Piura. Asesora Laboral de Soluciones Laborales.
(1) ARCE ORTIZ, Elmer. Derecho individual del trabajo en el Perú. Palestra, Lima, 2008, p. 498.
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semana, el que se otorgará prefe-
rentemente el día domingo (artículo 
1 del Decreto Legislativo N° 713). 
Se entiende que el goce del descan-
so debe ser continuado y no puede 
fraccionarse. Este criterio se mantie-
ne en el artículo 252 del proyecto de 
Ley General del Trabajo (en adelan-
te, PLGT), que señala: “El trabajador 
tiene derecho como mínimo a vein-
ticuatro (24) horas consecutivas de 
descanso remunerado en cada sema-
na, el que se otorgará preferentemen-
te en día domingo (…)”.

Si las partes (empleador y trabaja-
dor) determinan (en el contrato de 
trabajo) que el día de descanso se-
manal sea el domingo, este acuerdo 
cede solo en dos supuestos: por pe-
dido del trabajador y acuerdo con el 
empleador, y por voluntad unilate-
ral del empleador, cuando los reque-
rimientos de la producción lo hagan 
indispensable. 

En este último caso, debe determi-
nar el día en que los trabajadores 
disfrutarán del descanso sustitutorio 
en forma individual o colectiva. Así 
se reconoce en el artículo 2 del De-
creto Legislativo N° 713, y similar-
mente en el artículo 253 del PLGT. 
Sin embargo, este artículo no faculta 
al empleador (con la justificación de 
los requerimientos inevitables de la 
producción) a establecer regímenes 
alternativos o acumulativos de jor-
nadas de trabajo y descansos respe-
tando la debida proporción (descan-
so mínimo de 24 horas continuas, 
comprendidas dentro de un ciclo 
o periodo de siete días continuos), 
como sí se le permite de acuerdo al 
referido  artículo 2 del Decreto Le-
gislativo N° 713.

Al respecto, el Informe N° 27-2011-
MTPE/2/14 (contiene la opinión téc-
nica sobre un régimen alternativo de 
descanso semanal implementado por 
una empresa en atención al incremen-
to de su producción por las necesi-
dades del mercado), expedido en di-
ciembre del año pasado, con carácter 
vinculante para todas las autoridades 

administrativas, por la Dirección Ge-
neral de Trabajo y la Dirección Ge-
neral de Derechos Fundamentales y 
Seguridad y Salud en el Trabajo del 
Ministerio de Trabajo y Promoción 
del Empleo (MTPE), ratifica que el 
descanso semanal obligatorio fija-
do en nuestra legislación tiene como 
mínimo 24 horas continuas, insertas 
dentro de un ciclo o periodo de siete 
días continuos (una semana), sin im-
portar si estos días van de lunes a do-
mingo. Además, indica que ningún 
régimen de descanso semanal rota-
tivo podrá tener como efecto el que 
se establezcan jornadas ordinarias de 
trabajo con más de seis días conti-
nuos de trabajo. 

Dicho documento, de ese modo, con-
cluye que para los efectos de la de-
terminación del tiempo de trabajo, 
la semana debe ser entendida como 
el periodo o ciclo de siete días, in-
distintamente si estos corresponden 
con los que se ordenan cronológica-
mente en el calendario: lunes, mar-
tes, miércoles, jueves, viernes, sába-
do y domingo.

Es decir, si un trabajador empieza 
a prestar servicios un día jueves, la 
semana laboral relevante para com-
prender el descanso semanal obliga-
torio de dicho trabajador será la que 
corre entre el jueves de la primera 
semana y el miércoles de la segun-
da semana inclusive. Por lo tanto, en 
el descanso rotativo que pudiera es-
tablecerse en las empresas se debe 
considerar el no introducir jornadas 
de más de seis días de trabajo con-
tinuos en forma ordinaria, sin que 
se vulnere con dicha medida el de-
recho al descanso semanal obligato-
rio. Mientras que, cuando el descan-
so rotativo respete dicho máximo de 
días continuos de trabajo, será proce-
dente y no importará si el día de des-
canso antecede a los de prestación de 
servicios.

Además, de acuerdo a dicho Informe, 
el D. Leg. N° 713 permite fijar que 
los supuestos en los que el empleador 
puede determinar unilateralmente un 

régimen de descanso semanal rotati-
vo serían a la celebración del contra-
to o cuando la relación laboral esté 
vigente, si concurren requerimientos 
de la producción que hagan indispen-
sable este tipo de sistemas. En esa 
medida, la justificación de dichos re-
querimientos de la producción debe 
ser capaz de demostrar la causa ob-
jetiva y razonable en forma sufi-
ciente, pues de otro modo este sería 
un espacio para la arbitrariedad del 
empleador.

Esta adopción del criterio vinculante 
sobre el descanso semanal obligato-
rio tiene como finalidad dejar en cla-
ro que existen reglas indisponibles 
que no pueden ser alteradas por nin-
guna de las partes en un contrato la-
boral, pues se estarían infringiendo 
principios y normas reconocidas en 
convenios internacionales, la Consti-
tución y la Ley, en opinión del direc-
tor general de trabajo, Christian Sán-
chez Reyes. Así, agregó que la regla 
general de la jornada laboral es que 
los trabajadores deben gozar de un 
día de descanso dentro de un ciclo 
o periodo de siete días. Con ello, se 
aclaran diversas interpretaciones que 
existen respecto a las jornadas atípi-
cas y acumulativas. 

Ahora bien, en el referido artículo 
del PLGT, se añade: “Por acuerdo de 
partes, podrá acumularse el descan-
so semanal correspondiente a dos (2) 
semanas”. Lo cual implicaría que, si 
el trabajador así lo consiente con su 
empleador, existan jornadas de traba-
jo con más de seis días continuos de 
trabajo; en abierta contradicción a lo 
normado actualmente.

Respecto al pago de la remunera-
ción por el día de descanso semanal 
obligatorio, el  artículo 4 del Decre-
to Legislativo N° 713 indica que la 
remuneración por el día de descan-
so semanal obligatorio equivale al de 
una jornada ordinaria, pero se abo-
na en forma directamente proporcio-
nal al número de días efectivamente 
trabajados. En el artículo 2 del regla-
mento del citado decreto establece la 
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forma de cómputo del descanso se-
manal en los casos de trabajadores 
cuya remuneración se encuentre es-
tablecida por quincena o mes.  Así se 
regula que si  estos trabajadores no 
asisten a su centro de labores, el des-
cuento proporcional del día de des-
canso semanal se efectúa dividiendo 
la remuneración ordinaria percibi-
da en el mes o quincena entre trein-
ta (30) o quince (15) días, respecti-
vamente. El resultado obtenido es el 
valor día. El descuento proporcio-
nal es igual a un treintavo o quincea-
vo de dicho valor, respectivamente. 
Esta forma de cálculo no es recogi-
da por el PLGT, que en el segundo 
párrafo de su artículo 254 se limita a 
señalar que: “(…) La remuneración 
de los trabajadores remunerados por 
quincena o mes se encuentra incluida 
en la remuneración quincenal o men-
sual (…)”. Este punto debe ser acla-
rado, para evitar inferencias erróneas 
al respecto, en el supuesto de la en-
trada en vigencia de la Ley General 
del Trabajo.

 El artículo 1 del reglamento del De-
creto Legislativo N° 713, establece 
que la remuneración de los trabaja-
dores que prestan servicios a destajo 
equivale al monto que resulte de di-
vidir el salario semanal entre el nú-
mero de días de trabajo efectivo. Esta 
determinación no cambia en el tercer 
párrafo del artículo 254 del PLGT.

Luego, los trabajadores que laboran 
en su día de descanso sin sustituir-
lo por otro día en la misma semana, 
tendrán derecho al pago de la retribu-
ción correspondiente a la labor efec-
tuada más una sobretasa del 100%, 
de acuerdo al artículo 3 del Decreto 
Legislativo N° 713. Es decir, si algún 
trabajador, en la semana,  labora en 
el día en que le corresponde descan-
sar tendrá derecho a percibir tres re-
muneraciones: la primera correspon-
diente al día de descanso semanal 
obligatorio, la segunda que pertenece 
a la labor efectuada y la tercera que 
equivale a una sobretasa del 100% 
por el trabajo realizado. Esta posi-
ción es asumida en el artículo 256 del 

PLGT; sin embargo, introduce la po-
sibilidad de el descanso sin sustituir-
lo por otro día en los siguientes siete 
(7) días naturales salvo el acuerdo de 
acumulación previsto en el artículo 
252 de la presente Ley.

Aparte de ello, el artículo 3 del re-
glamento del Decreto Legislativo  
N° 713 estipula que por excepción, 
a efectos del pago del día de des-
canso semanal, se considerarán 
días efectivamente trabajados los 
siguientes:

	 “(…)  a) Las inasistencias moti-
vadas por accidentes de trabajo 
o enfermedad profesional, o por 
enfermedades debidamente com-
probadas, hasta que la seguridad 
social asuma la cobertura de tales 
contingencias;

	 b) Los días de suspensión de la 
relación laboral con pago de re-
muneración por el empleador;

	 c) Los días de huelga siempre que 
no haya sido declarada improce-
dente o ilegal; y,

	 d) Los días que devenguen remu-
neraciones en los procedimientos 
de impugnación del despido”.

Sin embargo, el artículo 255 del 
PLGT señala que se consideran días 
efectivamente trabajados a efectos  
del pago del día de descanso sema-
nal, los de suspensión imperfecta 
del contrato de trabajo; es decir, el 
criterio se reduce a los días no la-
borados en los que sí se perciba 
remuneración.

Luego, el artículo 5 del reglamento 
del Decreto Legislativo N° 713, es-
tablece, excepcionalmente, que ni el 
descanso sustitutorio ni el pago por 
descanso semanal obligatorio omi-
tido son exigibles en los casos de 

trabajo realizado por miembros de 
una misma familia; tampoco en el 
caso de trabajadores que intervienen 
en labores exclusivamente de direc-
ción o inspección, y en general todos 
aquellos que trabajen sin fiscaliza-
ción superior inmediata; así como en 
el caso de trabajadores que perciban 
el 30% o más del importe de la tarifa 
de los servicios que cobra el estable-
cimiento o negocio de su empleador. 
El artículo 257 del PLGT reduce los 
casos de exclusión solo al personal 
de dirección, a los trabajadores que 
prestan servicios sin fiscalización in-
mediata, y a los que perciban no me-
nos del treinta por ciento (30%) del 
importe de la tarifa de los servicios 
que cobra el establecimiento o nego-
cio del empleador.

II.	 El descanso en días fe-
riados

El artículo 5 del Decreto Legislati-
vo N° 713 señala que los trabajado-
res tienen derecho a descanso remu-
nerado en los días feriados señalados 
en el mismo decreto, así como en los 
que se determinen por dispositivo 
legal específico. Esto significa que 
para que se instituyan feriados no la-
borables adicionales a los tipificados 
por el artículo 6 del mismo decreto 
tendrá que dictarse una norma que 
tenga su mismo rango. La referencia 
del artículo 5 debe entenderse como 
ley en sentido formal y no en sentido 
material. Se incluyen a las ordenan-
zas regionales y municipales(2).

En la misma línea del artículo  5 del 
Decreto Legislativo N° 713 ha sido 
redactado el artículo 258 del PLGT.

Los días feriados a los que hace alu-
sión el referido artículo del De-
creto Legislativo N° 713 son los 
siguientes:

(2)	 Cfr. GARCÍA MANRIQUE, Álvaro. “Los feriados en la legislación laboral peruana”. En: Soluciones 
Laborales, N° 41, Gaceta Jurídica, Lima, mayo de 2011, p. 26.



SOLUCIONES LABORALES para el sector privado

34 SOLUCIONES LABORALES Nº 51 / Marzo 2012

- 	 Año nuevo (1 de enero).

-	 Jueves Santo y Viernes Santo 
(movibles).

- 	 Día del Trabajo (1 de mayo).      

- 	 San Pedro y San Pablo (29 de 
junio).

- 	 Fiestas Patrias (28 y 29 de julio).

- 	 Santa Rosa de Lima (30 de 
agosto).

-	 Combate de Angamos (8 de 
octubre).

- 	 Todos los Santos (1 de noviembre)

- 	 Inmaculada Concepción (8 de 
diciembre).

- 	 Navidad del Señor (25 de 
diciembre).

En el artículo 259 del PLGT se reco-
nocen los mismos días feriados para 
todos los trabajadores del régimen 
laboral privado. 

Estos feriados son fiestas generales 
e involucran al universo de traba-
jadores. No distinguen lugar, pues 
se disfrutan en todo el territorio 
del Perú; tampoco la situación per-
sonal del trabajador o del emplea-
dor. Por eso, no puede descartarse 
que por dispositivos legales espe-
cíficos existan feriados para deter-
minados sectores o actividades (por 
ejemplo; el día del maestro, el 6 de 
julio). 

El artículo 7 del Decreto Legislati-
vo N° 713 señala que los feriados es-
tablecidos en líneas anteriores se ce-
lebrarán en la fecha respectiva. No 
puede trasladarse su celebración y 
diferir el descanso para una fecha 
diferente a la establecida por la ley. 
Así, de otorgarse descanso sustituto-
rio en compensación porque un tra-
bajador ha laborado en un feriado no 
es propiamente el traslado del feria-
do hacia otro día,  pues este se ce-
lebró para la generalidad en la fecha 
señalada en la ley.

Además, el referido artículo indica 
que cualquier otro feriado no labora-
ble de ámbito no nacional o gremial, 
se hará efectivo el día lunes inme-
diato posterior a la fecha, aun cuan-
do corresponda con el descanso del 
trabajador. En cambio el PLGT, en el 
artículo 260 indica que por acuerdo 
de partes pueden establecerse otras 
fechas para el goce de los días feria-
dos y días no laborables. Asimismo, 
el referido artículo establece que las 
horas dejadas de laborar por días no 
laborables establecidos por norma 
legal específica que no conlleven el 
pago de remuneración, serán recupe-
radas en la forma y oportunidad que 
acuerden las partes.

Los trabajadores, de acuerdo a lo se-
ñalado en el artículo 8 del Decreto 
Legislativo N° 713, tienen derecho a 
percibir por el día feriado no labora-
ble la remuneración ordinaria corres-
pondiente a un día de trabajo, la que 
se abonará en forma directamente 
proporcional al número de días efec-
tivamente trabajados; salvo el Día de 
Trabajo, que se percibirá sin condi-
ción alguna.  Esto se mantiene en el 
PLGT a tenor de lo descrito en el ar-
tículo 261 del mismo.

Respecto al feriado por el Día del 
Trabajo, el artículo 9 del Reglamento 
del Decreto Legislativo N° 713 (De-
creto Supremo N° 012-92-TR) se-
ñala que si el mismo coincide con 
el día de descanso semanal obliga-
torio, se debe pagar al trabajador un 
día de remuneración por el citado fe-
riado, con independencia de la remu-
neración por el día de descanso se-
manal. Al respecto, el PLGT no se 
pronuncia.

Luego, de acuerdo al artículo 9 del 
Decreto Legislativo N° 713, el traba-
jo efectuado en los días feriados no 
laborables sin descanso sustitutorio 
dará lugar al pago de la retribución 

correspondiente por la labor efectua-
da, más una sobretasa del 100%. La 
misma regla se sigue en el PLGT de 
acuerdo a lo señalado en el artículo 
262 del mismo.

Si el trabajador labora en día feria-
do, se genera a su favor el derecho 
de gozar de un descanso que sustitu-
ya al que no gozó o a recibir un pago 
diferenciado(3).

Respecto al descanso sustitutorio, el 
trabajo en día feriado puede no ser 
remunerado siempre que sea com-
pensado con descanso físico por 
igual número de días feriados labora-
dos. Luego, en relación con la remu-
neración diferenciada, el trabajador, 
además del pago correspondiente al 
feriado mismo que equivale a una re-
muneración por una jornada comple-
ta de trabajo, también percibirá dos 
remuneraciones diarias adicionales: 
i) una, por el trabajo extraordinario 
realizado, y ii) la otra, por concep-
to de sobretasa de 100%. Es decir, el 
trabajador percibirá tres remunera-
ciones diarias en total, ya que el pago 
por el descanso mismo no se elimi-
na si el trabajador labora en el día 
feriado.

De otro lado, el artículo 8 del Decre-
to Legislativo N° 713 señala que no 
se considera que se ha trabajado en 
feriado no laborable, cuando el turno 
de trabajo se inicie en día laborable y 
concluya en el feriado no laborable. 
El artículo 263 del PLGT, en cambio, 
establece el criterio de que si una jor-
nada se cumple parcialmente en día 
feriado y día laborable, las horas la-
boradas en el día feriado se remune-
ran con una sobretasa del 100%.

III.	Las vacaciones anuales 

Las vacaciones tienen por finali-
dad procurar un tiempo de reposo no 

(3)	 Vide GARCÍA MANRIQUE (…) Ob. cit., pp. 27-28.
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solo para que el trabajador recupe-
re el desgaste físico realizado en sus 
labores, sino también para brindar-
le un tiempo para el esparcimiento. 
La idea central de las vacaciones se 
centra en un objetivo central: luego 
de cada ciclo de trabajo, el emplea-
do debe gozar de un periodo de des-
canso remunerado sin que exista al-
guna obligación de prestar servicios 
laborales, produciéndose un supues-
to de suspensión imperfecta del con-
trato de trabajo(4).

Las vacaciones constituyen un de-
recho fundamental que es la conse-
cuencia directa de las cláusulas del 
Estado social que garantizan no solo 
un sistema de contratación laboral 
basado en el carácter contraprestati-
vo de la remuneración, sino que pro-
curan al trabajador el goce de un des-
canso retribuido anual.

El derecho a las vacaciones o des-
canso anual remunerado tiene reco-
nocimiento en las normas internacio-
nales (por ejemplo, en el Convenio 
N° 52 de la Organización Internacio-
nal del Trabajo) sobre derechos hu-
manos; en nuestra Constitución (el 
artículo 25 reconoce el derecho de 
los trabajadores al descanso anual 
remunerado) y, en determinados as-
pectos, suele ser un tema de contro-
versia en la doctrina y jurisprudencia 
peruanas. 

Ya a nivel legal, el artículo 10 Decre-
to Legislativo N° 713 reconoce el de-
recho del trabajador a treinta días ca-
lendario de descanso vacacional por 
cada año completo de servicios. Di-
cho derecho está condicionado, ade-
más, al cumplimiento del récord que 
se señala a continuación:

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

b)	 Si se trata de trabajadores cuya 
jornada ordinaria sea de cinco 
días a la semana, haber realiza-
do labor efectiva por lo menos 

doscientos diez días en dicho 
periodo.

c)	 En los casos en los que el plan de 
trabajo se desarrolle en solo cua-
tro o tres días a la semana o sufra 
paralizaciones temporales auto-
rizadas por la Autoridad Admi-
nistrativa de Trabajo, los traba-
jadores tendrán derecho al goce 
vacacional, siempre que sus fal-
tas injustificadas no excedan de 
diez en dicho periodo. 

Ahora bien, el artículo 265 del PLGT 
reconoce también al trabajador un 
descanso vacacional remunerado de 
treinta (30) días por cada año com-
pleto de servicios en que cumpla  el 
récord vacacional. Asimismo, el ar-
tículo 268 del referido proyecto in-
dica que por cada año de servicios, 
el récord vacacional del trabajador se 
considera cumplido:

1.	 Al haber realizado labor efecti-
va por un mínimo de doscien-
tos sesenta (260) o doscientos 
diez (210) días, según la jor-
nada ordinaria sea de seis (6) 
o cinco (5) días a la semana, 
respectivamente.

2.	 Al no haber excedido de diez 
(10) inasistencias injustificadas, 
en los casos en los que la jorna-
da ordinaria se desarrolle en solo 
cuatro (4) o tres (3) días a la se-
mana o sufra paralizaciones tem-
porales autorizadas.  Se conside-
ran inasistencias injustificadas 
las ausencias no computables 
para el récord vacacional.

Por lo expuesto, se aprecia que no 
hay diferencia alguna entre lo dis-
puesto por los artículos señalados del 
PLGT con lo regulado en los artícu-
los referidos del Decreto Legislativo 
N° 713.

Respecto al cómputo del año de 
servicios, el artículo 11 del Decreto 

Legislativo N° 713 indica que se rea-
lizará desde la fecha en que el traba-
jador ingresó al servicio del emplea-
dor o desde la fecha que el empleador 
determine, si compensa la fracción 
de servicios correspondiente. En re-
lación con esto, el artículo 269 del 
PLGT recoge el mismo criterio res-
pecto a la fecha de inicio del cómputo 
del año de servicios.

Asimismo, en el artículo 13 del Re-
glamento del Decreto Legislativo  
N° 713 se detalla que, en el caso en 
que el empleador determine la fe-
cha de inicio del cómputo del año de 
servicios a efectos del descanso va-
cacional, deberá compensar al trabaja-
dor por el tiempo laborado hasta dicha 
oportunidad, por dozavos y treinta-
vos o ambos, según corresponda, de 
la remuneración computable vigente 
a la fecha en que adopte tal decisión. 
En el referido artículo 269 del PLGT 
se indica la misma forma de compen-
sación, pero solo para la  fracción de 
servicios correspondiente al primer 
año de labores del trabajador.

Luego, a efectos del récord vacacio-
nal se consideran como días efecti-
vos de trabajo, de acuerdo a lo se-
ñalado en el artículo 12 del Decreto 
Legislativo N° 713, los siguientes:

a) La jornada ordinaria mínima de 
cuatro horas.              

b)	 La jornada cumplida en día de 
descanso cualquiera que sea el 
número de horas laborado.

c)	 Las horas de sobretiempo en nú-
mero de cuatro o más en un día.

d)	 Las inasistencias por enfermedad 
común, por accidentes de trabajo 
o enfermedad profesional, en to-
dos los casos siempre que no su-
pere 60 días al año.

e)	 El descanso previo y posterior al 
parto.

(4)	 Cfr. TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge. “Derecho individual del Trabajo”. En: Soluciones Laborales, 
Lima, diciembre de 2011, pp. 346-347.
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f)	 El permiso sindical.

g)	 Las faltas o inasistencias autori-
zadas por Ley, convenio indivi-
dual o colectivo o decisión del 
empleador.

h)	 El periodo vacacional correspon-
diente al año anterior.

i)	 Los días de huelga, salvo que 
haya sido declarada improceden-
te o ilegal.

Al respecto, el artículo 270 señala 
que para el cómputo del récord vaca-
cional, se consideran como días efec-
tivos de trabajo los siguientes:

1.	 La jornada ordinaria de trabajo

	 Aquí hay una diferencia sus-
tancial con la actual regulación, 
pues en ella se dispone que solo 
tienen derecho a descanso vaca-
cional aquellos trabajadores que 
cumplan una jornada ordinaria 
mínima de cuatro (4) horas dia-
rias, dejando de lado a aquellos 
que realizan un trabajo a tiempo 
parcial. En cambio, esta distin-
ción desaparecería con lo norma-
do por el PLGT.

2.	 La labor cumplida en día de des-
canso, cualquiera que sea el nú-
mero de  horas laborado.

3.	 El resultado de dividir entre cua-
tro el total de horas laboradas en 
sobretiempo durante el perio-
do anual al que corresponde las 
vacaciones.

	 En el artículo 12 del Decreto Le-
gislativo N° 713 se regula que las 
horas laboradas en sobretiempo 
se consideran en número de cua-
tro o más en un día.

4.	 Las inasistencias por enferme-
dad o accidente de trabajo, hasta 
un máximo de sesenta (60) días al 
año, en conjunto.

5.	 El descanso pre y posnatal.

6.	 El permiso sindical y las licen-
cias sindicales.

7.	 Las inasistencias remuneradas 
autorizadas por ley,  convenio co-
lectivo o decisión del empleador.

8.	 El descanso vacacional.

9.	 Los días de huelga, salvo que 
haya sido declarada ilegal, en 
cuyo caso no son de cómputo 
para el récord vacacional. 

	 En el artículo 12 del Decre-
to Legislativo N° 713 también 
se incluía la huelga declarada 
improcedente.

10.	Los días de suspensión de labores 
no remuneradas por voluntad del 
empleador.

Este supuesto no estaba considera-
do antes en el artículo 12 del De-
creto Legislativo N° 713 ni en su 
reglamento.

De otro lado, si un  trabajador está 
incapacitado por enfermedad o acci-
dente  no podrá otorgársele descanso 
vacacional, salvo el caso si la incapa-
cidad sobreviene durante el periodo 
de vacaciones, de acuerdo a lo esta-
blecido en el artículo 13 del Decreto 
Legislativo N° 713.  El artículo 273 
del PLGT adiciona a estos supuestos 
el descanso pre y posnatal.

En el artículo 271 del PLGT expresa-
mente se indica que el descanso va-
cacional debe  hacerse efectivo den-
tro de los doce (12) meses siguientes 
al cumplimiento del año de servi-
cios. Este criterio puede inferirse de 
la redacción del artículo 23 del De-
creto Legislativo N° 713, que seña-
la que si los trabajadores no disfru-
tan el descanso vacacional dentro del 
año siguiente a aquel en el que ad-
quieren el derecho tienen derecho a 
ser indemnizados.

Por otra parte,  el artículo 14  del  De-
creto Legislativo N° 713 indica que 
la oportunidad del descanso vacacio-
nal debe ser  fijada de común acuer-
do entre el empleador y el trabajador, 
teniendo en cuenta las necesidades 
de funcionamiento de la empresa y 

los intereses propios del trabajador; 
si no se llega a un acuerdo decidi-
rá el empleador en uso de su facul-
tad directriz. El mismo criterio se si-
gue en el artículo 272 del PLGT, pero 
se añade la obligación del empleador 
de realizar un rol vacacional de todos 
los trabajadores que deberá poner en 
conocimiento de todos ellos, en  un 
lugar visible del centro de trabajo, a 
más tardar el quince de diciembre de 
cada año.

Cualquier modificación del rol re-
quiere acuerdo de partes. De no exis-
tir acuerdo prevalece la decisión del 
empleador, sin perjuicio del derecho 
del trabajador a impugnarla ante la 
Autoridad de Trabajo dentro de los 
diez (10) días siguientes de notifica-
da la decisión.

Luego, el citado artículo 14  del Re-
glamento del Decreto Legislativo 
N° 713 establece que una vez seña-
lada la oportunidad del descanso va-
cacional, este se inicia aun cuando 
coincida con el día de descanso se-
manal, feriado o día no laborable en 
el centro de trabajo. En sentido con-
trario, el PLGT en el artículo 272 in-
dica que cuando el empleador decida 
la oportunidad del descanso vacacio-
nal, su inicio no deberá coincidir con 
el día de descanso semanal, con un 
feriado o con un día no laborable en 
el centro de trabajo.

Respecto al concepto de remune-
ración vacacional el artículo 15 del 
Decreto Legislativo N° 713 señala 
que esta equivale a la que el traba-
jador hubiera percibido habitualmen-
te en caso de continuar laborando. Se 
considera remuneración, a este efec-
to, la computable para la compensa-
ción por tiempo de servicios, apli-
cándose analógicamente los criterios 
establecidos para la misma; con ex-
cepción por su propia naturaleza de 
las remuneraciones periódicas a que 
se refiere el artículo 18 del Decreto 
Legislativo N° 650, de acuerdo a lo 
señalado por el artículo 16 del Re-
glamento del Decreto Legislativo 
N° 713.
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El criterio recogido en el PLGT para 
definir la remuneración vacacional 
es el mismo, así en el artículo 279 se 
indica que la remuneración vacacio-
nal es equivalente a la remuneración 
regular que el trabajador hubiera per-
cibido habitualmente de continuar la-
borando, incluyendo el promedio de 
las remuneraciones imprecisas o va-
riables percibidas en el último se-
mestre anterior a la fecha de descan-
so y  excluyendo las remuneraciones 
periódicas.

Sin embargo, se aclara que se consi-
deran remuneraciones periódicas a 
las gratificaciones ordinarias y otras 
remuneraciones similares que se 
otorguen con una periodicidad ma-
yor a seis (6) meses.

El artículo 16 del Decreto Legislati-
vo N° 713 prescribe que la remune-
ración vacacional debe ser abonada 
al trabajador antes del inicio del des-
canso. Lo que se condice con lo se-
ñalado en el artículo 280 del PLGT.

El Reglamento del Decreto Legisla-
tivo N° 713 también señala en el ar-
tículo 19 que el hecho de que la re-
muneración vacacional sea abonada 
al trabajador antes del inicio del des-
canso, no tiene incidencia en la opor-
tunidad en que deben abonarse las 
aportaciones al Instituto Peruano de 
Seguridad Social ni de la prima del 
Seguro de Vida, que deben ser can-
celadas en la fecha habitual. Similar 
criterio se sigue en el artículo 280 del 
PLGT.

El artículo 20 del Decreto Legislati-
vo N° 713 obliga al empleador a ha-
cer constar expresamente en el libro 
de planillas, la fecha del descanso 
vacacional, y el pago de la remunera-
ción correspondiente.  El artículo 19 
del Reglamento del Decreto Legis-
lativo N° 713, en su último párrafo 
señala que la remuneración vacacio-
nal debe figurar en la planilla del mes 
al que corresponda el descanso. Esta 
obligación también aparece en el ar-
tículo 278 del PLGT  que indica que 
el empleador está obligado a hacer 

constar expresamente en el libro de 
planillas y en las boletas de pago el 
monto de la remuneración vacacio-
nal y la fecha de inicio y término del 
descanso vacacional.

En los casos de trabajo discontinuo o 
de temporada cuya duración fuere in-
ferior a un año y no menor a un mes, 
el trabajador percibirá un dozavo de 
la remuneración vacacional por cada 
mes completo de labor efectiva. Toda 
fracción se considerará por treinta-
vos; en tal caso se aplica dicha pro-
porcionalidad respecto a la duración 
del goce vacacional. Así lo señala el 
artículo 21 del Decreto Legislativo 
N° 713. Es decir en estos casos, por 
la propia naturaleza del trabajo reali-
zado, no procede el descanso físico, 
sino el pago ya reseñado, de acuer-
do a lo indicado por el artículo 21 del 
Reglamento del Decreto Legislativo 
N° 713.

Al respecto, el artículo 277 del PLGT 
indica que,  en estos casos, el traba-
jador debe optar entre: acumular el 
tiempo laborado en forma efectiva 
con aquel que cumpla posteriormen-
te, hasta completar el récord vacacio-
nal aplicable; o cobrar las fracciones 
de año a razón de dozavos y treinta-
vos de la remuneración vacacional 
correspondiente.

De acuerdo al artículo 17 del Decre-
to Legislativo N° 713, el trabajador 
debe disfrutar del descanso vacacio-
nal en forma ininterrumpida; sin em-
bargo, a solicitud escrita del trabaja-
dor, el empleador podrá autorizar el 
goce vacacional en periodos que no 
podrán ser inferiores a siete días na-
turales. Estos siete (7) días de des-
canso son deducibles, naturalmente, 
del total de días de descanso vaca-
cional acumulado, así lo señala el ar-
tículo 22 del Reglamento del Decre-
to Legislativo N° 713.

El PLGT en el artículo 266 respecto 
al fraccionamiento del descanso va-
cacional indica que las partes pueden 
pactar que el descanso vacacional se 
calcule y disfrute en un determinado 

número de días laborables, no ne-
cesariamente consecutivos, siempre 
que no resulte afectado su derecho 
a gozar de treinta (30) días natura-
les de vacaciones en el año y que al 
menos uno (1) de los periodos frac-
cionados de descanso no sea inferior 
a siete (7) días naturales consecuti-
vos. Es decir, solo se exige que uno 
de los periodos sea de por lo menos 
siete (7) días naturales consecutivos.

El artículo 18 del Decreto Legislativo 
N° 713 faculta al trabajador a conve-
nir por escrito con su empleador acu-
mular hasta dos descansos consecuti-
vos, siempre que después de un año 
de servicios continuo disfrute por lo 
menos de un descanso de siete días 
naturales. En el caso de trabajado-
res contratados en el extranjero, pue-
den convenir por escrito la acumula-
ción de periodos vacacionales por dos 
o más años. Con relación a esto el ar-
tículo 274 del PLGT indica lo mismo, 
pero también faculta al personal de 
dirección a acumular descansos vaca-
cionales  por dos o más años.  

El descanso vacacional puede redu-
cirse de treinta a quince días, con la 
respectiva compensación de quin-
ce días de remuneración, mediante 
un acuerdo por escrito, así lo regu-
la el artículo 19 del Decreto Legisla-
tivo N° 713. En relación con esto el 
PLGT en el artículo 275 recoge simi-
lar criterio.

El PLGT también indica, en el ar-
tículo 276, que la duración del des-
canso vacacional remunerado puede 
reducirse, acumularse o postergarse 
por convenio colectivo de acuerdo 
con lo dispuesto en los artículos 107 
y 142 inciso 2. La cláusula corres-
pondiente es de duración no mayor 
a un (1) año y queda automáticamen-
te sin efecto si no se renueva a su 
vencimiento.

El artículo 22 del Decreto Legislati-
vo N° 713 estipula que los trabaja-
dores que cesen después de cumplido 
el año de servicios y el correspon-
diente récord, sin haber disfrutado 
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del descanso, tendrán derecho al 
abono del íntegro de la remuneración 
vacacional. De no haber cumplido 
el récord, el tiempo que hayan acu-
mulado será compensado a razón de 
tantos dozavos y treintavos de la re-
muneración como meses y días com-
putables hubiere laborado, respecti-
vamente. Esto se complementa con 
lo dispuesto por el artículo 23 del 
Reglamento del Decreto Legislativo  
N° 713: “Para que proceda el abono 
de récord trunco vacacional el traba-
jador debe acreditar un mes de servi-
cios a su empleador (…)”. No hay di-
ferencia con lo regulado al respecto 
en el artículo 281 del PLGT.

Finalmente, si los trabajadores no 
disfrutaran del descanso vacacional 

dentro del año siguiente a aquel en el 
que adquieren el derecho; tienen de-
recho, de acuerdo a lo indicado en el 
artículo 23 del Decreto Legislativo 
N° 713, a percibir lo siguiente:

a)	 Una remuneración por el trabajo 
realizado.

b)	 Una remuneración por el des-
canso vacacional adquirido y no 
gozado.

c)	 Una indemnización equivalente 
a una remuneración por no haber 
disfrutado del descanso. 

Esta indemnización no está sujeta a 
pago o retención de ninguna aporta-
ción, contribución o tributo. El mon-
to de las remuneraciones indicadas 

será el que se encuentre percibien-
do el trabajador en la oportunidad en 
que se efectúe el pago.

Además, dicha indemnización no al-
canza a los gerentes o representantes 
de la empresa que hayan decidido no 
hacer uso del descanso vacacional, 
así está normado en el artículo 24 del 
Reglamento del Decreto Legislativo 
N° 713.  Respecto al incumplimien-
to del descanso en el plazo de un año 
siguiente a aquel en el que se adquie-
re el derecho, en el artículo 282 del 
PLGT se sigue el mismo criterio se-
ñalado. Pero se hace hincapié en que 
la indemnización no alcanza al per-
sonal de dirección, cuando goza de 
capacidad de decisión sobre la opor-
tunidad de su descanso vacacional.


