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RESUMEN

El objetivo del estudio fue evaluar la influencia del factor humano: los afios de estudio,
experiencia, capacitacion y ocupacion laboral sobre las condiciones de trabajo decente
en los establecimientos de hospedaje de la provincia de Leoncio Prado. La
investigacion se baso en el concepto de trabajo decente y teoria de la segmentacion del
mercado de trabajo. Es explicativa con enfoque cuantitativo donde, participaron 110
trabajadores en la ocupacién de recepcion y limpieza distribuidos en 34
establecimientos de hospedaje. En la recoleccion de datos se aplicd una encuesta,
utilizando un cuestionario de 15 preguntas entre cerradas y abiertas. Posteriormente,
se aplicé un modelo de regresion probit multinomial ordenado. En los resultados, la
prueba global de Wald al 99% de nivel de confianza sin problemas de
heteroscedasticidad, indica que los afios de estudio, experiencia, capacitacion y
ocupacion laboral influyen positiva y significativamente en las condiciones de trabajo
decente en los establecimientos de hospedaje. Los afios de estudios aumenta la
probabilidad de tener condiciones de trabajo decente en 9,34% donde, el 48.05% posee
educacion superior y el 51.95% se encuentra en educacion bésica regular. Cada afio
adicional en los afios de experiencia aumenta la probabilidad de tener condiciones de
trabajo decente en 11.1% donde, mas del 50% tiene hasta un afio de experiencia
laboral. la participacion en las capacitaciones aumenta la probabilidad de tener
condiciones de trabajo decente en 86.7% donde, el 62% no participa en capacitaciones.
La ocupacion laboral no estadisticamente significativo, no obstante, el area de

Recepcidn tiene menores trabajadores en condiciones de trabajo decente.

Palabras Clave: Factor Humano, Condiciones de trabajo, Sindicalizacion.



ABSTRACT

The objective of the study was to evaluate the influence of the human factor: years of
study, experience, training and job occupation on decent work conditions in
accommodation establishments in the province of Leoncio Prado. The research was
based on the concept of decent work and the theory of labor market segmentation. It
is explanatory with a quantitative approach where 110 workers participated in the
reception and cleaning occupation distributed in 34 lodging establishments. In the data
collection a survey was applied, using a questionnaire of 15 questions between closed
and open. Subsequently, an ordered multinomial probit regression model was applied.
In the results, the global Wald test at 99% confidence level without heteroscedasticity
problems, indicates that years of study, experience, training and job occupation
positively and significantly influence decent working conditions in accommodation
establishments. Years of studies increase the probability of having decent working
conditions by 9.34% where 48.05% have higher education and 51.95% are in regular
basic education. Each additional year in years of experience increases the probability
of having decent working conditions by 11.1% where, more than 50% have up to one
year of work experience. Participation in training increases the probability of having
decent working conditions in 86.7%, where 62% do not participate in training. The
labor occupation is not statistically significant, however, the Reception area has minor

workers in decent working conditions.

Key Words: Human Factor, Working conditions, Unionization.



Vi
RESUMO

O objetivo do estudo foi avaliar a influéncia do fator humano: anos de estudo,
experiéncia, formacdo e ocupacao profissional nas condi¢des de trabalho digno em
estabelecimentos de alojamento da provincia de Ledncio Prado. A pesquisa baseou-se
no conceito de trabalho decente e na teoria da segmentacio do mercado de trabalho. E
explicativo com abordagem quantitativa onde 110 trabalhadores participaram da
ocupacdo de recepcao e limpeza, distribuidos em 34 estabelecimentos de hospedagem.
Na coleta de dados foi aplicado um survey, utilizando um questionario de 15 questdes
entre fechadas e abertas. Posteriormente, um modelo de regressdo probit multinomial
ordenado foi aplicado. Nos resultados, o teste de Wald global com nivel de confianca
de 99% sem problemas de heterocedasticidade, indica que anos de estudo, experiéncia,
treinamento e ocupacdo profissional influenciam positiva e significativamente as
condi¢cOes de trabalho decentes em estabelecimentos de hospedagem. Os anos de
estudos aumentam em 9,34% a probabilidade de ter condigdes de trabalho dignas,
sendo 48,05% com ensino superior e 51,95% com ensino fundamental regular. Cada
ano adicional em anos de experiéncia aumenta a probabilidade de condicbes de
trabalho decentes em 11,1%, sendo que mais de 50% tém até um ano de experiéncia
profissional. A participagdo em treinamentos aumenta a probabilidade de condiges
de trabalho dignas em 86,7%, dos quais 62% n&o participam de treinamentos. A
ocupacéo laboral ndo é estatisticamente significativa, no entanto, a area de Recepcéo

possui trabalhadores menores em condi¢des de trabalho dignas.

Palavras-chave: Fator Humano, Condigdes de trabalho, Sindicalizagao.
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INTRODUCCION

Desde el principio, el trabajo es una de las actividades principales que realiza hombre,
su importancia en la empresa, implica tener condiciones de trabajo decente que,
vinculado con una adecuada formacién en educacidn, capacitacion, experiencia y
ocupacion, forman un importante factor humano que contribuye a elevar la

productividad de la empresa y el bienestar de los trabajadores.

Dentro de la cadena del sector turismo, el servicio en los establecimientos de hospedaje
contribuyen con la generacién de puestos de trabajo y particularmente con la buena
atencion que se manifiesta a través del contacto directo y hospitalario con los

visitantes.

En la provincia de Leoncio Prado una de las principales fortalezas que promueve el
crecimiento econdmico es la actividad laboral hotelera, en los ultimos 5 afios el trabajo
ha crecido alrededor del 25% (Ministerio de Comercio Exterior y Turismo, 2019)

convirtiéndose en uno de los principales sectores y motores dinamicos de la economia.

Sin embargo, las inadecuadas condiciones de trabajo que presentan algunos
establecimientos de hospedaje no garantizan una verdadera proteccion de la fuerza de
trabajo, ni permite ejercer sus derechos fundamentales. La actividad que realiza el
trabajador hotelero enfocado bajo el concepto de trabajo decente promovida por la
organizacion internacional del trabajo y plasmada en la agenda 2030 de los objetivos
de desarrollo sostenible, es subestimada muy a menudo por la politica publica nacional

y las instituciones encargadas de fomentar crecimiento econémico del turismo.

Es importante estudiar las condiciones de trabajo en los establecimientos de hospedaje
por ser un derecho intrinseco de la persona, una fuente de empleo digno y el principal

factor de produccién de una empresa.

Al respecto, la investigacion estudia la influencia del nivel educativo, capacitacion,
experiencia y ocupacion laboral sobre las condiciones de trabajo decente en los

establecimientos de hospedaje, el cual se compone de cuatro capitulos:



xii

El primer capitulo describe y explica el fundamento del problema, la justificacion,

viabilidad, asi como la formulacion de la interrogante y objetivos de investigacion.

En el Segundo capitulo se describe los antecedentes, se destacan la explicacion de las
principales bases teorias y conceptuales, asi como las bases filoséficas,

epistemoldgicas y antropoldgicas que le brindan soporte al problema planteado.

En el tercer capitulo se plantea el sistema de hipétesis general y especificas, la

operacionalizacion y definicion operacional de variables.

En el cuarto capitulo se propone el marco metodoldgico de investigacion que
comprende principalmente el nivel y tipo de investigacion, la muestra, técnica y
validacion de los instrumentos, asi como todo el proceso de la elaboracion, obtencion,

tabulacion, presentacion de los resultados y el aspecto ético de la investigacion.

En el quinto capitulo incluye la explicacion de las caracteristicas socioeconémicas del
trabajador, el nivel educativo por ocupacion segun sexo, la experiencia laboral segun
sexo y la capacitacion laboral. También se muestra las caracteristicas de las
condiciones de trabajo entre ellas la remuneracion y jornada laboral, la modalidad
contractual, la asociatividad o sindicalizacién y el dialogo social con el empleador y/o
representante del gobierno. En la parte final del capitulo se realiza la inferencia

estadistica, la discusion de los resultados y el aporte de la investigacion.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.Fundamentacion del problema de investigacion:

Conseguir un empleo no garantiza tener condiciones de trabajo decente, sobre
todo en un mercado laboral muy segmentado. La Organizacion Mundial del Trabajo
(OIT) sefiala que existen marcadas diferencias en cuanto a horas de trabajo,
importantes niveles de trabajo intensivo y emocionalmente exigente, y las personas
con menor nivel de formacion son las que tienen peores condiciones de trabajo y
menos posibilidades de desarrollar sus capacidades (Organizacion internacional del
trabajo, 2019).

El trabajo decente es uno de los objetivos de desarrollo sostenible en la agenda
2030 de las naciones unidas y significa: la oportunidad de acceder a un empleo
productivo que genere un ingreso justo; la seguridad en el lugar de trabajo y la
proteccion social para las familias; mejores normas laborales que impliquen libertad
para que los individuos expresen sus opiniones, se organicen y participen en las
decisiones que afectan sus vidas; y el dialogo entre el trabajador, empleador y gobierno
con igualdad de oportunidades y trato para todos, mujeres y hombres (Organizacion
internacional del trabajo, 2019).

El trabajo en el sector hotelero cumple un rol importante en la cadena del
turismo, debido a su rapido impacto en el crecimiento econémico y mantener un
contacto directo con los huéspedes (Tohmo, 2018). En Peru, el 2019, el empleo
promedio en los establecimientos de hospedaje se incrementé en 4.1% con respecto al
afio 2018, asimismo en la region Huanuco, el empleo promedio creci6 en 2.1% el 2019
con respecto al 2018 (Ministerio de Comercio Exterior y Turismo, 2019). Sin embargo,
el indice de trabajo decente (ITD)en la region Huanuco durante un periodo de 10 afios
de estudio, lo situo en el penultimo lugar de las 24 regiones del Peru al mostrar un ITD
de 0.52 puntos; muy por debajo del promedio nacional (0.58) y superando unicamente
a Huancavelica (Goyzueta, Tudela , & Canahuire, 2016).

Dentro de la regién Huanuco, la provincia de Leoncio Prado es una de las mas

visitadas por sus lugares y atractivos, y en los ultimos cinco afios el flujo turistico ha



tenido un notable crecimiento (Plan estrategico regional de turismo en Huanuco, 2019)
teniendo un efecto positivo en la actividad laboral de los establecimientos de
hospedaje. Cada establecimiento de hospedaje (EEHH) en la provincia, ha estado
generando alrededor de 4 puestos de trabajo al mes durante los ultimos 5 afios
(Ministerio de Comercio Exterior y Turismo, 2019). La oferta de los EEHH ha tenido
un crecimiento promedio anual de 4.3% y similarmente el nimero de puestos de
trabajo en casi 4 %. De los 153 EEHH, 43 cumplieron las condiciones de

categorizacion por Mincetur (Hostal y Hotel) y 110 EEHH no lograron categorizarse.

Tabla 1. Comportamiento de los puestos de trabajo segun establecimiento de

hospedaje en la provincia de Leoncio Prado

Numero de variacion
. EEHHal Trabajadores % de
Ano mes de al mes de variacion %  puestos de Trabajadores
diciembre diciembre EEHH trabajo por EEHH

2015 130 433 e e 3,3%
2016 140 459 7,7 6,0 3,3%
2017 144 518 2,9 12,9 3,6%
2018 140 544 -2,8 5,0 3,9%
2019 153 534 9,3 -1,8 3,5%

Promedio 4.3 55 3,5%

Fuente: Mincetur - http://consultasenlinea.mincetur.gob.pe/estaTurismo/IndexWeb.aspx.
Elaboracion propia

Sin embargo, las condiciones de trabajo decente en los EEHH no son tan
favorables, frecuentemente trabajan 2 recepcionistas y 2 trabajadores en limpieza y
tienen una jornada laboral de doce horas, ganando un salario aproximado de 900 soles.
En su mayoria no cuentan con beneficios sociales y exigen algo de experiencia en
haber trabajado con otros hospedajes. Ademas, presentan un elevado porcentaje de
trabajadores a tiempo parcial y ocasional, importante presencia de mujeres, empleados
jévenes con poca calificacion en el &rea que ocupan, un escaso grado de motivacion
para la organizacion o negociacion colectiva y un importante nimero de horas extras
de trabajo en temporada de alta demanda turistica.

Muchos de los trabajos generados por el sector turismo no presentan buenas

condiciones, son de baja calidad, que en un contexto nacional, son inseguridades del


http://consultasenlinea.mincetur.gob.pe/estaTurismo/IndexWeb.aspx

mercado laboral (Robinson, Martins, Solnet, & Baum, 2019), asimismo, en épocas de
temporada baja los EEHH para reducir sus costos aumentan la carga de los
trabajadores que al no encontrar otro trabajo, se sienten obligados a aceptar las
imposiciones de sus horarios, dias de trabajo o dias de descanso (Cafiada, 2018), en
cierto sentido, decirles a los trabajadores “Trabajen el nimero de horas que fijamos, o
bien opten por no trabajar para nosotros” (Brue & Grant, 2016, p. 177).

El empleador hotelero tiene una necesidad de mano de obra calificada, sin
embargo, existe poco es el interés de la fuerza laboral para educarse y capacitarse.
Cabe mencionar que las jornadas de trabajo y horario ocupan el segundo lugar en
infraccion en la region Huanuco en el 2018 (Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral, 2019). Definitivamente, lograr un empleo digno y estable en los
servicios de hospedaje, depende en gran medida de un trabajo decente”.
(Winchenbach, Hanna, & Miller, 2019). Para medir las condiciones de trabajo, se
propone un indicador compuesto por cuatro indicadores bajo el concepto de trabajo
decente de la OIT. El indicador compuesto agrupa a la cantidad de salario por hora, la
modalidad contractual, derecho a la sindicalizacion y el dialogo social. Todos estos
factores influyen en la productividad y permite reducir los déficits de trabajo decente.

Segun la literatura existen varios factores que influyen en las condiciones de
trabajo decente. A nivel macroecondmico se encuentran en la estructura econémica y
productiva, el sistema tributario, el desempleo juvenil laboral y la institucionalidad
laboral (Weller & Roethlisberger, 2011, p. 13). A nivel microecondmico resalta
principalmente el factor humano: el nivel educativo del trabajador (Casanueva,
Cristina; Rodriguez, Cid, 2009), experiencia laboral (Ferrer, 2014, p. 47) y el acceso o
participacion en los servicios de capacitacion (Gray, Basualto, & Sisto, 2017). El
estudio de investigacion se enfoca en evaluar el factor humano como variable principal
que influye en las condiciones de trabajo decente. El factor humano esta representado
por los afios de estudio, experiencia, capacitacion y la ocupacién laboral del trabajador.

La formacion del factor humano en la regién Huanuco al afio 2019 no presenta
buenos resultados en sus indicadores; el promedio de afios de estudio alcanzado por la
poblacion de 15 y mas afios de edad fue de 8.8 afios el mas bajo de todas las regiones
del Peru en inferior al promedio nacional que fue de 10.3 afios. Similarmente, los afios
promedio de escolaridad de la poblacion adulta, en edades de 25-64 afios es de 7.8
afios, muy por debajo del promedio que fue de 10.3 afios y al igual que Cajamarca se

encuentra por debajo de las otras regiones (Instituto Nacional de Estadistica e



Informatica, 2019). La experiencia laboral del trabajador se mide por los afios
experiencia en la ocupacion que desempefian. la capacitacion laboral se mide por la
participacion en las capacitaciones. Segun la encuesta de habilidades al trabajo en el
Per( casi la mitad (47.9%) de las vacantes dificiles de cubrir son por la escasez de
personal con experiencia laboral (Novella, Alvarado , Rosas, & Gonzélez-Velosa,
2019, p.33). “La capacitacion sirve no solamente para incrementar el conocimiento
personal aplicado al trabajo, sino que también para reorientar el curso de una vida
laboral, mantenerse vigente y reinventarse” (Gray, Basualto, & Sisto, 2017, p. 85). En
lo que respecta a la ocupacion laboral, en Huanuco la participacién de la poblacién
ocupada asalariada representa menos del 30% del total de ocupados (Instituto Nacional
de Estadistica e Informética, 2019, p.82).

1.2. Justificacion e importancia de la investigacion
1.2.1. Justificacion Teorica

Debido a la creciente oferta laboral, cada vez es mas importante el interés
de la ciencia en ampliar el conocimiento sobre las condiciones de trabajo decente en
el sector hotelero. En consecuencia, la aplicacion de la teoria de la segmentacion de
mercado y el concepto de trabajo decente permite corroborar la realidad y generar una
mejor comprension reflexion y debate académico sobre las condiciones de trabajo.
Ademas, el trabajo decente se encuentra como uno de los objetivos principales de
desarrollo sostenible de la Organizacion de las Naciones Unidas. En ese sentido, el
analisis de los afios de estudio, la experiencia, la capacitacion y ocupacion laboral y su
influencia en las condiciones de trabajo, exigen la comprension y corroboracion de la
teoria contribuyendo con el enriquecimiento de la literatura cientifica, al aportar una
nueva evidencia que permite conocer con mayor profundidad las condiciones de

trabajo decente en los establecimientos de hospedaje de la provincia de Leoncio Prado.

1.2.2. Justificacion practica
El estudio de las condiciones de trabajo en los establecimientos de hospedaje
es importante porque permite diagnosticar y evaluar hasta qué grado los afios de
estudio, experiencia, capacitacion y ocupacion laboral influyen en las condiciones de
trabajo decente para que los “police maker” puedan disefiar y aplicar instrumentos de

politica publica nacional y subnacional a los servicios del sector turismo.



Por ello, el estudio servird de base para promover mayor presencia del
estado en la formacion del factor humano de modo que se pueda valorar y mejorar las
condiciones de trabajo decente. Esto implica un mejor servicio a los visitantes y un

aumento de la productividad laboral.

1.2.3. Importancia o Proposito
El estudio tiene como propdsito proporcionar una comprension por el lado
de la oferta laboral las condiciones de trabajo decente en los establecimientos de
hospedaje de la provincia de Leoncio Prado, considerando las caracteristicas del factor
humano: los afios de estudios aprobados, afios de experiencia y la participacion en la
capacitacion laboral y su influencia en los indicadores de trabajo decente: salario,

proteccion social, sindicalismo y dialogo social.

1.3.Viabilidad de la investigacion

Siguiendo a Mendoza, la investigacion fue viable porque se encontré un marco
tedrico relacionado a las variables de estudio y a su vez se contd con informacién
disponible de fuentes primarias obtenidas en el afio 2019, con un tamafio de muestra

(n=110) suficiente para someter la hip6tesis a una prueba estadistica (Mendoza, 2014).

Ademas, los indicadores de la variable independiente y dependiente estuvieron
empiricamente identificadas e involucradas en la hipotesis de causalidad, en ese
sentido, se considero el concepto econémico ceteris paribus (Parkin & Loria , 2010,
p. 24) que significa todas las otras variables que se encuentran fuera del estudio
permanecen constantes, de modo que solo se pueda aislar e investigar las variables

propuestas.

Asimismo, es viable porque el estudio permite contribuir a elevar el stock actual
de conocimientos al explicar que dentro de contexto del mercado de trabajo
competitivo existen fallidos mercados internos secundarios donde el empleador es el
que decide las condiciones de trabajo (Mendoza, 2014). Por ultimo, desde el punto de
vista econdmico fue viable porque la ejecucion de la tesis se ajusto de acuerdo a los
recursos propios, considerando el tiempo y los recursos humanos (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014).



1.4.Formulacién del problema
1.4.1. Problema general
¢En qué medida el factor humano influye en las condiciones de trabajo
decente en los establecimientos de hospedaje de la provincia de Leoncio Prado?
1.4.2. Problemas especificos
1 ¢Cuél es la influencia de los afios de estudio del trabajador en las
condiciones de trabajo decente?
2 ¢Cual es la influencia del nivel de experiencia laboral en las
condiciones de trabajo decente?
3 ¢Cual es la influencia de la participacion en la capacitacion laboral del
trabajador sobre las condiciones de trabajo decente?
4 ;Cual es la influencia de la ocupacion laboral del trabajador en las
condiciones de trabajo decente?

1.5.Formulacién de los objetivos
1.5.1. Objetivo general
Estudiar el factor humano y su influencia en las condiciones de trabajo

decente en los establecimientos de hospedaje de la provincia de Leoncio Prado.

1.5.2. Objetivos especificos

1. Determinar la influencia los afos de estudio del trabajador en las
condiciones de trabajo decente.

2. Determinar la influencia del nivel de experiencia laboral en las
condiciones de trabajo decente

3. Determinar el nivel de influencia de la capacitacion laboral en las
condiciones de trabajo decente

4. Determinar la influencia de la ocupacion laboral del trabajador en las

condiciones de trabajo decente



CAPITULO 11

MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

2.1.1. A nivel Internacional

En Espafa, (Montero, 2017). En su tesis titulada: Juventud y mercado
laboral cuya hipdtesis fue: la precariedad laboral de la juventud espafiola se debe
a su segregacion en empleo de poca calidad. La investigacion fue realizada por
encuestas trimestres de los afios 2002, 2006, 2010 y 2014 con una muestra de
18000 personas con un tipo de muestreo bietapico a través de una entrevista
personal y telefénica. En las conclusiones se demuestra que la precariedad laboral
de la juventud en Espafia se debe, en cierto modo a su segregacion en empleos de
poca calidad. Debido a la heterogeneidad del grupo joven, la incidencia de este
fendmeno varia en funcion de determinadas variables como son el género, el nivel
de formacion adquirido, la nacionalidad o el lugar de residencia. Asi, se observa
que las mujeres los que poseen niveles educativos inferiores, los extranjeros y los
que residen en Murciay la Rioja presentan una posicién laboral méas desfavorable.
La precariedad laboral se relaciona con las bajas condiciones de trabajo que se

deben principalmente al factor humano.

Asimismo, la tesis de (Ferndndez A., 2015) en Espafia cuyo titulo es:
Formacion de empleos de los jovenes en dificultad social, planteo como hipétesis:
Los programas formativos de cualificacion profesional inicial y formacion
profesional basica proporcionan una adecuada formacidn para el empleo en jovenes
en dificultad social. La metodologia utilizada fue transversal a través del analisis
metatedrico de dichas investigaciones con una combinacién de enfoque cuantitativo
y cualitativo utilizando un cuestionario y la técnica Delphi. La mayoria de los
jévenes que cursan formacion profesional basica y/o programas de cualificacién
profesional inicial son hombres (70% frente a un 30% son mujeres). En las
conclusiones se reitera que la educacién y la formacion permiten mejorar la calidad
de vida de las personas, debido a su importante papel sobre las oportunidades

laborales. Cabe destacar que cuanto menor es el nivel de estudios de una persona,



mayor es el riesgo de que pueda padecer de inestabilidad laboral. En ese sentido
este antecedente permitié conocer que la educacion es una de las causas principales

que inciden las condiciones de trabajo del ser humano.

Por su parte la tesis de Julia Castafio (2017) en Espafia se titula:
Influencia del TLC Colombia — Estados Unidos en las condiciones laborales y el
desarrollo humano de los trabajadores de las pymes exportadoras de ACOPI en el
eje cafeter. El objetivo principal fue analizar la influencia del Tratado de Libre
Comercio entre Colombia y Estados Unidos en las condiciones laborales, la calidad
de vida laboral y el desarrollo humano de los trabajadores de las empresas del sector
textil. Se opto por elegir el enfoque cualitativo y, por tanto, el instrumento utilizado
fue la entrevista. En las conclusiones. Se pudo evidenciar es que muchos de los
trabajadores no cuentan con condiciones laborales adecuadas para alcanzar el
desarrollo que, como seres humanos, deberian tener pues se presentan factores
negativos como la informalidad, la subcontratacion y con ello, la negacion de las
prestaciones sociales en salud, educacidn, tiempo de esparcimiento, entre otros. Las
condiciones laborales y la calidad de vida laboral son determinantes para el
desarrollo humano del trabajador (Castafio, 2017). En buena medida el antecedente
permite conocer cudles son las caracteristicas de las condiciones de trabajo que se

encuentran reflejadas en el estudio.

Del mismo modo en Espafia, Beatriz Rodriguez (2016) en su tesis:
Condiciones de trabajo, satisfaccion laboral y calidad de vida laboral en educacién
y calidad plantea como hipotesis principal si las mujeres tendran mayor percepcion
sobre las condiciones de trabajo. Es un estudio observacional transversal con un
cuestionario de variables sociodemogréaficas y un cuestionario sobre la percepcion
de las condiciones de trabajo. En las conclusiones se determin6 que las mujeres
perciben que las condiciones de trabajo son peores de los que la de los hombres.
(Rodriguez , 2016).

Por su parte un articulo cientifico en Francia titulada: “Trabajo decente
en Francia: contexto, conceptualizacion y evaluacion de Emmanuelle Vignoli y
otros (2020), cuyo objetivo fue conocer mejor las representaciones del trabajo

decente del pueblo francés mediante un enfoque cualitativo. Una muestra



representativa de 300 empleados franceses respondio al cuestionario relacionadas
con las medidas de satisfaccion en la vida, satisfaccion laboral, conflicto trabajo-
familia, trabajo significativo e intenciones de retiro. En los resultados la satisfaccion
con la vida, satisfaccion laboral, efectos positivos entre familia y trabajo (conflicto
positivo trabajo-familia), y el trabajo significativo se relacion6 positivamente con
la escala de trabajo decente, mientras que la compensacion adecuada y tiempo libre
y descanso se relaciond débilmente con la escala representaron una correlacion
negativa. Menos de 20 personas vincularon el trabajo decente con la capacitacion
laboral” (Vignoli, y otros, 2020, p. 1). En este estudio la capacitacion laboral incide
débilmente en el trabajo decente, se dio mas prioridad a las caracteristicas de
desarrollo personal tales como la calidad de vida personal. Los franceses en general

no solo percibian el trabajo desde un punto de vista utilitario.

Por otro lado, un articulo del Reino Unido titulado: Trabajo decente: ¢lo
que mas importa y quién puede marcar la diferencia? el objetivo fue explorar hasta
qué punto el trabajo decente como constructo se comprometia partes interesadas
donde participaron trabajadores con salarios bajos y empleadores. Se adopt6 un
concepto de “trabajo decente” con variables tanto blandas como duras para la
investigacion y los métodos que eran colaborativos y participativos con las partes
interesadas en un contexto nacional. Se concluyo que una de las razones que mas
importa son el salario y la modalidad de contrato y la diferencia la puede hacer el
empleador (Gibb & Ishag, 2020, p. 1). En este aspecto el salario y la modalidad
contractual son los principales indicadores de las condiciones de trabajo bajo el

concepto de trabajo decente.

En Suiza, el articulo titulado: Precariedad laboral emergente:
experiencias laborales y expectativas de los trabajadores jovenes poco cualificados
en Suiza basada en la nocién de trabajo decente y la Psicologia de la teoria del
trabajo. La investigacion tuvo como objetivo comprender las experiencias laborales
subjetivas y las anticipaciones de los adultos emergentes que realizan trabajos
precarios en Suiza. Se realizo un andlisis cualitativo consensuado de 15 entrevistas
con jévenes trabajadores precarios poco cualificados nacidos en Suiza y en el
extranjero. Los resultados arrojan fuentes de insatisfaccion dentro de sus puestos de

trabajo, como las condiciones de trabajo insalubres y un ambiente de trabajo hostil,
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y las fuentes de satisfaccion en el trabajo, como las tareas interesantes y las
relaciones satisfactorias. Ademas, los planes de carrera de los participantes eran
vagos 0 no estaban claramente definidos.” (Masdonati, Fedrigo, & Zufferey, 2020,
p. 1). Estas caracteristicas permiten contrastar con las caracteristicas de los
trabajadores en los establecimientos de hospedaje que en su mayoria tienen

secundaria completa.

En Grecia, un estudio sobre la Desregulacion y conversion institucional
en la industria hotelera Griega: un modelo de relaciones laborales en transicién
de Orestis Papadopoulos y Dave Lyddon (2020), describe que antes de que la crisis
de la deuda de 2010 obligara a Grecia a una austeridad casi permanente, sus
trabajadores hoteleros disfrutaban de salarios y condiciones (a través de un
convenio colectivo sectorial) similares a los de otros sectores econémicos. Esto iba
en contra de la tendencia internacional en la que los salarios bajos y las malas
condiciones eran lo habitual. La desregulacion radical de los gobiernos griegos ha
alineado a gran parte de la industria hotelera con la de otros paises. El acuerdo
sectorial, que ahora cubre una proporcion mucho menor de la fuerza laboral,
sobrevivid, pero experimentd una "conversion institucional”, lo que arrojé un
resultado mucho peor. A pesar del dinamismo del turismo; la desregulacion
institucional y la derogacion han logrado el principal objetivo de los empleadores
de hacer coincidir la fuerza de trabajo con la demanda fluctuante de mano de obra”
(Papadopoulos & Lyddon, 2020, p. 1). En este aspecto la importancia de

organizarse para los convenios o negociaciones colectivas es muy importante.

Asimismo, en EE.UU. una publicacion titulada: el Impacto econémico
de las leyes sobre el derecho al trabajo: evidencia de acuerdos de negociacion
colectiva y politicas corporativas “analiza el impacto econémico y financiero de
las leyes de derecho al trabajo (RTW) en los EE. UU. Utilizando datos de acuerdos
de negociacién colectiva, mostramos que hay una disminucién en los salarios de
los trabajadores sindicalizados después de las leyes RTW. Las empresas aumentan
la inversion y el empleo, pero reducen el apalancamiento financiero. Las empresas
intensivas en mano de obra experimentan mayores beneficios y relaciones entre
trabajo y activos. Los dividendos y la compensacion de ejecutivos también

aumentan después de RTW. Los resultados son consistentes con una teoria canonica
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de la empresa aumentada con un poder de negociacion exdgeno del trabajo y
sugieren que las leyes RTW impactan las politicas corporativas al disminuir ese
poder de negociacion” (Chava, Danis, & Hsu, 2020, p. 1). Respecto a esto se aprecia
que las leyes laborales en EEUU han dado mayor prioridad al interés de los

empleadores que a los trabajadores debido a la afectacidn en sus salarios.

Del mismo modo, en Suecia un estudio sobre la Cooperacion sindical
europea, densidad sindical y actitudes de los empleados hacia los sindicatos, sefiala
que: “los sindicatos europeos tienen mucho que ganar si cooperan entre si. Esa
cooperacion existe, pero todavia es bastante limitada y es necesario superar muchos
obstaculos para mejorar la cooperacion. Segun los datos de nuestra encuesta, los
dirigentes sindicales de alto nivel consideran que las diferencias relativas a los
recursos financieros y las reglamentaciones nacionales del mercado laboral son
obstaculos particularmente importantes para la cooperacion. La densidad sindical
enormemente variable en toda Europa y su disminucion generalizada también crea
barreras. Por lo tanto, las actitudes de los empleados hacia los sindicatos se
examinan utilizando datos del Programa Internacional de Encuestas Sociales. Como
era de esperar, los miembros del sindicato tienden a ser mas positivos sobre los
sindicatos que los no miembros.” (Furdker, 2020, p. 1). Este articulo relata la

importancia de las asociacion o sindicalizacion en una organizacion empresarial.

Asi mismo, en Brasil, Fernanda Barcellos y Thiago Duarte publicaron un
articulo titulado: Trabajo decente versus precariedad laboral: la accion sindical
como elemento para el desarrollo de los derechos humanos laborales. “Esta
investigacion busca comprender la actuacion sindical como elemento del desarrollo
de los derechos humanos laborales. La pregunta que orienta este estudio es: ¢como
los sindicatos perciben su accion colectiva sindical y como eso cambia con las
nuevas modalidades de contratacion de la reforma laboral de 20127 Para eso se hizo
un estudio de caso mdaltiple en tres de los mayores sindicatos locales el municipio
de Culiacan, Sinaloa en México, a saber: de los trabajadores del Estado (STASE) y
los trabajadores de la Universidad Auténoma de Sinaloa (SUNTUAS), y luego un
sindicato de trabajadores de la Coca-cola, con grande nimero de trabajadores
afiliados. Los resultados evidencian que los trabajadores sindicalizados que estan

bajo la proteccién sindical y el contrato colectivo de trabajo son los que tienen
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mejores condiciones laborales, con seguro social, jornada laboral fija, mejores
salarios y prestaciones, mientras los no sindicalizados no se benefician de tales

condiciones disminuyendo el trabajo decente” ( Barcellos & Duarte, 2020, p. 1).

En Zimbabwe el articulo: Condiciones de trabajo decentes para una
mejor construccion productividad de los trabajadores en proyectos de construccion
de Zimbabwe cuyos autores son: Tirivavi Moyo, Gerrit Crafford and Fidelis
Emuze, sefialaron que “La productividad de la mano de obra en la construccion esta
disminuyendo, debido a deficiencias en el trabajo decente. Esta investigacion busco
determinar las condiciones de trabajo decentes que podrian mejorar la
productividad de trabajadores calificados y semicalificados en obras de
construccion en Zimbabwe. El enfoque de investigacion cuantitativa permitid
realizar una encuesta autoadministrado a los trabajadores. Los encuestados
seleccionados al azar trabajan para empresas constructoras afiliadas con la
Federacion de la Industria de la Construccion de Base de datos de Zimbabwe. Las
empresas tienen sede en Harare, Bulawayo y Shurugwi. Los resultados indican que
las condiciones e instalaciones de salud y seguridad fueron los mas significativo en
mejorar las condiciones de trabajo decente y lograr la productividad laboral. Una
prueba de Kruskal-Wallis determin6 que no habia diferencias estadisticamente
significativas debido a la edad, el sexo y la experiencia de los encuestados. Sin
embargo, se encontraron diferencias estadisticamente significativas en los niveles
educativos de los encuestados. El estudio de investigacion recomienda que se lleve
a cabo una formacién educativa sobre condiciones de trabajo decentes” (Moyo,
Crafford, & Emuze, 2019, p. 1).

Por otro lado en Iran, una publicacion titulada: Contratos de trabajo
temporal y de seguridad laboral: Un Analisis teorico, describe que “el estudio se
centra en las teorias existentes sobre derechos humanos relacionadas con la
seguridad laboral y los contratos temporales. El derecho a la vida, la justicia social
y la igualdad en la vida de un trabajador, la seguridad social, el derecho al trabajo
y la teoria del trabajo decente estan muy relacionados entre si. EI discurso sobre las
teorias de la seguridad laboral resalta la importancia de la seguridad laboral sin dejar
de lado que un contrato temporal le permite al trabajador adquirir habilidades y

experiencia” (Shabannia & Hassan, 2019, p. 1).
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En Palestina, el articulo Educacion y formacion técnica profesional y
trabajo decente en Palestina: lecciones aprendidas para estados fragiles de Randa
Hilal (2019), examina el papel de la educacién y formacién técnica y profesional
(EFTP) en Palestina a través de una lente de desarrollo econémico y social, e
identifica las lecciones aprendidas. EI documento analiza el efecto de la EFTP en
el empleo dentro de la nocion de trabajo decente, reduccion de la pobreza y
empoderamiento de los jovenes, en un contexto de marginacion, extrayendo
lecciones aprendidas e implicaciones politicas para garantizar la equidad y la
inclusién en la EFTP y los mercados laborales. EI documento también ilustra el
efecto de la EFTP en las comunidades marginadas. El caso y la experiencia de
Palestina pueden ser valiosos para otros paises desde varias perspectivas” (Hilal,
2019, p. 1). Esta investigacion resalta la influencia de la educacién y formacion

técnica profesional sobre el trabajo decente.

De otro enfoque, Lilach Lurie en Israel publico el articulo: El
sindicalismo y la desigualdad salarial en el régimen de salario familiar donde
describe que “Las leyes de igualdad salarial de numerosos paises de la OCDE
consagran el principio de igualdad de remuneracion para hombres y mujeres por un
trabajo de igual valor. Sin embargo, durante la primera mitad del siglo xx, antes de
la promulgacién de esas leyes, empleadores y sindicatos promovieron la
desigualdad a través del régimen de «salario familiar». Se investigan los origenes
historicos y sociologicos del «salario familiar» desde una perspectiva comparativa
e historica, esta Gltima referida al caso de Israel. La compleja decision sindical de
promover este complemento salarial reflejaba una concepcion patriarcal de la
sociedad y se regia por principios socialistas” (Lurie, 2018, p. 1).

En Tanzania el articulo: Trabajo decente en la industria hotelera en
Zanzibar: practicas, posibilidad y desafios. Un caso de industria hotelera en Stone
Town de Zanzibar. El estudio tiene como objetivo investigar el estado actual de las
practicas de trabajo decente en el hotel industria, concretamente en Stone Town. Se
utilizd el método de muestreo por conveniencia para la seleccién de 335
encuestados. Los datos se recopilaron mediante un cuestionario y una entrevista.
Los hallazgos del estudio revelaron que la mayoria de los empleados son locales,

pero tienen poca seguridad laboral ya que estan empleados en condiciones
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temporales, contrariamente a regulacion laboral, y se les paga un salario bajo. La
afiliacion sindical es baja y el 79.2% de los empleados participaron en
negociaciones individuales con el empleador, un apenas un 5,7% cubierto por
negociacion colectiva y un significativo (15,2%) sin ninguna forma de dialogo. En
la misma linea, el estudio encontrd presencia de buena participacion de los
empleados en toma de decisiones a través de reuniones de personal (54,2%). El
estudio recomienda que los empresarios hoteleros cumplan con el contrato de
servicio regulacion mediante el empleo de personas de forma permanente para
garantizar la seguridad laboral, mejorar el trabajo condiciones y pagar un salario
adecuado” (Salim, 2018, p. 21)

En Sudéafrica el articulo: Factores externos de satisfaccion laboral que
mejoran el trabajo en general de los empleados seleccionados de hoteles de cinco
estrellas sefialaron que uno de los objetivos de la estrategia nacional del sector
turistico de Sudéafrica de 2011 es proporcionar un excelente desarrollo humano y
trabajo decente en el sector turistico. Sin embargo, el sector de la hosteleria no se
considera un proveedor de trabajo decente y existe un vinculo estrecho entre el
trabajo decente y la satisfaccidn laboral. La satisfaccion laboral externa se puede
definir como la satisfaccion relacionada con el entorno laboral de los empleados. El
proposito de este estudio fue identificar los factores externos de satisfaccion laboral
que contribuyen a la satisfaccion laboral general de los empleados en hoteles de
cinco estrellas seleccionados. El instrumento utilizado para recopilar los datos
cuantitativos fue un indice recientemente desarrollado basado en la revision de la
literatura realizada. El estudio empirico se realiz6 entre 124 empleados de cuatro
hoteles de cinco estrellas en el Cabo Occidental. Se descubrié que los tres factores
identificados (supervision, entorno de trabajo y el trabajo en si) tenian una
correlacion significativa y positiva con la satisfaccion laboral general en los hoteles

de cinco estrellas en el Cabo Occidental (Coughlan, Moolman, & Haarhoff, 2014).

En EE. UU. un articulo titulado: Cambio de la curva de Beveridge: qué
afecta el mercado laboral en el emparejamiento “explora las condiciones y politicas
que podrian afectar el emparejamiento entre la brecha de la demanda y oferta
laboral. Identificamos cambios en las curvas de Beveridge para 12 paises de la

OCDE entre 2000T1 y 2013Q4 utilizando tres metodologias complementarias y
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analizar los determinantes a corto plazo de estos cambios mediante modelos de
variable dependiente limitada. Nuestros hallazgos también muestran que el proceso
de emparejamiento es mas dificil cuanto mayor es la proporcién de empleados con
niveles de educacion intermedios en la fuerza laboral y cuando el desempleo de
larga duracidn es mas pronunciado. Las politicas que podrian facilitar la adecuacion
al mercado laboral incluyen politicas activas del mercado laboral, como incentivos
para programas de puesta en marcha y de trabajo compartido. Politicas pasivas del
mercado laboral, como las prestaciones por desempleo, asi como los impuestos
laborales, hacen que la equiparacién sea mucho mas dificil” (Boba, Jalles, &
Kolerus, 2018, p. 1). Los trabajadores del sector hotelero con estudios universitarios
generalmente ocupan estos puestos de trabajo vacantes en el area de recepcion y

limpieza provocando un descalce o desemparejamiento en el mercado laboral.

Por otro lado, En Japdn el articulo titulado: El efecto de la gobernanza
empresarial en el trabajo decente de las empresas politicas en Japon relata que “A
menudo se argumenta que la globalizacion de los mercados financieros conduce a
cambios en las préacticas de recursos humanos de las empresas y en el bienestar de
los empleados. Para examinar el efecto de la gobernanza empresarial en el bienestar
de los empleados, examinamos los determinantes de las politicas empresariales
sobre trabajo decente. Desarrollamos un sistema de puntuacion para las politicas de
las empresas sobre trabajo decente utilizando datos de 1258 de las empresas que
cotizan en bolsa en Japon en 2015. Utilizando este conjunto de datos unico,
examinamos el efecto de la propiedad extranjera y la proporcion de directores
externos en estas puntuaciones. Existe una relacion positiva entre estos mecanismos
corporativos y las politicas de las empresas. Se sugiere que el trabajo decente puede

promoverse mediante un cambio en la gobernanza empresarial” (Kubo, 2018, p. 1).

En Colombia, el articulo titulado: Evaluacion de la calidad en
establecimientos de alojamiento y hospedaje cuyo objetivo es identificar los
factores principales para evaluar la gestion de la calidad en establecimientos de
alojamiento y hospedaje, donde para ello, se realizd una revisién bibliografica del
concepto de calidad, la descripcion de modelos y la normativa existente en
Colombia. La revision se acompafié con una consulta a expertos del sector publico,

privado y académico para identificar las dificultades, fortalezas y oportunidades
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que a juicio de los entrevistados tiene el sector. Se logré identificar como importante
para la medicion de la calidad en establecimientos de alojamiento y hospedaje la
necesidad de construir indicadores relacionados con actividades de formacion del
talento humano, conocimientos y mantenimiento de activos fijos, mecanismos y
politicas de calidad en los procesos, calidad del producto, seguridad y servicio,

ventas, area financiera y tecnologia blanda (Castilla & Alarcon, 2017).

En Australia, el articulo titulado: Regulacion para la experiencia del
trabajo decente: cumplimiento de desafio del ascenso del pasante sefiala que “Una
caracteristica importante (aunque poco investigada) de los mercados laborales
modernos ha sido el aumento de las "pasantias™ no remuneradas y otras formas de
"experiencia laboral". Estos arreglos pueden reflejar un deseo comprensible de los
solicitantes de empleo de afianzarse en mercados laborales altamente competitivos.
Pero pueden abrir la posibilidad de explotacion, ya que las empresas y las
organizaciones sin fines de lucro reemplazan lo que anteriormente podrian haber
sido trabajos remunerados de nivel de entrada y pueden reducir la movilidad social.
Se concluye que los programas de experiencia laboral pueden proporcionar un
puente Gtil entre la educacion y trabajo remunerado dando un primer paso hacia el
trabajo decente” ( Owens & Stewart, 2016, p. 1).

Asi mismo en Sudafrica, el articulo titulado: Una herramienta de
diagnostico y un instrumento de politica para lograr el trabajo decente cuyo
objetivo fue evaluar la calidad del empleo en los sectores de la seguridad privada,
la agricultura y la hoteleria y restauracion en la provincia sudafricana de Gauteng a
partir de nueve de los indicadores establecidos en 2008 por la reunidn tripartita de
expertos sobre la medicion del trabajo decente de la OIT. Los autores realizan una
encuesta, complementada con entrevistas en profundidad, para. Su herramienta de
diagnostico se centra en el plano individual y sectorial, a diferencia de la de la OIT,
de &mbito nacional. En los resultados, se aprecia un déficit de trabajo decente en el
namero de horas de trabajo y los ingresos, asociados con prestaciones sociales
restringidas y una falta de representacion institucional que ponen en peligro la

conciliacion del trabajo y la vida personal (Webster, Budlender, & Orkin, 2015).

Un articulo en Ecuador titulado: Analisis de la vulnerabilidad laboral y

los determinantes del trabajo decente. ElI caso de Ecuador 2008-2011, “cuyo
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objetivo propone un modelo derivado de la metodologia de pobreza
multidimensional que toma en cuenta tanto el bienestar econémico como el
bienestar social. Como resultados, se encuentra que apenas el 1 % del total de la
poblacion ocupada tiene un trabajo decente, mientras que el 67,6 % tiene un trabajo
considerado como no decente, en el cual su ingreso laboral no alcanza para cubrir
sus necesidades basicas y posee mas de cuatro carencias en sus derechos laborales.
Los trabajadores vulnerables por minimos estandares laborales representan el 31 %

y los trabajadores vulnerables por salario, el 0,4 %” (Villacis & Reis, 2015, p. 1).

En Colombia, el articulo: Calidad del empleo en las principales ciudades
colombianas y endogeneidad de la educacion, analiza la calidad del empleo en las
principales ciudades colombianas en 2009. Los resultados muestran que aun cuando
el indice ha mejorado con respecto a 2001, sigue siendo inferior al nivel necesario
para tener un empleo de calidad. Ademas, comprueba la endogeneidad de la
educacion y propone un procedimiento de correccion para obtener estimadores
consistentes y eficientes de la calidad del empleo. Los resultados, que se diferencian
entre trabajadores asalariados e independientes, muestran que si la persona trabaja
como independiente mas afios de educacion no contribuyen a mejorar la calidad del
empleo; este efecto solo existe en el caso de los trabajadores asalariados” (Mora &
Ulloa, 2011, p. 1). En este estudio la educacion contribuye a mejorar la calidad del

empleo de las personas.

En Dinamarca el articulo titulado: Trabajando en el limite entre el
mercado y la flexiguridad: Limpieza en hoteles daneses sefialo que “Aunque el
servicio de limpieza en los hoteles daneses es un trabajo no calificado y mal pagado,
debido a la estructura salarial comprimida de Dinamarca, esta comparativamente
bien remunerado. Los autores examinan las condiciones de trabajo y la experiencia
de las amas de llaves en ocho hoteles de varios tipos, para establecer la respuesta
de la industria a la creciente competencia y presion para reestructurar. Los enfoques
incluyen la reorganizacién del trabajo, el aumento de la intensidad del trabajo, el
servicio de limpieza interno y externo, y la propia “flexiguridad” de Dinamarca.
Los arreglos laborales flexibles, la seguridad laboral y las prestaciones sociales en
especie han demostrado compensar las escasas perspectivas de carrera y el seguro
de desempleo” (Eriksson & Li, 2009, p. 1).
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En Meéxico el articulo: La calidad de las condiciones de trabajo y su
relacion con la educacion, género, region y exposicion a la globalizacion en
México “El argumento central del estudio establece que la apertura comercial ha
transformado los mercados laborales, y ocasionando cambios en la calidad de las
condiciones del trabajo. La busqueda de competitividad y la mayor exposicion de
la economia mexicana a los efectos de los choques externos han modificado la
estructura laboral, y por ende perjudicado el funcionamiento y la situacién del
mercado laboral, en términos de la calidad del trabajo. El alcance temporal del
estudio comprende tres cortes trasversales: 1992, 1999 y 2002. Después de mas de
20 afos de apertura comercial, las condiciones de calidad del trabajo son muy
deficientes, sobre todo las relacionadas con los salarios y la representacion genuina
de los intereses de los trabajadores. (Casanueva, Cristina; Rodriguez, Cid, 2009, p.
1). El estudio se considera la educacién y experiencia como factores influyentes en

las condiciones de trabajo.

En Inglaterra el articulo titulado: Repensar el trabajo decente: el valor
de la dignidad en el empleo turistico se centra en establecer “una base conceptual
sobre el valor de la dignidad en el empleo turistico para lograr un trabajo decente
como parte de la agenda de desarrollo sostenible. La dignidad es ampliamente
reconocida como un factor clave para el "buen™ trabajo, pero se ha establecido poca
base conceptual sobre el valor de la dignidad en el empleo turistico. Este documento
contribuira al debate tedrico sobre el turismo sostenible al proporcionar una revision
critica de los marcos para el trabajo decente, la dignidad en el lugar de trabajo (o su
ausencia) y la comprension de la identidad. Exploraremos como el contexto y las
condiciones del empleo turistico son propicios (0 no) para ofrecer un empleo digno
y sostenible. Este articulo hace dos contribuciones originales al conocimiento.
Primero, introduce una comprension psicosocial de la dignidad en el empleo
turistico, reflejando sus aspectos individuales, organizativos, sociales y politicos
profundamente arraigados, y reconociendo a los actores involucrados. En segundo
lugar, se discute la importancia critica de la dignidad en el empleo turistico para
alcanzar los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), con futuras direcciones de

investigacion identificadas” (Winchenbach, Hanna, & Miller, 2019, p. 1).
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En Espafia, el articulo: ; Demasiado precario para ser inclusivo? Empleo
de camarera de hotel en Espafa sefiala que “Este articulo analiza el impacto de la
subcontratacion en las condiciones de trabajo de las mucamas, cuestionando las
posibilidades de lograr un turismo inclusivo dado la tendencia actual del
outsourcing(tercerizacion). Se basa en 44 entrevistas en profundidad, con una
variedad de informantes, incluyendo 24 mucamas de hotel que han experimentado
el proceso de externalizacion, en los principales destinos turisticos espafioles. Tiene
como objetivo comprender los cambios que estos trabajadores han experimentado
y percibidos en sus condiciones de trabajo. Se encontro que los hoteleros han podido
constantemente reducir costos y aumentar la carga de trabajo de los empleados
como resultado del desempleo masivo provocado por la crisis financiera a partir de
2008, y las legislaciones asociadas a las reformas del gobierno espafol. La
subcontratacion ha sido en los hoteles un instrumento principal. Se destacan un
marcado deterioro en las condiciones de trabajo de las mucamas de hotel en los
ultimos afios relacionados al salario, la pérdida de la categoria profesionales,
sobrecarga de trabajo, mayor incertidumbre en la duracion de empleo, horarios y
horario de trabajo, segmentacion, division y un aumento de competencia entre el
personal del hotel, la acentuacion de problemas de salud y una disminucion en la
capacidad de representacion y la defensa de los intereses colectivos de los
trabajadores” (Cafnada, Ernest, 2018, p. 1).

En Australia el articulo: titulado: Precariedad sostenida: examen critico
del turismo y el empleo propuso investigar el desempefio del turismo principalmente
en relacion con el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) nimero 8, denominado
trabajo decente. Los hallazgos sugieren que, contrariamente a las narrativas
académicas y profesionales que defienden los futuros del turismo humanista y
sostenible, el turismo no solo sustenta el empleo precario, sino también contribuye
a profundas divisiones sociales y las desigualdades econdémicas. El estudio
concluye un mapeo de la precariedad segun la ODS y se propone una nueva
calibracién de los tres pilares de la sostenibilidad. Adoptando enfoques criticos y
presentando una revision de 14 informes de la industria a nivel mundial, regional y
nacional, se demostré que el turismo mantiene la precariedad con respecto a sus

practicas de empleo (Robinson, Martins, Solnet, & Baum, 2019).
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En Espafia el articulo titulado: Determinantes del Trabajo Decente a
tiempo completo en el mercado laboral espafiol: un anélisis con microdatos de la
seguridad social cuyo objetivo fue identificar los determinantes de ocupar un
puesto de trabajo decente por cuenta ajena y a tiempo completo en el mercado
laboral espafiol. Para ello, se han definido cinco categorias/grados de trabajo
decente y utilizando los datos de la muestra continua de vidas laboras 2008, se han
estimado los determinantes de que un trabajador ocupe un puesto de trabajo decente
segun cada grado. Se obtienen conclusiones en cuanto al efecto del nivel de
ocupacion, las experiencias laborales pasadas, las experiencias de desempleo e
inactividad de larga duracion, la vida familiar, y las diferencias entre hombres y
mujeres. Se encuentran evidencias de fendmenos como el atrapamiento en la
temporalidad, pero también del trabajo temporal como via de entrada al trabajo
decente. Los trabajos temporales son al mismo tiempo vias de entrada al trabajo
decente y trampas en las que tienen mas probabilidades de quedar atrapados los
trabajadores de baja cualificacion, los que firman un nimero excesivo de contratos,
los jovenes, las mujeres, los inmigrantes y los desempleados e inactivos de larga
duracion (Pedraza & Villacampa, 2011).

En Colombia el articulo titulado: {C6omo deciden los individuos en el
mercado laboral? Modelos y estimaciones para Colombia “Este articulo estima
modelos de eleccion de corte neoclésico para el mercado laboral colombiano. En
una primera instancia se supone que las decisiones de los individuos son
secuenciales: primero se decide la participacion; si se participa, se decide si se
emplea o si sigue buscando empleo; si se decide por el empleo, se escoge la calidad
del mismo: empleo formal o informal. Se estima que la educacion es el factor
laboral mas importante para mejorar el bienestar social” ( Uribe, Ortiz, & Correa,
2006, p. 1).

En Espafia, el articulo titulado: Crisis y renovacion del Sindicalismo,
describe

“las dimensiones de la intervencién sindical, distribuyéndose entre los de
caracter general y/o comparativo y los centrados monograficamente en areas y
paises concretos. Inicia con explicar sobre los efectos de la crisis en el mercado de

trabajo y como afectan los derechos de los trabajadores. Después analiza que los
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afios siguientes se caracterizaron por estrategias acordadas entre los patronales y
gobiernos para imponer una transformacion radical del modelo social europeo y, en
muchos paises, del propio sistema de relaciones laborales. Esto es lo que habria roto
los fragiles equilibrios alcanzados durante décadas de dialogo social y agravado la
asimetria entre capital y trabajo. La globalizacién en los tltimos afios condiciona el
desarrollo econémico como las formas de gobernanza politica, institucional y social
de los diferentes paises, incluida la gestion de sus respectivos modelos productivos

y mercados de trabajo” (Benyto, 2017)

2.1.2. Anivel nacional

En Lima el estudio de investigacion titulado: Los efectos desprotectores
de la proteccion del empleo sefiala que “4 de cada 5 relaciones laborales en el sector
formal de la economia peruana estdn amparadas en contratos temporales. Esta
proporcidn es groseramente superior a la de cualquier pais de la OECD y también
bastante mayor a la de cualquiera de los paises de nuestra region latinoamericana.
El objeto de este estudio es elucidar el rol de la reforma laboral del afio 2001 sobre
estos resultados y estimar los efectos que esto ha tenido sobre variables asociadas
al bienestar de los trabajadores. Se encuentra que la reforma ha reducido la
probabilidad de tener un contrato por tiempo indefinido en el mercado laboral
peruano. Esto significa que al afio 2015 poco méas de 900,000 empleos que hubieran
sido a plazo indefinido en ausencia de la reforma se basaban en contratos
temporales debido a la reforma. Asi, mismo 36,000 trabajadores se hubieran
afiliado a un sindicato de no haberse dado la reforma” (Jaramillo, Almonacid, &
De la Flor, 2017).

Asi mismo en Lima un estudio titulado: Sistema nacional de formacion
profesional y capacitacion laboral (SNFPC) del Peru sefiala que “El crecimiento
econdémico y social que ha experimentado el Peru en los Gltimos afios requiere de
politicas orientadas a la sostenibilidad especialmente para fomentar la
productividad y el mejoramiento de los ingresos laborales. No obstante, el
subempleo e inactividad de jévenes con estudios técnicos evidencia la inadecuacion
ocupacional que afrontan. lgualmente, las empresas identifican dificultades por
incorporar trabajo calificado y aparecen simultaneamente problemas de sub y sobre

utilizacion de los niveles formativos. Ello pone en la agenda publica la necesidad
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de articulacion de esfuerzos desde los actores estatales en materia de una pertinente
formacion para el trabajo. Asi es de urgencia la constitucion de un sistema nacional
de formacion profesional y capacitacion, laboral que permita articular de manera
eficaz la oferta educativa técnica y profesional con las necesidades del sector
productor de bienes y servicios. A partir de experiencias internaciones de sistemas
de formacion para el trabajo en materia de informacion laboral normalizacion y
certificacion de competencias laborales, se sefialan bajo un enfoque de demanda un
marco de cualificaciones que promueva el aprendizaje permanente y mejore la
empleabilidad de las personas a fin de contribuir a la inclusion social y a una mayor
equidad en materia de educacion capacitacion y oportunidades de empleo”
(Gamero, 2015, p. 7).

En Lima el estudio titulado: Efectos del Salario Minimo en el mercado
laboral peruano muestra “evidencias del impacto del salario minimo (RMV) en el
mercado laboral peruano. Se utiliza un modelo dinamico de datos panel por sectores
econdmicos de la ecuacién de empleo y se estima que existe una relacion negativa
entre el empleo formal y laRMV. La elasticidad empleo-RMV es aproximadamente
-0,13. Esta evidencia se complementa al estimar que la probabilidad de mantenerse
ocupado, en un contexto en el cual se produjo un incremento legal de la RMV, es
menor entre aquellos individuos que perciben ingresos cercanos a la RMV (y entre
jévenes). Existe una heterogeneidad en la estructura de remuneraciones segun
regiones geograficas del pais, situaciobn que se resalta al comparar las
remuneraciones con el valor de la RMV en cada una de las regiones” (Céspedes,
2005, p. 1,27).

En Lima el articulo: Educacion deficiente y trabajos precarios en Peru:
entender quién se queda atras y por qué, cuyo objetivo fue identificar qué grupo de
intereés esta en mayor riesgo de quedarse atras en el objetivo de desarrollo sostenible
ODS 4 (educacidn de calidad) y el ODS 8 (trabajo decente) y los factores que
influyen en los impactos resultantes en Per(d. Estudio tuvo un enfoque
multidimensional utilizando instrumentos cuantitativos y cualitativos. El analisis
cuantitativo se baso en fuentes de datos nacionales secundarias, utilizando el
desglose principalmente en funcion de los ingresos, el género, la edad, la etnia 'y la
ubicacién geografica como herramienta para identificar las desigualdades. El
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aspecto cualitativo del estudio incluyd entrevistas en profundidad con jovenes
vulnerables para enriquecer y complementar los resultados econométricos con
historias de vida individuales. Se reconoce ampliamente que la educacion deficiente
es el nacleo de las dificultades de los jovenes para acceder a un trabajo decente
(Alcazér, Bullard, & Balarin, 2020).

En Puno el articulo titulado: indice de Trabajo Decente en El Per:
Elaboracion y Analisis Comparativo a Nivel Regional propuso la elaboracion y
evaluacién de un indice sobre el trabajo decente (ITD) para las veinticuatro regiones
del Pert en el periodo 2004-2013, utilizando el analisis multivariado mediante la
técnica de componentes principales. La evaluacion comparativa del ITD muestra
diferencias entre regiones del Perl, siendo las de mayor puntaje las regiones de
Lima (0,6609), Madre de Dios (0,6607) y Moquegua (0,6545), y las regiones de
menor puntaje Huancavelica (0,5076), Huanuco (0,5168), Cajamarca (0,5218) y
Puno (0,5285). Se demuestra que las regiones con menores puntajes en el ITD son
menos competitivas, por lo tanto, la recomendacion de politica publica para mejorar
la competitividad de la region Puno debe estar orientado a mejorar el ITD en sus
componentes de empleo y educacion (Goyzueta, Tudela , & Canahuire, 2016).

2.2.Bases Teoricas
2.2.1. Mercado y trabajo
Latesis utiliza como marco tedrico el concepto de trabajo decente utilizado
por la OIT (Burchell, Sehnbruch, Piasna, & Agloni, 2014) y una aproximacion a
la teoria de la segmentacion del mercado de trabajo, que se encaja en el analisis
del mercado dual de trabajo de Michael Piore (Fernandez E. , 2010, p. 119).

“Piore sostiene que es un error clasificar el mercado de trabajo como un
Unico mercado, ya que existen importantes limitaciones estructurales y sociales
que limitan la movilidad del trabajo” (Landreth & Colander, 2006, p. 481). Existe
un mercado dual de trabajo que se divide en dos segmentos, “el mercado primario
(aquellos con salarios elevados, estabilidad, oportunidades de avance, entre otros)
y el mercado secundario (los confinados, los puestos de trabajo con salarios bajos,
inestabilidad, escasas oportunidades de ascenso, y demas) (Fernandez E. , 2010,
p. 120)”
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Piore afirma gque cada trabajador se encuentra dentro de una
clase independiente de trabajadores, por tanto el analisis
neoclasico del mercado competitivo, no es la realidad. Aunque
el andlisis se ajuste con el andlisis marxista, en el sentido que
incorpora un tipo de distincion de clases, el mercado dual de
trabajo ha pasado a formar parte del anélisis Keynesiano
(Landreth & Colander, 2006, p. 481).

Existe un amplio consenso sobre el aumento de las formas precarias de
trabajo que empezé después de crisis de 1930 (Cruz J. , 2020). En los estados
nacionales occidentales, el cambio de la produccion y el consumo fordistas a
posfordistas, junto con los efectos de la globalizacion y la adopcion del
neoliberalismo, ha alterado drasticamente los mercados laborales (Walmsley,
Aberg, Blinnikka, & J6hannesson, 2020, p. 351). La poblacion juvenil es uno de
los grupos mas afectados sobre todo por la crisis econdémica, en el cual se
enfrentan a un paisaje marcado por un elevado desempleo y una enorme

incertidumbre vital (Alonso, Fernandez, & lIbafiez, 2017).

Los procesos de globalizacion han generado una flexibilizacion del
mercado laboral sobre todo en las condiciones de trabajo (Burchell, Sehnbruch,
Piasna, & Agloni, 2014). Muchas veces el trabajo puede ser incierto, impredecible
e inseguro cuando se basa en una industria que esta en declive, no esta regulada o
esta sujeta a cambios significativos en la demanda y la produccion como es el caso

del turismo (Lee, Hamptom, & Jeyacheya, 2015).

Los trabajadores poco calificados, aquellos en trabajos con alto riesgo de
automatizacion y los que pierden su actividad laboral a menudo son reacios a
capacitarse o no se identifican con actividades de aprendizaje relevantes. Incluso
aun cuando estan bien informados y motivados, algunos trabajadores enfrentan
otras barreras, como la falta de tiempo o dinero para capacitarse. Por otro lado, a
los empleadores les interesa mas invertir en trabajadores mejor calificados donde
esperan que el retorno de dicha inversion sea mayor (Organizacion para la

cooperacion y el desarrollo economicos, 2019, p. 32).
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El trabajo precario esta mas marcado en el sector de servicios y se asocia
con un bajo control sobre las horas de trabajo, inseguridad laboral, conflictos

laborales y efectos posteriores en la salud (McNamara, Bohle, & Quinlan, 2011)

Desafortunadamente, estar empleado no siempre proporciona un nivel de
vida satisfactorio, especialmente en paises subdesarrollados y en desarrollo. El
progreso econémico a largo plazo no puede mantenerse sin empleos de calidad
bien remunerados, proteccion de los derechos laborales y un entorno laboral que
promueva el trabajo decente y cree oportunidades de capacitacion y aprendizaje

para los jovenes (Milica & Milica, 2019).

Para evitar una reaccion violenta contra la globalizacion se debe entender
el concepto de trabajo decente, en otras palabras, un trabajo dignamente
remunerado con cierto grado de seguridad laboral o salarial, es una condicion
importante para lograr un consenso politico a favor de la apertura de las fronteras
nacionales (Reich, 2002).

2.2.2. Dimensiones del Trabajo decente

El trabajo decente presenta cuatro dimensiones: 1) el trabajo y el empleo
en si mismos; 2) los derechos en el trabajo; 3) proteccion social, seguridad; y 4)
la representacion y el didlogo. El primero se presenta a través de oportunidades
apropiadas de labor productiva y trascendente, en condiciones adecuadas. La
segunda se refiere a las normas laborales basicas de la OIT: libertad de asociacién,
libertad respecto de la discriminacion, libertad respeto del trabajo forzoso, libertad
respecto del trabajo infantil. La tercera dimension se refleja en una deficiente
proteccion social con trabajos inseguros o provisorios, con bajas remuneraciones
que acarrean riesgos fisicos, que se exponen a enfermedades u otros motivos. La
cuarta dimension representa las formas en que la gente puede hacer oir su voz. La
via clésica de llegar a la representacion y el didlogo es la organizacién sindical,
pero si el trabajo decente ha de traspasar los limites de los asalariados debera
englobar otras formas de organizacion, por ejemplo, a nivel comunitario, o de los
cuentapropistas. La organizacion de los trabajadores, patronos y el gobierno,

determinaran en gran medida si es posible identificar metas comunes tales como



26

la integracion social, la erradicacion de la pobreza y la realizacion individual
(Rodgers, 2002, p. 14).

2.2.3. Caracteristicas de las condiciones de trabajo decente
A. La Proteccion y contrato social

El grado de heterogeneidad de la estructura econdémica de un pais sera
elevado si una gran proporcién de los ocupados pertenece al estrato que aporta
una baja proporcion del valor agregado, mientras que el estrato que aporta una
proporcién elevada de este valor agregado emplea a una reducida proporcion de
trabajadores. Esta estructura segmentada genera una demanda diferenciada de
empleo de trabajadores de distinta productividad que opera bajo una
institucionalidad diferente (en términos de condiciones laborales y poder de
negociacién), lo que produce una estructura de remuneraciones desigual (Monge
& Flores, 2014, p. 263).

En ese sentido la “proteccién social es un derecho humano y es
esencial para que los trabajadores y sus familias puedan gestionar sus futuras
transiciones. Ante las perturbaciones y desplazamientos de poblacion, la
proteccion social libera a los trabajadores de temores e inseguridades, y les ayuda
a participar en los mercados laborales. La proteccién social es un factor productivo
que ayuda a las personas y a las economias a prosperar, sin embargo, mas de la
mitad de la poblacion mundial sigue estando absolutamente desprotegida, una
parte bastante considerable de la poblacidn solo esta parcialmente cubierta, y los
cambios en la organizacién del trabajo han creado nuevas deficiencias que es

preciso subsanar” (Organizacion internacional del trabajo, 2019, p. 36).

“Las instituciones del trabajo velan por que el contrato social vaya
acompafado de libertad y dignidad, de seguridad econémica y de igualdad de
oportunidades. El propdsito de las instituciones es compensar la asimetria
inherente a la relacion entre el capital y el trabajo, y garantizar relaciones laborales
justas y equilibradas. Estos constituyen los elementos basicos de las sociedades
justas y comprenden, entre otros, la legislacion, los reglamentos, los contratos de
trabajo, las organizaciones de empleadores y de trabajadores, los convenios
colectivos y los sistemas de administracion del trabajo y de inspeccién laboral.
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Cuando estan bien concebidos y se aplican, contribuyen ademéas a que los
mercados de trabajo y las economias funcionen mejor. Sin el desarrollo de estas
capacidades institucionales, no se podran desplegar plenamente las capacidades

de las personas” (Organizacion internacional del trabajo, 2019, p. 39).

B. Diéalogo social

“El didlogo social incluye todo tipo de negociacion, consulta o simple
intercambio de informaciones entre los gobiernos, empleadores y trabajadores.
Puede cobrar la forma de un proceso tripartito o [ ...] bipartito entre trabajadores
y empleadores” (Organizacién internacional del trabajo, 2020). “Puede estar
celebrado por organizaciones sindicales de trabajadores o, en ausencia de éstas,
por representantes de los trabajadores interesados, expresamente elegidos y
autorizados y, de la otra, por un empleador, un grupo de empleadores, o varias
organizaciones de empleadores” (Ministerio de trabajo y promocion del empleo,
2003, p. 15)

La concertacion puede ser oficiosa u oficial [ ...]. Puede tener lugar
en los planos nacional, regional o de la empresa. También puede ser
interprofesional, intersectorial o una combinacion de tales formas. El principal
objetivo del didlogo social propiamente dicho es el de promover el logro de un
consenso Y la participacion democratica de los principales interlocutores presentes

en el mundo del trabajo” (Organizacion internacional del trabajo, 2020).

El documento tematico de la OIT y la Confederacion Sindical
Internacional (SCI) explica la eficacia del dialogo social en el plano nacional y el
dialogo social En el ambito del lugar de trabajo ( Hermans, Huyse, & Ongevalle ,
2017, p. 13).

Eficacia del dialogo social en el plano nacional
“En el plano nacional, se ha identificado seis condiciones previas para
un didlogo social tripartito fructifero: 1) La existencia del espacio democratico
necesario y la libertad sindical y de negociacion colectiva para que los
interlocutores sociales puedan organizarse y expresarse libremente; 2) los

interlocutores sociales deberian ser ellos mismos organizaciones de trabajadores
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y empleadores representativas, con las competencias apropiadas y la capacidad de
cumplir (y garantizar que sus afiliados cumplen) los compromisos contraidos; 3)
la existencia de la voluntad politica suficiente y un sentido de responsabilidad
entre todas las partes para entablar el dialogo social; 4) un nivel adecuado de
institucionalizacion, con financiacion y mandatos juridicos bien definidos, que
garantice la continuidad del funcionamiento durante cambios politicos; 5)
experiencia a la hora de crear confianza, asi como capacidad de negociacion y
cooperacion; y 6) intercambio de informacion precisa y correcta” (Hermans,
Maarten; Huyse, Huib; Ongevalle, Jan Van;, 2017).

Eficacia del dialogo social en el ambito del lugar de trabajo

“los estudios citan un amplio abanico de condiciones previas para la
eficacia del dialogo en el ambito del lugar de trabajo. Estas incluyen: 1)
informacion y consulta eficaces; 2) un marco normativo y un sistema de
solucion de conflictos conducentes; 3) inspeccion de trabajo; 4) las estructuras
de negociacion necesarias y los derechos basicos de los representantes de los
trabajadores; y 5) competencias y formacién demostradas” (Hermans, Maarten;
Huyse, Huib; Ongevalle, Jan Van;, 2017).

Como parte del reequilibrio de intereses : “una negociacion colectiva
ha tenido como sefia de identidad el desarrollo de funciones que hoy en dia se
consideran como cléasicas: tutela de la posicion juridica de los trabajadores
desde la perspectiva social, instrumento de contencion del “dumping social”
interempresarial, asi como vehiculo de pacificacion social” (Cruz J. , 2020, p.
168).

C. Derecho a la sindicalizacién
La Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo,
adopta, el 9 de julio el convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del
derecho de sindicacion. La parte 1. Libertad Sindical en su articulo 2 sefiala que
los trabajadores y los empleadores, sin ninguna distincién y sin autorizacién
previa, tienen el derecho de constituir las organizaciones que estimen

convenientes, asi como el de afiliarse a estas organizaciones, con la sola
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condicion de observar los estatutos de estas (Organizacién internacional del
trabajo, 2020, p. 1).

Asi mismo, es importante la organizacion de los trabajadores, segun el
ministerio de trabajo en el Peru “los sindicatos tiene como funcion representar
a sus trabajadores|...]para constituirse y subsistir deberan afiliar por lo menos
a 20 trabajadores tratdndose de un sindicato de empresa(formado por
trabajadores de diversas profesiones, oficios o especialidades que presten
servicio para un mismo empleador) o de 50 trabajadores tratdndose de un
sindicato de actividad, gremio u oficios varios” (Ministerio de trabajo y

promocion del empleo, 2015, p. 1).

D. Jornada laboral

El Ministerio de trabajo y promocion del empleo en su compendio de
normas laborales del afio 2018, expresa lo siguiente: “Sobre la jornada nocturna
en el articulo 8 se sefiala que en los centros de trabajo en que las labores se
organicen por turnos que comprenda jornadas en horario nocturno, €stos
deberan, en lo posible, ser rotativos. El trabajador que labora en horario
nocturno no podré percibir una remuneracion semanal, quincenal o mensual
inferior a la remuneracion minima mensual vigente a la fecha de pago con una
sobretasa del treinta y cinco por ciento (35%) de ésta. Se entiende por jornada
nocturna el tiempo trabajado entre las 10:00 p.m. y 6:00 am. En caso de
Sobretiempo, el articulo 9 resalta que 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 per- zonas o los bienes del centro de trabajo o la
continuidad de la actividad productiva. Con respecto a El Pago, el articulo 10
expresa que el tiempo trabajado que exceda a la jornada diaria 0 semanal se
considera sobretiempo y se abona con un recargo a con- venir, que para las dos
primeras horas no podra ser inferior al veinticinco por ciento (25%) por hora
calculado sobre la remuneracion percibida por el trabajador en funcion del
valor hora correspondiente y treinta y cinco por ciento (35%) para las horas

restantes.
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El sobretiempo puede ocurrir antes de la hora de ingreso o de la
hora de salida establecida. Cuando el sobretiempo es menor a una hora se
pagara la parte proporcional del recargo horario. Cuando el sobretiempo se
realiza en forma previa o posterior a la jornada prestada en horario nocturno,
el valor de la hora extra trabajada se calcula sobre la base del valor de la
remuneracion establecida para la jornada nocturna. ElI empleador y el
trabajador podran acordar compensar el trabajo prestado en sobretiempo con el

otorgamiento de periodos equivalentes de descanso.

El trabajo prestado en el dia de descanso semanal obligatorio o de
feriado no laborable se regula por el Decreto Legislativo N°713 o norma que
lo sustituya. La falta de pago del trabajo en sobretiempo serd igualmente
considerada una infraccién de tercer grado, de conformidad con el Decreto
Legislativo N° 910, Ley General de Inspeccion del Trabajo y Defensa del
Trabajador, y sus normas reglamentarias. Sobre el Registro el empleador esta
obligado a registrar el trabajo prestado en sobretiempo mediante la utilizacion
de medios técnicos o manuales seguros y confiables. La deficiencia en el
sistema de registro no impedira el pago del trabajo realizado en sobretiempo,
si el trabajador acredita mediante otros medios su real y efectiva realizacion”

(Ministerio de trabajo y promocién del empleo, 2018, pp. 269-271).

E. Remuneracion minima vital
El articulo 24 de la Constitucion Politica del Peru establece que
corresponde al Estado la regulacién de la remuneracion minima, con
participacion de las organizaciones representativas de trabajadores y
empleadores (Ministerio de trabajo y promocién del empleo, 2018, p. 298). La

remuneracion minima en Peru es de 930 soles.

Sobre la legislacion del salario minimo Gregory Mankiw expresa que:
“El Gobierno introduce rigidez en los salarios cuando impide que estos
bajen hasta alcanzar los niveles de equilibrio. Las leyes sobre salario minimo
establecen el salario minimo que deben pagar las empresas a sus trabajadores.
[...], el Gobierno ha impuesto un salario minimo que suele representar entre el

30 y el 50 por ciento del salario medio del sector industrial. Dependiendo de
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las legislaciones, los valores oscilan entre 3/4 y 1/6 del salario promedio. [...]
(Mankiw, 2014, p. 281).

Un estudio elaborado por Hu y Hirsh en Canada, “encontr6 que los
participantes que experimentaron vidas laborales mas significativas tenian mas
probabilidades de rechazar ofertas de trabajo mejor remuneradas en otros
lugares que hay trabajadores que aceptan salarios mas bajos” (Hu & Hirsh,

2017, p. 1)

Los economistas creen que el salario minimo afecta sobre todo al
empleo de los jovenes. Los salarios de equilibrio de este grupo tienden a ser
bajos por dos razones. En primer lugar, como los jovenes se encuentran entre
los miembros de la poblacién activa que tienen menos cualificaciones y
experiencia, tienden a tener una baja productividad marginal. En segundo
lugar, los jovenes a menudo reciben parte de su remuneracion en forma de
formacién en el trabajo mas que de retribucion directa. El aprendizaje es el
ejemplo clasico en el que se ofrece formacion en lugar de salarios. Por estas
dos razones, el salario al que la oferta de trabajadores jovenes es igual a la
demanda es bajo. Por consiguiente, el salario minimo suele afectar mas a los

jovenes que a otros miembros de la poblacion activa” (Mankiw, 2014, p. 282).

F. Marco politico y normativo de trabajo decente

El crecimiento econdémico mundial a largo plazo conlleva
consecuencias importantes para las condiciones de trabajo decente y la
consecucion de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). (Organizacion
internacional del trabajo, 2018, p. 6). Dentro del marco politico del trabajo
decente las politicas deben basarse en: Un enfoque del desarrollo
fundamentado en los derechos, politicas de pleno empleo, inclusion en el
mercado laboral, formas participativas de organizacion laboral, ampliacion de

la proteccion y el didlogo social sostenido.

La necesidad y el incremento de la oferta laboral en el sector servicios
obliga a las personas a optar un trabajo. “La aplicacion de un enfoque

estratégico al desarrollo de los recursos humanos es esencial para crear un



32

sector turistico atractivo, productivo y sostenible. Contar con estrategias de
capacitacion y de desarrollo profesional eficaces puede incidir positivamente
en la productividad del sector, asi como en el nivel de satisfaccion y la tasa de
retencion de los trabajadores.” (Organizacion internacional del trabajo, 2017,
p. 27).

La constitucion Politica de Per( en los articulos 23,24,25 y 28 ,
establece que: ninguna relacién laboral puede limitar el ejercicio de los
derechos constitucionales, ni desconocer o rebajar la dignidad del trabajador.
El trabajador tiene derecho a una remuneracion equitativa y suficiente, que
procure, para él y su familia, el bienestar material y espiritual, asimismo, la
jornada ordinaria de trabajo es de 8 horas diarias o 48 horas semanales, como
méximo y el estado reconoce los derechos de sindicacion, negociacion

colectiva y huelga (Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, 2019)

Especificamente el articulo 28 de la constitucion politica del Peru sobre
los ““ Derechos colectivos del trabajador. Derecho de sindicacion, negociacion
colectiva y derecho de huelga. El Estado reconoce los derechos de sindicacion,
negociacion colectiva y huelga. Cautela su ejercicio democratico: 1) Garantiza
la libertad sindical; 2) Fomenta la negociacidon colectiva y promueve formas de
solucién pacifica de los conflictos laborales, la convencién colectiva tiene
fuerza vinculante en el &mbito de lo concertado; 3) Regula el derecho de huelga
para que se ejerza en armonia con el interés social. Sefiala sus excepciones y

limitaciones” (Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, 2019).

La ley organica de los gobiernos regionales articulo 48 inciso (a)
menciona que los gobiernos tienen la funcién “Formular, aprobar, ejecutar,
evaluar, dirigir, controlar y administrar las politicas en materia de trabajo,
promocién del empleo y fomento de la pequefia y micro empresa, con la

politica general del gobierno y los planes sectoriales” (Congreso de la
Republica, 2002, p. 34), ademés para promover el desarrollo econdmico local
los municipios pueden “Ejecutar actividades de apoyo directo e indirecto a la

actividad empresarial en su jurisdiccion sobre informacion, capacitacion,
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acceso a mercados, tecnologia, financiamiento y otros campos a fin de mejorar

la competitividad. (Ministerio de Economia y Finanzas, 2015, p. 53).

Desde el afio 2013 la superintendencia nacional de fiscalizacion
laboral (SUNAFIL) es la responsable de promover, supervisar y fiscalizar el
cumplimiento del ordenamiento juridico sociolaboral y el de seguridad y salud
en el trabajo (ElIPeruano, 2013), aunque aun existe un déficit de inspectores a
nivel de provincias (Revistaganamas, 2018).En marzo del 2019, el Ministerio de
Trabajo y promocion del Empleo (MTPE) y la OIT , acordaron la adopcién de
acciones conjuntas para impulsar politicas destinadas a promover el trabajo

decente.

El plan incluye asistencia técnica para fortalecer el didlogo
sociolaboral en el seno del Consejo Nacional de Trabajo y Promocion del
Empleo, fortaleciendo las capacidades de los actores sociales en técnicas de
negociacion, didlogo, mecanismos alternativos de solucion de conflictos y
habilidades blandas, adicionalmente, ambas instituciones avanzaran juntas en
temas relativos a derechos fundamentales, salud y seguridad en el trabajo,
equidad de género, poblacion trabajadora en condiciones de vulnerabilidad,
inspeccion y formalizacion laboral (Organizacion internacional del trabajo,
2019). Asimismo, se establecié mediante decreto supremo N° 007-2019-TR
disminuir la informalidad del empleo con el fin de aumentar la tasa de empleo
formal y promover el trabajo decente y productivo en las Micro y Pequefias

Empresas (EIPeruano, 2019).

En caso de los servicios de hospedaje, el Instituto Nacional de Defensa
de la Competencia y de la Proteccion de la Propiedad Intelectual (INDECOPY),
sefiala que es obligacion de los establecimientos de hospedaje capacitar y
monitorear el trabajo de su personal encargado, para brindar un servicio idéneo
(Instituto Nacional de Defensa de la Competencia y de la Proteccion de la
Propiedad Intelectual, 2019).
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2.2.4. El factor humano: Educacion, experiencia, capacitacion y

ocupacion

La forma como los paises y las organizaciones forman al ser humano es
un factor determinante en el desarrollo de las personas. “La idea del factor
humano es que el trabajo esta incorporado en los seres humanos, y este hecho
elemental hace que la gestion eficiente del trabajo sea una tarea muy diferente
y més compleja que la gestion eficiente del capital inanimado y los insumos de
la tierra” (Bruce, 2008, p. 288). “Como todas las organizaciones, ya sean
publicas o privadas, estan compuestas por personas, el factor humano se
constituye tal vez en la pieza mas importante dentro de cualquier proceso de
cambio” (Ferrer R. , 2015, p. 103). El factor humano toma como indicadores
principales los afios de educacion, la experiencia laboral, la capacitacién vy el
tipo de ocupacién laboral. Para fomentar el trabajo decente se debe desarrollar
el factor humano, transformando la capacidad de pensar mediante la educacion,
la formacion de conocimiento y el intercambio de experiencias acumuladas.
Adam Smith considero que la divisién del trabajo y la especializacion
incrementa la productividad y por ende el nivel de salarios que son
caracteristicas de un trabajo decente. (Brue & Grant, 2016, p. 79). Si la
proteccion social y el acceso a los servicios de salud a menudo se financian con
contribuciones que se extraen de los salarios, entonces, las condiciones de
trabajo decente deben estar vinculadas al nivel y composicién del gasto social
y a las buenas practicas de empleadores y trabajadores (Egger & Sengenberger,
2009).

La educacion es un derecho fundamental y constituye un requisito
principal para acceder a un trabajo decente, de modo que no hay trabajo decente
sin la inversion en educacién de calidad y formacién adecuada (Ermida, 2009),
asi mismo “La educacion, experiencias de trabajo y conjuntos de habilidades
se encuentran dentro del desarrollo del ser humano” (Tong & Jiang, 2020, p.
825). El acceso a la educacién facilita el ejercicio efectivo del derecho del
trabajo, asi mismo, el &mbito educativo es el espacio en el que se forma el
futuro de la nacidn, por lo tanto, es importante promover el concepto de Trabajo
Decente y el conocimiento de los principios y derechos fundamentales que

asisten a todos los trabajadores.
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La acumulacion de experiencia laboral permite afinar el trabajo, sin
embargo, los jovenes que ingresan al mercado laboral tienen poca experiencia
y menos ventajas que las personas adultas ya que “la experiencia laboral es
valorada por los empresarios por ser un factor que contribuye al saber hacer y
es considerada como un elemento esencial en la formacion del factor humano
de modo que pueda ser competitivo dentro de la industria (Cardona, Montes,
Vasquez, Villegas, & Brito, 2007, p. 6). También es muy importante distinguir
experiencia de trabajo de experiencia laboral, “la primera congrega las distintas
vivencias significativas del trabajo a lo largo del tiempo de vida, mientras que
el segundo, por lo general, se entiende como el conjunto de las habilidades y
conocimientos especificos obtenidos en los distintos empleos” (Garabito, 2013,

p. 1339).

Por otro lado, la capacitacion es un proceso mediante el cual se prepara
a la persona para que desempefie con excelencia las tareas especificas del
puesto que ocupa, ademas, se orienta al desarrollo de ciertas competencias que
desea la organizacion y se disefia con el objeto de proporcionar a los talentos
el conocimiento y las habilidades que necesitan en sus puestos actuales para
contribuir al éxito de la organizacion. (Chiavenato, 2009). El Articulo 84 del
compendio de Normas Laborales de Contrato Privado establece que “El
empleador esta obligado a proporcionar al trabajador capacitacion en el trabajo
a fin de que este pueda mejorar su productividad y sus ingresos” (Ministerio de
trabajo y promocion del empleo, 2018, p. 64). Segun el ranking de
capacitaciones a nivel nacional, en el 2018 el personal a contratar por las
empresas, son aquellas que hayan recibido capacitacion en técnicas de atencion

al cliente (Ministerio de trabajo y promocién del empleo, 2018, p. 29).

2.3.Bases Conceptuales
Factor Humano
Es el conjunto de individuos, empleados por las organizaciones que establecen
un tipo de relacion contractual en la cual el trabajador pone a la disposicién de la
empresa sus capacidades, conocimiento, experiencia, su saber su sentido de
cooperacion, su creatividad, es decir, todo su ser durante cierto periodo.
(Gonzéles & Atencio, 2010).
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Tasa sindical
“Es la tasa relativa de la poblacion afiliada sobre la poblacion asalariada”
(Gutierrez, 2016, p. 23)

Experiencia laboral
“Es el conjunto de las habilidades y conocimientos especificos obtenidos en los

distintos empleos” (Garabito, 2013, p. 1339)

Negociacidn colectiva

“La negociacion colectiva es un mecanismo fundamental del dialogo social, a
través del cual los empleadores y sus organizaciones y los sindicatos pueden
convenir salarios justos y condiciones de trabajo adecuadas; ademas, constituye
la base del mantenimiento de buenas relaciones laborales. Entre las cuestiones
que se abordan habitualmente en los programas de negociacién figuran los
salarios, el tiempo de trabajo, la formacién y capacitacion profesional, la
seguridad y la salud en el trabajo, y la igualdad de trato” (Organizacion
internacional del trabajo, 2020, p. 1).

Sindicato

“Es una organizacidn o asociacion integrada por personas que, ejerciendo el
mismo oficio, profesion o especialidad, o trabajando en un mismo centro de
labores, se unen para la defensa de sus intereses comunes” (Ministerio de trabajo

y promocion del empleo, 2003, p. 1)

Dialogo Social

“Segun la definicion de la OIT, incluye “todo tipo de negociacion, consulta o
simple intercambio de informaciones entre representantes de gobiernos,
empleadores y trabajadores sobre cuestiones de interés comun relacionadas con

la politica econdémica y social” ( Hermans, Huyse, & Ongevalle , 2017, p. 7).

“Un didlogo social que funcione adecuadamente constituye una herramienta
clave para conformar las condiciones laborales, y en este didlogo intervienen
diversos agentes a diferentes escalas. Equilibra los intereses de trabajadores y

empresarios y contribuye tanto a la competitividad econémica, como a la
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cohesion social” (Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida
y de Trabajo, 2020, p. 1).

Contrato de trabajo
El sistema informativo de informacion laboral del Ministerio de trabajo,
“reconoce los tres elementos esenciales del contrato individual de trabajo que a
continuacion detallamos:
a) La prestacion personal del servicio, que implica que la actividad laboral
debe realizarse de forma personal y directa por el propio trabajador.
b) Laremuneracion, que es el integro de lo que percibe el trabajador en
dinero o en especie y que es de su libre disposicion.
c) Lasubordinacion o dependencia, que implica que el trabajador presta sus

servicios bajo la direccion de su empleador.

En consecuencia, para nuestra legislacion laboral si se produce la presencia
concurrente de los citados tres elementos basicos del contrato de trabajo se
presume, salvo prueba en contrario (presuncion juris tantum), la existencia de un
contrato de trabajo a plazo indeterminado o indefinido, siendo esta percepcion
normativa de gran utilidad para la aplicacién de la presuncion de laboralidad y
del principio de la primacia de la realidad” (Ministerio de trabajo y promocién
del empleo, 2010, p. 1).

Contrato de trabajo indefinido

“Es aquel que tiene una fecha de inicio pero no una fecha de culminacion, en el
entendido de que puede perdurar en el tiempo hasta que se produzca una causa
justificada que amerite su culminacion, puede celebrarse en forma verbal o
escrita y no se exige su registro ante el Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo, por ende basta que al trabajador se le incluya en planillas y se le
otorguen sus respectivas boletas de pagos para que se le considere como
contratado a plazo indeterminado” (Ministerio de trabajo y promocion del
empleo, 2010, p. 1).
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Locacidn de servicio

“Son contratos regulados por el Cddigo Civil y no por la Legislacion Laboral, en
los que el trabajador se obliga, sin estar subordinado, a prestar servicios a través
del ejercicio individual de cualquier profesion, arte, ciencia u oficio, bajo su
propia direccion y responsabilidad o con ayuda de auxiliares y sustitutos,
siempre que esté permitido en el contrato. Esta modalidad contractual no genera

relacion laboral entre el trabajador y el empleador” (Ministerio de trabajo y

promocion del empleo, 2012, p. 6).

Remuneracion
“La remuneracion es todo ingreso que el trabajador recibe por parte del
empleador por los servicios prestados, asi como por la puesta a disposicion de su

fuerza de trabajo” (Ministerio de trabajo y promocion del empleo, 2010, p. 1).

Establecimiento de Hospedaje (EEHH)

“Edificacion destinada en forma total o parcial a prestar servicio de alojamiento
no permanente; se puede optar por su clasificacién o no. Ademas, puede incluir
otros servicios complementarios tales como comercio, agencias de turismo o
bancarias, restaurante, cafeteria y/o bar, discoteca, casino y/o Pagina 1 de 16
tragamonedas, sala de usos multiples, gimnasio, spa, siempre que sean
compatibles con el Plan de Desarrollo Urbano” (Ministerio de vivienda

construccion y saneamiento, 2019, p. 1).

Trabajo decente

“un conjunto de principios y derechos con referencia a los conceptos de dignidad
humana, libertad, seguridad y equidad” (Egger & Sengenberger, 2009, p. 37) Es
el trabajo que dignifica y permite el desarrollo de las propias capacidades; con
respeto a los principios y derechos laborales fundamentales, que permite un
ingreso justo y proporcional al esfuerzo realizado, sin discriminacion de género,
ni el que se lleva a cabo sin proteccion social, ni aquel que excluye el didlogo

social y el tripartismo (Organizacion internacional del trabajo, 2019).
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Condiciones laborales justas

“Significa que los acuerdos horarios referentes a cantidad de horas diarias y
semanales a trabajar, horas extraordinarias, pausas para descanso, etc. deberian
ser conformes a practicas justas y aceptables, compatibles con las necesidades
sociales y familiares, y que la intensidad del trabajo deberia evitar ser excesiva a
fin de no desembocar en excesos, estrés, o subutilizacion del trabajo” (Egger &

Sengenberger, 2009, p. 31).

Proteccidn social y empleo

“Significa que deberian existir medidas de proteccion para todos los trabajadores
en caso de surgir problemas de salud -lesiones, enfermedades o discapacidad
relacionadas al trabajo, y ademas pensiones a la vejez y para el conyuge
sobreviviente” (Egger & Sengenberger, 2009, p. 31).

Educacion
Es un proceso de socializacion y endoculturacion del cual se desarrollan
capacidades fisicas e intelectuales, habilidades, y formas de comportamiento

ordenadas con un fin social (Enciclopedia Cubana, 2019).

Capacitacion

“Es la formacion destinada a dotar conocimientos tedricos y practicos, a fin de
aumentar la versatilidad y la movilidad ocupacionales de un trabajador o mejorar
su desemperio en el puesto de trabajo” (Ministerio de trabajo y promocién del
empleo, 2018, p. 49).

Beneficios sociales

Los beneficios sociales son todos aguellos beneficios establecidos por ley, tales
como la compensacion por tiempo de servicios (CTS), la indemnizacion por
despido arbitrario, el seguro de vida, las vacaciones, las gratificaciones, la
participacion en las utilidades de la empresa y demas derechos laborales
establecidos por ley (Bueno, 2006).

Empleo Informal
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Se refiere a los empleos que incluyen a asalariados, ya sea que estén empleados
por empresas del sector formal, por empresas del sector informal o por hogares
en el caracter de trabajadores domésticos asalariados (Morales, 2016).

“Incluye todo trabajo remunerado que no esta registrado, regulado o protegido
por marcos legales o normativos [...]. Los trabajadores informales no cuentan
con contratos de empleo seguros, prestaciones laborales, proteccion social o
representacion de los trabajadores” (Organizacion internacional del trabajo,
2020).

Trabajo.

Es un conjunto de actividades humanas, remuneradas o no, que producen bienes
0 servicios en una economia, o que satisfacen las necesidades de una comunidad
o0 proveen los medios de sustento necesarios para los individuos (Organizacion
internacional del trabajo, 2019).

El trabajo abarca no solo el empleo asalariado sino también el autoempleo y el
trabajo en casa, toda la gama de actividades de la economia informal y las tareas
domeésticas, como la cocina y la limpieza, que para mucha gente significan
trabajo (Rodgers, 2002, p. 14).

Empleo.

El empleo es definido como "trabajo efectuado a cambio de pago (salario,
sueldo, comisiones, propinas, pagos a destajo 0 pagos en especie)" sin importar
la relacion de dependencia (si es empleo dependiente-asalariado, o

independiente-autoempleo) (Organizacion internacional del trabajo, 2019).

Empleo informal

Incluye todo trabajo remunerado (p.ej. tanto autoempleo como empleo
asalariado) que no esta registrado, regulado o protegido por marcos legales o
normativos, asi como también trabajo no remunerado llevado a cabo en una
empresa generadora de ingresos. Los trabajadores informales no cuentan con
contratos de empleo seguros, prestaciones laborales, proteccion social o
representacion de los trabajadores (Organizacion Internacional del trabajo,
2020).
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Trabajo Decente.

Es un concepto que busca expresar lo que deberia ser, en el mundo globalizado,
un buen trabajo o un empleo digno. El trabajo que dignifica y permite el
desarrollo de las propias capacidades no es cualquier trabajo; no es decente el
trabajo que se realiza sin respeto a los principios y derechos laborales
fundamentales, ni el que no permite un ingreso justo y proporcional al esfuerzo
realizado, sin discriminacion de género o de cualquier otro tipo, ni el que se
Ileva a cabo sin proteccion social, ni aquel que excluye el didlogo social y el

tripartismo (Organizacion internacional del trabajo, 2019).

Establecimiento de Hospedaje (EEHH)

“Lugar destinado a ofrecer servicio de alojamiento no permanente para que sus
huéspedes pernocten en el local con la posibilidad de incluir otros servicios
complementarios, a condicion del pago de una contraprestacion previamente
establecida en las tarifas del establecimiento. Los establecimientos de hospedaje
que opten por no clasificarse y/o categorizarse, deberan cumplir con los
requisitos sefialados en el presente reglamento” (Ministerio de Comercio

Exterior y Turismo, 2015, p. 4).

Hotel

“Clase de establecimiento de hospedaje que brinda el servicio de alojamiento,
cuya infraestructura, equipamiento y servicios, de acuerdo a sus diferentes
categorias, otorgan mayor confort a los huéspedes. Los requisitos minimos
obligatorios se sefialan en el Anexo | de la Norma Técnica A.030 "Hospedaje"
del Reglamento Nacional de Edificaciones” (Ministerio de vivienda

construccion y saneamiento, 2019, p. 2).

Hostal

“Clase de establecimiento de hospedaje que brinda el servicio de alojamiento,
cuya infraestructura, equipamiento y servicios, de acuerdo a sus diferentes
categorias, ofrece a los huéspedes los requisitos minimos obligatorios sefialados
en el Anexo 3 de la Norma Técnica A.030 "Hospedaje™ del Reglamento
Nacional de Edificaciones” (Ministerio de vivienda construccion y saneamiento,
2019, p. 2)
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Jornada ordinaria de trabajo

“La jornada ordinaria de trabajo es de ocho horas diarias o cuarenta y ocho horas
semanales, como maximo. En caso de jornadas acumulativas o atipicas, el
promedio de horas trabajadas en el periodo correspondiente no puede superar
dicho maximo. Los trabajadores tienen derecho a descanso semanal y anual
remunerados. Su disfrute y su compensacion se regulan por ley o por convenio”

(Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, 2019).

Recepcionista
“Los recepcionistas corresponden a la categoria 4 (jefes y empleados
administrativos) con el cddigo de clasificacion ocupacional 4224. Los
recepcionistas reciben y dan la bienvenida a clientes, huéspedes y responden
preguntas, requerimientos y organizan visitas o citas, asi mismo en lo que
respecta a recepcionistas de hoteles mantienen un registro de habitaciones libres
para ser ocupadas y presentan estados de cuentas a huéspedes que parten y
reciben pagos.
Sus tareas incluyen las siguientes:
e Recibir y dar la bienvenida a visitantes, huéspedes y clientes.
o Realizar citas para clientes.
e Manejar pedidos telefonicos sobre informaciones o citas pedidas.
e Dirigir a clientes a los lugares o personas apropiadas de acuerdo a lo
solicitado.
e Llevar un registro de huéspedes que arriban, asignar habitaciones,
verificar
e Lastarjetas de crédito de los clientes y dar llaves de habitaciones.
e Responder a las necesidades de huéspedes en cuanto a los servicios de
¢ limpieza, asi como en relacion con quejas realizadas” (Instituto Nacional
de Estadistica e Informatica, 2016, p. 242).

Limpiadores y asistentes de oficinas, hoteles y otros
“Los limpiadores y asistentes de oficinas, hoteles y otros corresponden a la

categoria 9 (ocupaciones elementales) con el cédigo de clasificacion ocupacional
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9112. Los limpiadores realizan diversas tareas de limpieza con el fin de
mantener limpio y ordenado el interior de hoteles, [...].
Sus tareas incluyen las siguientes:
e Barrer o aspirar, lavar y lustrar pisos, muebles y otros accesorios en
edificios, autobuses, tranvias, trenes y aeronaves.
e Tender camas, limpiar cuartos de bafio, suministrar toallas, jabén y
articulos de tocador.
e Limpiar cocinas y ayudar con el trabajo en la cocina, incluido el lado de
vajillas.
e Recoger la basura, vaciar contenedores de basura y llevar el contenido a
areas de eliminacion de residuos
Entre las ocupaciones clasificadas tenemos: Asistente de sanitarios, Camarero en
hoteleria, Cantinero, Economo de hosteleria, Cuartelero, Limpiador de fabricas,
hoteles, oficinas y restaurantes, Mucama, Mujer de limpieza de: hoteles, oficinas
y otros establecimientos, Peon de limpieza de: aeronaves, autobuses, fabricas y

otros” (Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, 2016, p. 390).

Remuneracion
“Es la contraprestacion a que tiene derecho el trabajador por las labores

efectuadas para el empleador” (Elperuano, 2020, p. 1)

Salario o remuneracion minima

“El salario minimo se ha definido como la cuantia minima de remuneracién que
un empleador estd obligado a pagar a sus asalariados por el trabajo que éstos
hayan efectuado durante un periodo determinado, cuantia que no puede ser
rebajada ni en virtud de un convenio colectivo ni de un acuerdo individual”
(Organizacion internacional del trabajo, 2020, pag. 1). La RMV representa el
ingreso mensual minimo que, de acuerdo con la ley, debe percibir un trabajador

sujeto al régimen laboral.

Ocupacion laboral
Las personas ocupadas son todas aquellas personas en edad de trabajar que,

durante un periodo de referencia corto, se dedicaban a alguna actividad para
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producir bienes o prestar servicios a cambio de remuneracion o beneficios, ya
sea que estuvieran «trabajando», es decir, que trabajaron en un puesto de trabajo
por lo menos una hora, o «sin trabajar» debido a una ausencia temporal del
puesto de trabajo o debido a disposiciones sobre el ordenamiento del tiempo de
trabajo (como trabajo en turnos, horarios flexibles y licencias compensatorias

por horas extraordinarias). (Organizacion Internacional del Trabajo, 2020)

2.4.Bases Filosoficas

En retrospectiva, los factores que influyen en el mercado de trabajo la doctrina
mercantilista data aproximadamente de 1500 a 1776 y consideraba que los salarios
bajos eran necesarios para reducir la ociosidad y promover la fuerza laboral, de hecho,
postulaban la oferta de trabajo con pendiente negativa (Brue & Grant, 2016). El
periodo de la doctrina fisiocrata fue corto (1750-1780) y destacaban la importancia de
la productividad de la tierra sefialando que el beneficio de los demas factores de
produccion incluido la fuerza de trabajo solo servia para pagar los costos laborales
(Landreth & Colander, 2006). El salario por el trabajo tenia un limite y la mano de

obra fue muy regulada.

Con la doctrina de la teoria econdmica clésica la ciencia economica toma
mayor fuerza. Los casicos argumentaban que la produccion de bienes y servicios
dependia exclusivamente de la oferta de trabajo, los recursos naturales, los bienes de
capital y la capacidad empresarial (Landreth & Colander, 2006). Adam Smith
representante de la escuela clasica sefialaba que la division del trabajo permitia mejorar
la habilidad, destrezay criterio con los cuales se aplica la fuerza laboral (Brue & Grant,
2016). “La division de trabajo se realizO mediante tres formas relacionadas pero
distintas: division microecondémica entre los diferentes trabajadores de una misma
empresa; social entre oficios y profesiones diversas; y macroecondmica entre empresas
y sectores que producen diversas mercancias o grupo de mercancias” (Ronclaglia,

2017, p. 87)

La division del trabajo conllevo a que la actividad laboral se especialice y
pueda incrementar productividad del trabajo, a su vez la productividad dependa de la
acumulacion de capital. Smith argumentaba que las personas se mueven por sus

propios intereses y que, en lo oculto de la actividad econdmica, existe una mano
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invisible que canaliza la conducta egoista y lo dirige hacia el bien social (Brue & Grant,
2016).

Posteriormente dentro de la teoria neoclasica Leon Walras postulo la teoria de
equilibrio general, donde la demanda y oferta laboral depende del precio de la mano
de obra. El trabajo de investigacion toma como contexto el mercado de trabajo
competitivo de Ledn Walras y se fundamenta en el concepto de trabajo decente
propuesto por la OIT, con una aproximacion al enfoque institucionalista de la teoria

de la segmentacion del mercado de trabajo

Por otor lado, segun la base filosofica del Racionalismo critico de Karl Popper,
nuestro saber es relativo conjetural e hipotético, sometido a revision (Mendoza, 2014,
pag. 13). Entonces la nocidn de trabajo decente que otros lo definen como trabajo de
baja calidad, precario o deficitario, es un concepto que para un grupo de personas adin
sigue en construccion. “Cuando se relaciona al trabajo decente como una forma de
dignidad en el trabajo y no como una mercancia, las personas pueden procurar respeto
y exigir derechos” ( Gutmann, 2019, p. 1) que estan alineadas al trabajo decente.
Asimismo, “Immanuel Kant [...] explica que la dignidad del hombre es un valor mas
alla del precio, una perspectiva que posiblemente entre en conflicto con la estructura
neoliberal predominante en sector servicios debido a la mercantilizacion”
(Winchenbach, Hanna, & Miller, 2019, pag. 1029). “Sea cual sea el &ngulo del cual
se aborde la economia global o se promueva el trabajo decente, siempre se termina con
cuestionamientos éticos. Las cuestiones de responsabilidad, transparencia y gobierno

democratico adquieren todas, una importante dimension ética” (Peccoud, 2006, p. 10).

2.5. Bases Epistemoldgicas

El concepto de trabajo decente se funda en una serie de normas y
acontecimientos internacionales como la Ley Wagner (1935) que garantizaba el
derecho la negociacion de los trabajadores con los empleadores y prohibia las practicas
laborales injustas de las empresas (Brue & Grant, 2016, p. 336). “En 1999, el concepto
de trabajo decente fue dada a conocer por primera vez por la OIT, donde se estudi
cuatro elementos: el empleo, la proteccion social, los derechos de los trabajadores y el
dialogo social” (Yu, 2019, p. 2). Es vélida tanto para los trabajadores de la economia

regular como para los trabajadores asalariados de la economia informal, los
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trabajadores independientes y los que trabajan a domicilio. (Ghai, 2003). “Durante el
pacto Keynesiano, el poder sindical se vio acrecentado en su capacidad de negociacién
colectiva frente a demandas de mejores condiciones de trabajo, referidas a la seguridad
social, salario minimo y otras politicas sociales” (Pifiero, 2004, p. 5). De alli que un
trabajo decente, es aquel que permite a los trabajadores alcanzar un nivel de bienestar
adecuado a sus expectativas vitales, asi como una gama de objetivos personales que
varian de un individuo a otro (Ariza, Giorgi, Hernandez, & Fiz, 2019). Inclusive, “para
mantener niveles mas altos de productividad econémica, las condiciones de trabajo
son de gran importancia. El alto empleo no debe lograrse a expensas de ellos, poniendo
en peligro los derechos humanos y laborales de los empleados” (Milica & Milica,
2019, p. 85).

“Dentro del sistema de produccion capitalista, las empresas consideran al
trabajo decente como una mercancia, sin embargo, el trabajador se expresa de
diferentes maneras: tales como de llevar una vida familiar estable, de acceder a alguna
forma de jubilacion o de ser respetado en el entorno laboral y la sociedad. Estas
expresiones estdn presente en todos los tipos de sociedad, pero los criterios para
juzgarla no son los mismos en todas partes, pues el trabajo es mas importante que el
capital, es fuente de dignidad, de estabilidad familiar y de paz en toda la sociedad”.

(Peccoud, 2006).

Ahora bien, no se trata s6lo de unempleo en el que el trabajo que se realiza
esté bien remunerado y que se efectle con aceptables condiciones materiales, en
efecto, el concepto trabajo decente “afiade a la dimension econdmica representada en
el concepto tradicional de un buen empleo o de un empleo de calidad nuevas
dimensiones de caracter normativo, de seguridad y de participacion” (Martinez,
Mertens, & Brown, 2005, p. 13).Entonces, la tendencia es que “los gobiernos, las
organizaciones de empleadores y de trabajadores jueguen un papel importante en el
desempefio y aplicacion de politicas e intervenciones coherentes en materia de turismo,
gue promuevan el trabajo decente, la reduccién de la pobreza, el desarrollo econémico
local y la proteccion de los recursos naturales y que refuercen la cohesion social y la
identidad en las localidades de acogida” (Organizacion internacional del trabajo, 2017,
p. 14).
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Ahora bien, el déficit global de trabajo decente se manifiesta en : la brecha del
empleo, caracterizada por el desempleo y el subempleo en gran escala; la brecha de
los derechos, que se expresa en la denegacion generalizada de los derechos en el
trabajo; la brecha de la proteccion social, que se traduce en condiciones de trabajo
inseguras y también en la inseguridad de los ingresos, y la brecha del dialogo social, a
través de una representacion inadecuada y en la falta de instituciones en las que la

gente pueda hacer oir su voz (Somavia, 2009).

La OIT establece principios comunes y un marco de politica sobre el trabajo
decente y el sector turismo que incluyen : promocion del empleo pleno y productivo
en el sector turismo; promover empleos decentes para los jovenes; facilitar la
transicion a la economia formal; regulacion de las formas atipicas de empleo; Invertir
en el desarrollo de los recursos humanos en el sector del turismo; promover la igualdad
y la no discriminacion; eliminar el trabajo forzoso y el trabajo infantil; garantizar la
libertad sindical y de asociacion y el derecho a la negociacion colectiva; fortalecer la
proteccion de los trabajadores y promover un dialogo social eficaz (Organizacion
internacional del trabajo, 2017).

El objetivo del trabajo decente para todos no puede alcanzarse sin una mayor
coherencia en las politicas econdmicas y sociales de alcance nacional y subnacional,
es asi que el trabajo decente se encuentra en la encrucijada entre las politicas
monetarias y fiscales y las politicas de mercado de trabajo y sociales, pues la
coherencia entre estos objetivos y medios en la esfera de las politicas, se consigue
precisamente mediante una buena gobernanza con reformas econémicas y sociales, sin
poner en peligro la estabilidad de los precios ni la equidad social (Organizacion

internacional del trabajo, 2005, p. 17).

2.6.Bases Antropologicas

Desde el principio el trabajo ha sido siempre la actividad méas importante que ha
realizado el hombre, desde la sujecion de los animales, aves y pesces hasta la
produccion y transformacion de los recursos naturales. “Los sistemas de obtencion de
alimentos condujeron a la formacion de sistemas politicos y sociales cada vez mas
complejos, de forma que la produccién de alimentos condujo a grandes cambios en la
vida humana” (Gonzales, 2017, p. 283).
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De acuerdo con Adam Smith, la teoria econdmica de la division del trabajo se dio
por la especializacion y se complementd mas adelante “por la division en edades, sexo
y posteriormente una division jerarquizada en funcion a las divisiones sociales del
trabajo” (Gonzales, 2017, p. 301). Durante la década 1960 y del 1970, las clases
obreras en América Latina y el mundo fueron escenario de procesos de movilizaciones
y organizaciones politicas. Ademas, fue una época donde ‘“no habia una distincion
clara sobre la antropologia o sociologia de actividades relacionadas al
turismo”(Bruner, 2009, p. 547). A finales 1980 ocurri6 una serie de transformaciones
en el capitalismo, la disolucion del bloque de paises socialistas, llegando a un proceso
de restructuracion de las relaciones sociales capitalistas, que se evidenciaba en
procesos de transnacionalizacion de empresas, relocalizacion productiva y profundos
cambios en las instituciones estatales (Soul, 2019). Dentro del contexto de ese proceso
de formacion de una cultura se fueron confirmando nuevos escenarios de
conocimientos y realidades sociales en el cual la OIT para el afio 1999 adopto la nocion
de trabajo decente, que consiste entre otras cosas, mejorar las condiciones de
trabajador bajo principios de un salario justo, proteccion social, sindicalismo y dialogo
social. Estas premisas ponen de relieve las diversas formas socioculturales de
categorizacion, asi como la politizacion de las condiciones de trabajo. El estudio
estuvo conformado por grupo humano de 110 trabajadores en el cual mas del 75% se
encontraban en edades de 25 a 44 afios con una edad promedio de 31 afios y més del

60% estuvo conformado por el sexo femenino.

En prospectiva la economia global basada en el desarrollo sostenible y en las
nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacién va mas alla de los trabajadores
en masa[...]Jla completa sustitucion de los humanos por maquinas deja a los
trabajadores sin autodefinicion valida o funcion social (Gonzales, 2017). Asimismo,
es importante sefialar e ir superando algunos retos fundamentales para la antropologia
del trabajo, tales como el rol de la mujer en la sociedad del mercado laboral, la
migracion, multiculturalidad y cosmopolitismo en términos de deberes derechos y

ética.
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CAPITULO IlI
SISTEMA DE HIPOTESIS

3.1. Formulacion de la hipotesis general y especificas

3.1.1.

3.1.2.

Hipotesis general

Ha: El factor humano influye directamente en las condiciones de trabajo
decente.

Ho: El factor humano no influye directamente en las condiciones de

trabajo -decente.

Hipotesis especifica

Ha:: Los afios de estudio influyen directa y significativamente en las
condiciones de trabajo decente.

Ho.: Los afios de estudio no influyen directa y significativamente en las
condiciones de trabajo decente.

Ha.: La experiencia laboral influye directa y significativamente en las
condiciones de trabajo decente.

Ho>: La experiencia laboral no influye directa y significativamente en las

condiciones de trabajo decente.

Has: La capacitacion laboral influye directa y significativamente en las
condiciones de trabajo decente.

Hos: La capacitacion laboral no influye directa y significativamente en las
condiciones de trabajo decente.

Has: La ocupacion laboral influye directa y significativamente en las
condiciones de trabajo decente.

Has: La ocupacion laboral no influye directa y significativamente en las

condiciones de trabajo decente.
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3.2. Operacionalizacion de Variables
3.2.1.Variable independiente X
X1 = Factor Humano
Indicadores
X11= NUmero de afios de estudios aprobados: AE
X12 = NUmero de afios de experiencia laboral: AEL
X13= Participacion en la capacitacion ( 1 si el trabajador participa ; 0 si no
participa) : CL
X14 = Tipo de Ocupacion laboral (1 si el trabajador pertenece a Limpieza

; 0 si pertenece a Recepcion)

3.2.2. Variable dependiente Y
Y = Condiciones de trabajo decente: CTD

Indicador de Y:
Y1 = Indicador compuesto de las Condiciones de trabajo decente =ICTD
Indicadores parciales de Y
Y11 = Cantidad de Salario por hora que percibe el trabajador en soles
(Y11< 4.8 soles/hora, entonces Y1=0) ;
(Y12> 4.8 soles/hora, entonces Y1=1).
Y12 = Modalidad contractual
(Y12= 0, si no tiene contrato de trabajo o no esta en planilla);
(Y12= 1, si tiene contrato de trabajo o esta en planilla).
Y13 = Derecho a sindicalizacion
(Y13 =1, si ha cumplido con el derecho a la sindicalizacion)
(Y13 =0, si no ha cumplido con el derecho a la sindicalizacion).
Y14 = Dialogo social tripartito o bipartito
Y14= Si participo en algun tipo de dialogo social = 1

Y14= No participo en algun tipo de dialogo social = 0

3.2.3. Modelo y matriz de operacionalizacion
Se propone un modelo matematico de regresion probabilistica
modelo matematico expresado en indicadores de las variables:
Y = [iXu+ PoX2+ f3X13+ [aXua+ LsUi
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Modelo matematico expresado en las variables de estudio
ICTD = B1AE11+ [2AEL12+ B3CL1z+ S40L14+ BsUi

ICTD = Indicador de condiciones de trabajo decente

AE = Afios de estudios

AEL = Afios de experiencia laboral

CL = Capacitacion laboral

OL = Ocupacion laboral

Ui = Termino de perturbacion del residuo del modelo o las diferencia

entre los valores observados y estimados de la variable dependiente.

El modelo contempla el concepto econdmico ceteris paribus lo cual
significa que otras variables no intervienen porque se mantienen constantes,
aislando de esta manera solo las variables de estudio para su analisis respectivo
(Parkin & Loria, 2010).

Los pardmetros f1, 2 B3 f4 representan:

B1 = Indica un cambio en la condicién de trabajo cuando cambia los afios
de estudios.

B2 = Indica un cambio en la condicion de trabajo cuando cambia el niUmero
de afios de experiencia laboral.

B3 = Indica un cambio en la condicion de trabajo cuando cambia el acceso
capacitaciones.

B4 = Indica la ocupacion laboral (variable control)

El intercepto en los modelos probabilisticos de respuesta multiple se
reflejan en los umbrales de las en las 4 alternativas (0, 1, 2 'y 3) explicadas en la

metodologia.
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Tabla 2 Matriz de Operacionalizacion de variables

Definicién b Escala d Técnica
. eso Scala de
\Variables ] Dimensiones Indicadores .. |Instrumen|items
Conceptual Operacional (%) | medicion A
(0]
Se divide salario mensual minimo Cantidad de Soles por hora. Igual o
Las condiciones de trabajo decente es (930 soles) entre 192 horas de mayor a la Remuneracion minima vital
de | bieti de d " trabajo al mes y se compara con | "greso (RMV) 30%
uno e 0S 0 Je‘_ '_VOS € esarr_o O Jlos soles por hora del trabajador.  econdmico Sol hora < RMV bor horaz 0:
Variabl sostenible y significa: la oportunidad oles porhora por hora= o,
ariable . =
de acceder a un empleo productivo Soles por hora = RMV por hora = 1
Dependiente.  lque genere un ingreso justo, con |La modalidad contractual se mide Proteccion [Modalidad Contractual. Cuantitativa
- . ‘2 f i . jo= lanilla) | 35%
Y por el nimero de trabajadores con Con contrato de trabajo =1 (en p ) 6
(Y) Seg!'lrlldad en ell_tt)rabacjjo y protecmlon 0 sin planilla. social Sin contrato de trabajo = 0 (Sin planilla) y Nominal
Condiciones de _SOC_Ia_ y con liberta par_a _que 0S o ~ |Hacumplido con el derecho a la
Trabajo decente  INdividuos expresen sus opiniones, se [El cumplimiento del derecho a la - Sindicalizagjngicalizacin 0%
. . . .__ .. [contrario. =
dialogos tripartitos  (Organizacion i participo en algan didlogo No=0 Encuesta,
: ; : . i i - Cuestionari
. Ningdn dialogo social =0
representantes del gobierno. de
Cuantitativa | preguntas
Es el conjunto de individuos,Se mide a través del nimero de Educacit Ndmero de afios de estudios aprobados del 3 escala de
empleados por las organizaciones quefios de estudios aprobado. o |rebajador razén
_ establecen un tipo de relacion Cuantiah
Variable contractual en la cual el trabajadorise i : 5 i ranieiva
! Ja J Se mide a través de los afios de Experienc| - afos de experiencia laboral escala de
Independiente.  |POne a la disposicion de la EMPresa sUSexperiencia laboral. ia laboral P Raz6
(X) capacidades, conocimiento, azon 9
experiencia, su saber su sentido deSe mide atraves de la .. __|Participa en la capacitacion laboral. itati
p ) Capacitac Cualitativa
Factor Humano cooperacioén, su creatividad, es decir participacion en los servicios de i6n Si=1 Nominal
todo su ser durante cierto periodo. asi,capacitacion. No=0
el valor de persona humana. (GonzélesSe mide a través del tipo de Ocupaci [ 5¢ encuentra en limpieza = 1 Cualitativa
& Atencio, 2010). ocupacion laboral. Si se encuentra 0 Si encuentra en recepcion =0 Nominal

en la recepcion o en limpieza.
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3.3.Definicién operacional de las variables

1. Condiciones de trabajo decente

Es una variable constituida por el salario del trabajador, modalidad
contractual, derecho a la sindicalizacion y dialogo social. Para medir el salario
del trabajador, se tom6 como referencia el salario minimo vital por hora
(930soles /192 horas) y se compar6 con el salario por hora del trabajador. En
la modalidad contractual se definid su condicion si los trabajadores se
encontraban en planilla o no. El derecho a la sindicalizacion se preguntd
mediante el cuestionario si estan afiliados a algun sindicato u asociacion de
trabajadores. Para el dialogo social se preguntdé mediante el cuestionario si
participo en algun dialogo social con el empleador y/o representantes del

gobierno (Organizacion internacional del trabajo, 2019).

2. Factor Humano

Es el conjunto de personas, empleados por las organizaciones que establecen
un tipo de relacion contractual del cual, el trabajador de acuerdo con la
ocupacion laboral pone a la disposicion de la empresa su nivel educativo,

experiencia laboral, capacitacion. (Gonzales & Atencio, 2010).



54

CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

4.1. Ambito de estudio

El &mbito de estudio comprende los establecimientos de hospedaje que estan
ubicados en la provincia de la Provincia de Leoncio Prado, cuya capital es Tingo Maria
periodo 2019.

4.2. Tipoy nivel de investigacion

La investigacion es de tipo aplicativo, porque se trata de aplicar la teoria a una
determinada realidad que conlleva a generar una nueva evidencia cientifica. a su vez
es de nivel explicativo, en el cual se busca explicar las causas que influyen en las

condiciones de trabajo.

4.3. Poblacion y muestra
4.3.1.Descripcion de la poblacién
De acuerdo con el Ministerio de comercio exterior y Turismo, en la
provincia existe 153 Establecimientos de hospedaje (EEHH) que dan empleo a 534
trabajadores, de los cuales 230 trabajan en EEHH categorizados de acuerdo con las
condiciones minimas de funcionamiento (Ministerio de Comercio Exterior y Turismo,
2019). La poblacion (N) de estudio estad conformada por 534 trabajadores (N =534 ).

Tabla 3. Poblacion de trabajadores de los EEHH en la provincia de Leoncio

Prado.
Clasificacion de  Oferta de % Namero de %
EEHH EEHH trabajadores
Categorizados 43 28.1 230 43,1
No categorizados 110 71,9 304 56,9
Total 153 100 534 100,0

Fuente : consultasenlinea.mincetur.gob.pe/estaTurismo/IndexWeb.aspx


http://consultasenlinea.mincetur.gob.pe/estaTurismo/IndexWeb.aspx
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4.3.2. Muestra y método de muestreo
Para el tamafio de la muestra se utiliz6 el método de muestreo

probabilistico aleatorio simple cuya formula para el caso de muestras finitas
es:

N = Poblacion — 534

P =90% —  Probabilidad de éxito
Probabilidad de fracaso

Q=10% —
1-0=95% —  Nivel de confianza

e=5% —  Error

z=1.96 —  Valor del area bajo una distribucién normal

Formula del muestreo aleatorio simple:
B Z2PQN
~ e2(N —1) + PQZz2

n

~ (1.96)2(0.9)(0.1)(534)
"= 0.05)2(534 — 1) + (0.9)(0.1)(1.96)2

Calculando el tamafio muestral de los empleados es de 110.01

n =110.01
n =110

El estudio se enfoco en evaluar el caso de 110 trabajadores, (59 trabajadores en
el area de recepcion y 51 en el &rea de limpieza) ubicados en 34 establecimientos de
hospedaje categorizados de 1 a 3 estrellas por Mincetur (Ver anexo 5 y 6). El

levantamiento de la informacién se realiz6 el afio 2019.
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Tabla 4 Muestra del nimero de trabajadores segun EEHH

Clasificacion y Trabajo

; NUmero . NdUmero . Total Total
Categoria de Numero de Numerode ggpy trabajadores
Trabajadores Trabajadores
Hostales Hoteles

Una estrella 3 7 3 8 6 15
Dos estrellas 7 18 16 54 23 72
Tres estrellas 1 3 4 20 5 23
Total 11 28 23 82 34 110

Fuente: Ministerio de Comercio Exterior y Turismo
Elaboracion propia. Anexo 7

4.3.3.Criterios de inclusion y exclusién
a) Criterios de inclusion.
e Trabajadores en el area de limpieza en EEHH de 1 a 3 estrellas
e Trabajadores en el area de recepcion en EEHH de 1 a 3 estrellas
b) Criterios de exclusion.

e Trabajadores de otras areas diferentes al de recepcién y limpieza.

4.4. Disefio de investigacion

El estudio de investigacion se enfocd cuantitativamente con un disefio de
investigacion no experimental de corte transversal. Los disefios no experimentales
pueden ser explicativos, correlacional descriptivo o exploratorios (Hernandez,
Fern&ndez, & Baptista, 2014, pp. 151-155) (Arbaiza Fermini, 2014) y (Maletta, 2009).
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Figura 1 Esquema del disefio de investigacion

fModeIo tedrico \

1. Teoria econdmica de la
segmentacion de
mercado de trabajo.

2. Concepto de trabajo

decente de la OIT / \
j Variable dependiente:

/ \ Y = Condiciones de trabajo
Variable independiente : decente en los EEHH

X1 = Factor Humano Y11 = Cantidad de salario por hora

X11. Afios gle egtudios Y 1.= Modalidad contractual
Xi2. Experl_enc_la laboral Y 13= Derecho a sindicalizacion
Xa3. Capacitacion laboral Y 1,= Dialogo social

\ Xia. Ocupacion laboral /

/Obtencic')n de datos transversales\

Numero de EEHH : 34
Poblacién de trabajadores : 534
Muestra : 110

Modelo : Probit de respuesta
maultiple ordenado.

- J

Fuente : Elaboracion propia.

45. Técnicas e instrumentos

Las principales técnicas de investigacion que se utilizaron fueron:

4.5.1.Técnicas

a) La sistematizacion bibliografica.

Consistid en la organizacién sistematica de articulos cientificos, tesis,
libros, reportes, compendios de normas, periddicos y otros documentos
relacionados a las condiciones de trabajo decente. También se organizo las
publicaciones de péaginas web nacional e internacional tales como: OIT, OMT,
Eurofound (Fundacion Europea para la mejora de las Condiciones de Vida y de
Trabajo), Cepal, Inei, Mincetur, Mtpe, Sunafil, EIPeruano, Cies, Grade, IEP y
otras paginas web. Esto permitio conocer y comprender el estado actual de
conocimiento del trabajo decente.
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b) La encuesta

Se aplico una encuesta presencial a 110 trabajadores ( 59 trabajadores
en el area de Recepcion y 51 trabajadores en el area de Limpieza) ubicados a 34
establecimientos de hospedaje categorizados de uno a tres estrellas en la

provincia de Leoncio Prado.

c) El andlisis estadistico.

Consistid en el procesamiento de los datos y el andlisis descriptivo y el
analisis inferencial a través del modelo Probit con el método de maxima

verosimilitud.

4.5.2.Instrumentos

Se utilizaron Fichas electrénicas y carpetas digitales para codificar de
acuerdo con el primer del apellido del autor titulo y afio de edicion cada archivo
encontrado de acuerdo con la literatura. También se utilizo el cuestionario que
estuvo conformado por 15 preguntas entre abiertas y cerrada.Se utilizé El
software Excel para el procesamiento de los datos y la descripcion de los
resultados representados en figuras, frecuencias y tablas. Para probar el

contraste de hipotesis se utilizo el STATA version 15.

4.5.2.1. Validacion de los instrumentos para la recoleccion de datos

La validacion del contenido del instrumento se realizo a través de
la valoracion por juicio de 5 expertos (ver anexo 4) de acuerdo con el
coeficiente de validez de contenido (CVC) de Lawshe modificado por
Tristan y al CVC de Hernandez Nieto. EI proceso se desarrollé de la
siguiente manera:

a) Los cinco expertos seleccionados de acuerdo a su experiencia docente
en los cursos de Metodologia de la Investigacion, Métodos
Cuantitativos y Teoria del trabajo fueron:

e Dr. Efrain Esteban Churampi ( Economista)
e Dr. Luis Morales Y Chocano ( Economista)
e Dr. Varely Esteban Barzola ( Economista)

e Dr. Jorge Villayzan Y Huerto ( Soci6logo)
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e Dr. Royer Ferrer Tarazona ( Contador)

b) Luego se le entregd una carta de invitacion sefialando los objetivos del
instrumento, el cuestionario de preguntas, la matriz de
operacionalizacion y consistencia, la hoja de instrucciones para la
evaluacion, la ficha de wvalidacion por los jueces y demas
especificaciones para contextualizar a los jueces.

c) Laevaluacion de las preguntas o items se realizd segun las categorias
de: relevancia, coherencia, suficiencia y claridad, cuyas alternativas
de calificacion en cada categoria fueron: 1) No cumple con el criterio,
2) Bajo nivel, 3) Moderado nivel, 4) Alto nivel.

d) Los resultados del coeficiente de validez de contenido de Lawshe
presento un indice de 0,98 muy por encima del valor minimo que es
de 0.58. Asi mismo el coeficiente de validez de contenido de
Hernandez Nieto mostro un resultado de 0.997 superando al valor
minimo que es de 0.70.

Por lo tanto, de acuerdo con los indices de validez de contenido se

concluye aceptable la aplicacion del instrumento.

4.5.2.2. Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccion de
datos
La confiabilidad del instrumento se realizd mediante la
confiabilidad de consistencia interna mediante el método del alfa de
Crombach (a). El calculo del alfa se llevo a cabo mediante la siguiente
formula:
a=(K/K-1)* (1- (ZS%)/ S%)) ; donde:
S2i: Suma de varianzas de cada item.
S2t : Varianza del total de filas.

K= Numero de preguntas o items.

El resultado del coeficiente de confiabilidad calculado dio como resultado
un alfa de Crombach de 0,80, encontrandose dentro del rango de 07 y 09 que
indica una buena consistencia interna y por lo tanto los instrumentos son

confiables.
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4.6. Técnica para el procesamiento y analisis de datos
4.6.1. Técnica para el procesamiento de los datos
a) Procesamiento del cuestionario
Para la aplicacion del cuestionario se tomd como principal referencia los
dias festivos o temporada alta de actividad turistica en los servicios de hospedaje,

en el cual habia mayor participacion de los trabajadores.

b) Procesamiento para medir las condiciones de trabajo decente

Se plante6 una propuesta metodolégica de construir un indicador sintético o
compuesto por 4 indicadores parciales de condiciones de trabajo decente (Yn). Los
4 indicadores parciales se midieron con un valor minimo de 0 y un méaximo de 1.

El resultado de cada indicador se multiplico por un peso porcentual :

Y11= Soles por hora (30%)

Y12 = Modalidad contractual  (35%)

Y13 = Derecho a sindicalizacion (10%)

Y14 = Dialogo social (25%)

La sumatoria maxima de los cuatro indicadores llega a un maximo de 1
(nivel alto de condiciones de trabajo decente) y un minimo de 0 (No tiene

condiciones de trabajo decente).

c) Procesamiento para medir las variables independientes
Se estandarizo los datos por afios para la variable X11y X12 y el indicador
X13'y X4 se convirtio en un indicador dicotomico:
X11 = Afios de estudios del trabajador : AE
X12 = Afos de experiencia laboral : AEL
X13 = Participacion en la capacitacion : PC (si Participo en la capacitacion = 1;
No participo en la capacitacion = 0) :
X14 = Ocupacion laboral: OL (Si el trabajador pertenece a Limpieza =1 ; Siel

trabajador pertenece a Recepcion = 0)
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d) Procedimiento para el contraste de hipdtesis con un modelo de
respuesta multiple ordenado

Para encontrar la probabilidad de que un trabajador: no tenga un trabajo

decente, tenga un nivel bajo de trabajo decente, tenga un nivel medio de trabajo

decente o tenga un nivel alto de trabajo decente, se tuvo que separar el resultado

en 4 alternativas ordenadas. Esto permitié adecuarse a un modelo probabilistico

de respuesta maltiple ordenado bajo el método de maxima verosimilitud.

Entonces, de acuerdo con el rango de los resultados que van desde ( 0.0 —
0.23), (0.24-0.45), (0.46-0.68), (0.69- 0.9), la variable dependiente Y1 se separd

en 4 alternativas que tienen un valor de: 0, 1, 2 y 3 ( Ver anexo 17).

0, si no tiene condiciones de trabajo decente ( 0.0-0.23)
1, si el nivel es bajo de condiciones de trabajo decente ( 0.24-0.45)

Trabajo decente = 2, si el nivel es medio de condiciones de trabajo decente ( 0.46-0.68)

3, si el nivel es alto de condiciones de trabajo decente ( 0.69- 0.9)

Entonces ordenando la variable latente (Y;")

0,si Y <G
1,siCi <Y <C,
2,51 C, <Y < Cs
3,81 Y;>C5

Trabajo decente; =

C1y Cz y Csson las categorias que describen el trabajo decente
Y =FXB) + (1)

Donde:

F= Representa la funcion de distribucion de probabilidades (normal,
logistica, valor extremo u otro similar)

XiP = son las variables explicativas que representa el Indicador Y

€; = Representa la variable aleatoria

Los modelos de respuesta multiples ordenado con cuatro alternativas son:
Prob [ No tener condiciones de trabajo decente; = 0/X;, B, C]=F (C1 — Xip)



62

Prob [ Un nivel bajo en las condiciones de trabajo decentej = 1/X;, B, C]=F (C2 — Xip)- F (C:
— Xip)

Prob [ Un nivel medio en las condiciones de trabajo decente; = 2/X;, B, C]=F (Cz— Xip)- F
(C2—XiB)

Prob [ Un nivel alto en las condiciones de Trabajo decente; = 3/X, B, C]= 1- F (Cs— Xif)

Hallado los valores de Cn y Bn, los efectos o resultados de las alternativas se

realizan con la media de las variables X;.

e) Proceso estadistico para la regresion y seleccién del modelo Probit

De acuerdo con la base de datos (Anexo 17), se procedié con la
regresion y se obtuvo un portafolio de resultados de modelos probabilisticos Logit,
Probit y Gompit (Anexo 18). Los parametros todos los modelos son

estadisticamente significativas, ya sea, al 1% y 5% como corresponde.

Se eligié el modelo de respuesta multiple Probit, porque cuenta con una
mejor prueba de bondad de ajuste de los pseudo coeficiente de determinacién
(16.65%), un menor valor en el logaritmo de maxima verosimilitud (-101.1327) y
mejores valores en el criterio de informacion de Akaike (1.966049) y Schwarz
(2.137898). ElI modelo Probit refleja mejor los pardmetros que se ajustan al
modelo.

4.6.2. Técnica para el analisis de datos

a) Tabulacion de los datos

La tabulacion de los datos consistio en codificar las respuestas del
cuestionario de preguntas. Luego se tabulo las variables en frecuencias
absolutas y relativas y se presentd en tablas y figuras. También se utilizo
algunas medidas de tendencia central y se realizé una tabulacién cruzada que
mostro la distribucién de dos variables y su relacién entre ellas. Los resultados

de la tabulacion se observan en el anexo 7.

b) Analisis de los datos
El analisis de los datos consistio primero, en realizar un analisis de
estadistica descriptiva de cada una de las preguntas del cuestionario. La

estadistica inferencial permitié probar la hipotesis con el método de maxima
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verosimilitud para un modelo probabilistico de respuesta multiple ordenado. la
prueba de relevancia global se realizé a través de la prueba de Wald y la prueba

individual a través de la prueba Z.

4.7. Aspectos éticos.

Para la aplicacion de la encuesta en los trabajadores, se procedid a describir en
forma clara y asequible el acuerdo por escrito del consentimiento informado lo cual
incluye los objetivos de la encuesta, el cuestionario de preguntas de manera
confidencial y anénima de modo que el trabajador autoriza participar de forma
voluntaria en la encuesta. El documento de consentimiento informado se encuentra

en el anexo 2
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CAPITULO V
RESULTADOS

5.1.Analisis descriptivo de los trabajadores en los establecimientos de hospedaje
5.1.1. Descripcion general de los trabajadores
5.1.1.1.Edad del trabajador en los servicios de Limpieza y Recepcién
La Tabla 5 muestra que la edad promedio de los trabajadores es de 30.5
afios considerados como jovenes adultos y casi las tres cuartas parte de los
trabajadores oscila entre 25 a 44 afios. De los 59 trabajadores encuestados en
servicio de recepcion, tuvieron una edad promedio de 27 afios con una dispersion
en promedio respecto a la media de 5 afios. El 66.1% son adultos que oscilan entre
25 a 44 afos, y una mayor frecuencia en la edad o moda de 24 afios, lo cual
significa que la ocupacion que demanda el trabajo requiere de personas jovenes

con cierto grado de afios en experiencia.

Por otro lado, la edad promedio de los 51 trabajadores encuestados en
servicio de limpieza fue de 34 afios con una dispersion promedio respecto a la
media de 8 afios y méas del 80% se encuentra dentro del grupo de 25 a 44 afios,
con una moda de 36 afos, esto significa que en su mayoria la ocupacién que
demanda el trabajo en esta actividad requiere de trabajadores adultos jovenes.
Estos resultados tienen similitud con los reportados por la encuesta nacional de
hogares 2018, el cual indica que en la region Huanuco, la mayoria de la poblacion
econdmicamente activa (47.4%) se encuentra ocupada dentro del rango de 25 a
44 afios de edad (Instuto Nacional de Estadistica e Informética, 2020).

Tabla 5. Edad del Trabajador

NG d Numero de
Grupo de umero ae Trabajadores  Recepcio o
edad  Trabajadores Limpieza en Total %
en Limpieza (%) Recepcion (%)
25 227

18-24 5 9,8 20 33,9
25-44 43 84,3 39 66,1 82 745
45-mas 3 5,9 0 0,0 3 2.7
Total 51 100 59 100 0 100
Edad 34 27 305

promedio
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Por otro lado, de los 110 trabajadores el 51.8% se encuentran entre 18 a 29
afios clasificados como jovenes por el programa publico “jovenes productivos”,
sin embargo, el programa prioriza a jévenes que se encuentren desempleados o en
situacién de pobreza y pobreza extrema. EI programa impulsa Perl apoya en
capacitacion a los adultos mayores de 30, pero no se encuentra en todas las
regiones. Considerando la edad promedio, ellos se encuentran dentro de la
generacion Y , que se describe como “ [ ...]; una generaciéon poco exigente”
(Moyo, Crafford, & Emuze, 2019) y de menor calidad o trabajo decente porque

son jovenes |[...] (Lasso & Frasser, 2015)

5.1.1.2.Trabajadores requeridos segun sexo

De acuerdo con la Tabla 6, mas del 60% de los trabajadores tanto en el
rubro de limpieza como recepcion pertenecen a la fuerza laboral femenina; esto
significa que , existe una autonomia econémica en las mujeres y que no existe
discriminacion al sexo femenino, considerando que segun las estadisticas del INEI
en Huanuco, el 56% de la poblacion econdmicamente activa ocupada es de sexo
masculino (Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, 2020). Comparando
las dos actividades, existe una mayor brecha de género en el trabajo de limpieza
(29.4%) que en los trabajos de recepcion (25.4%) y ambos resultados se
encuentran muy por encima de la brecha de género en el empleo a nivel nacional,
que es de 4.8 puntos porcentuales presentados dentro del grupo de edad de 25 a
44 afios (Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, 2019, pag. 127). En
Espafia, mas del 60% de trabajadores jovenes son de sexo femenino, al respecto
el estudio sefiala la segregacion vertical es una de causas de la precariedad laboral
(Montero, 2017)

Tabla 6. Personal requerido por sexo de los trabajadores segun ocupacion

NGmero de NUmero de
Trabajadores Limpieza Trabajadores Recepcion Total %
Sexo en Limpieza (%) en Recepcion (%)
Hombres 18 35,3 22 37,3 40 36.5
Mujeres 33 64,7 37 62,7 70 63.5

Total 51 100 59 100 110 100
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5.1.1.3.Estado civil

En la Tabla 7 se observa que mas del 50% de los trabajadores son solteros
y la mayor parte de los trabajadores que trabajan en Limpieza tienen pareja
(66.7%), esto se debe a que su edad promedio es 34 afios, mientras que en la
ocupacion de recepcion la mayoria de los trabajadores son solteros (71.2%); esto

se relaciona con la edad promedio que es de 27 afos.

Tabla 7. Condicion civil de los trabajadores

NUmero de NUmero de

Trabajadores Limpieza Trabajadores Recepcion Total %
Estado civil en Limpieza (%) en Recepcion (%)
Soltero/a 17 33,3 42 71,2 59 336
Con pareja 34 66,7 17 28,8 51 461
Total 51 100,0 59 100,0 110 100

Cuando se relaciona el aspecto genero con el estado civil, en la Figura 2,
se observa que los trabajadores en limpieza, hombres y mujeres con parejas, tienen
mayor representatividad que la de los hombres y mujeres sin pareja. Mientras que
en la Figura 3, se observa que tanto los hombres como las mujeres solteras

representan el mayor estado civil de los trabajadores en recepcion.

Figura 2. Sexo y estado civil de los Trabajadores en Limpieza (%)

Total
Mujer 73%
Hombre 44%
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Figura 3. Sexo y estado civil de los Trabajadores en Recepcion (%)
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5.1.1.4.Numero de hijos por trabajador

De los 110 trabajadores, el 43.6% no tiene hijos. En Limpieza, de los 51
trabajadores, la cuarta parte no tiene hijos, el 62,7% tienen entre uno a dos hijosy
el 11.8% tiene entre tres a cuatro hijos. Por otro lado, de los 59 trabajadores en la

recepcion alrededor del 60% no tiene hijos y el resto tiene entre uno, dos y tres

hijos.

Tabla 8. NUmero de hijos por trabajador
Numero de Numero de

Numero de hijos por  Trabajadores Limpieza Trabajadores  Recepcion  Total %
trabajador en Limpieza (%) en Recepcion (%)
Sin hijos 13 25,5 35 59,3 48 436
Un hijo 17 33,3 17 28,8 34 309
Dos hijos 15 29,4 5 8,5 20 182
Tres hijos 5 9,8 2 3,4 7 6.3
Cuatro hijos 1 2,0 0 0,0 1 0.9
Total 51 100,0 59 100,0 110 100

Si se relaciona con la condicion civil y el nimero de hijos de cada
trabajador, en limpieza, la figura 4 muestra que de los 17 trabajadores solteros(a),
méas de un tercio (35.3%) tienen al menos un hijo, mientras que de los 34

trabajadores con pareja el 58,8% tiene méas de dos hijos.
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Figura 4. Namero de hijos por condicién civil de los trabajadores en Limpieza
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Por otro lado, de los 42 trabajadores solteros en recepcién, el 31% tiene al

menos un hijo a diferencia de los 17 trabajadores casados que el 64,7% tiene entre

uno a dos hijos (Figura 5).

Figura 5. Namero de hijos por condicién civil de los trabajadores en Recepcién
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5.1.1.5.Centro de Salud de los trabajadores

El 96,3% de los trabajadores se atiende en centros de salud pablico, de los

cuales el 49.2% de los trabajadores del area de recepcion cuenta con servicio
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médico en Essalud y mas del 50% los trabajadores de Limpieza. Esto se explica
porque alrededor del 50% del total de los trabajadores se encuentra registrado en
planilla. EI 1.8% cuentas con algun tipo de servicio en una clinica ya sea para usos
odontol6gicos o medicina general. Dentro de otros no cuentan con algin seguro
médico y compras sus medicinas consultando al que atiende en el topico

particular, farmacia o botica.

Tabla 9. Lugar de atencion en Salud de los trabajadores

NuUmero de

Trabajado NuUmero de Total
¢ Centro de Salud con resen Trabajadores Trabaja

el que cuenta? Recepcion % en Limpieza % dores %

Hospital Minsa 26 44,1 22 43,1 48 43,6
Hospital ESSALUD 29 492 29 56,9 58 52,7
Clinica particular 2 3,4 0 0,0 2 1,8
Otros 2 3,4 0 0,0 2 1,8
Total 59 100 51 100 110 100

5.1.2. Descripcion de las condiciones de trabajo decente
5.1.2.1.Remuneracién minima vital segin ocupacion, horas, sexo y
educacion.
Para el analisis de las remuneraciones de los trabajadores se tomo
como referencia la remuneracion minima vital nominal que es de 930 soles (265.7
doélares americanos). La Tabla 10 muestra que de los 59 trabajadores en recepcion
el 62.7% se encuentran percibiendo mayor o igual que el salario minimo, en
promedio tiene un salario de 925 soles, con una moda y mediana de 930 soles y

una desviacion estandar de 169 soles.

Por otro lado, de los 51 trabajadores en limpieza el 86,3% recibe menos
o0 igual que el salario minimo, un salario promedio de 867 soles, una moda y
mediana de 930 soles y una desviacion estandar de 146 soles.En general de los
110 trabajadores perciben un salario promedio de 898 soles y mas del 70% recibe
menos o igual que el salario minimo vital. Estos resultados se encuentran por
debajo del ingreso promedio mensual en la regién Huanuco 974.2 soles publicado
en afio 2018 por la encuesta nacional de hogares (Instituto Nacional de Estadistica
e Informatica, 2020).
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Tabla 10. Remuneracion minima vital del trabajador (RMV)

Remuneracion NuUmero de NUmero de
nominal por mes trabajadores Recepcion trabajadores Limpieza Total
(RMV= 930 soles) (Recepcion) (%) (Limpieza) (%) Total (%)

Por debajo de la RMV 22 37,3 19 37,3 41 37,3
Igual al RMV 15 25,4 25 49,0 40 36,4
Por encima de la RMV 22 37,3 7 13,7 29 26,4

Total 59 100,0 51 100,0 110 100,0

Considerando que, la RMV del trabajador es de 930 soles y segun la
constitucion politica del Pert “la jornada ordinaria de trabajo es de 8 horas diarias
0 48 horas semanales” (Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, 2019), en la
Figura 6 se observa que mas del 80% de trabajadores en ambas ocupaciones ganan
por debajo de 4.8 soles por hora, siendo los mas perjudicados el personal de

recepcion.

Figura 6. Porcentaje de trabajadores que perciben 4.8 soles por hora segun
ocupacion
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Por otro lado, casi las tres cuartas partes de los trabajadores se ocupan
trabajando mas de 24 dias al mes. Solo alrededor del 20% cumplen con la jornada
diaria de trabajo al mes
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Figura 7. Porcentaje de trabajadores que trabajan 24 dias al mes
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Cuando se relaciona la cantidad de soles que gana un trabajador de
acuerdo con su sexo, la Figura 8, muestra que de 59 trabajadores en recepcion, las
mujeres representan el mayor nimero de trabajadores (63.6%) que tienen ingresos
mayores a 930 soles, sin embargo también son las personas que perciben ingresos
menores a 930 soles (54.5%). Por otro lado, con respecto a los trabajadores en
limpieza, la Figura 8 muestra que el 78.9% de las mujeres reciben ingresos
menores a 930 soles, mientras que los hombres representan el mayor porcentaje

(71.4%) que reciben ingresos mayores a 930 soles.

Figura 8. Porcentaje de trabajadores por areas, segin RMV y Sexo.
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En cuanto a los trabajadores en la Recepcion, la Tabla 11 se aprecia que
de los 59 trabajadores 22 trabajadores perciben menos de 930 soles, del cual
alrededor del 50% corresponde a secundaria. Asimismo, de los 15 trabajadores
que percibe igual a 930 soles dos tercios cuenta con estudios superiores.
Posteriormente, los que perciben mayor a 930 soles son es su mayoria (68.2%)

trabajadores con estudios superiores.

Tabla 11. RMV y Nivel educativo de los trabajadores en Recepcion

Educacién de los Menor a 930 soles  Igual a 930 soles  Mayor a 930 soles
trabajadores en Recepcion NUmero de Namero de Ndmero de

(Salario promedio = 925 soles) trabajadores (%) trabajadores (%) trabajadores (%)
Primaria e 1 45
Secundaria 10 455 5 33,3 6 27,3
Superior no universitario 2 9,1 2 13,3 6 27,3
Superior universitario 10 455 8 53,3 9 40,9
Total 22 100 15 100 22 100

Por otro lado, de los 51 trabajadores en Limpieza 19 trabajadores
perciben menos de la RMV, representado en su mayoria (57.9%) por los
trabajadores en educacion secundaria. Asimismo, de los 25 trabajadores que
perciben igual a 930 soles mas de la mitad (56%) cuentan con estudios
secundarios, sin embargo, de los 7 trabajadores que tienen ingresos mayores a 930

el 57,2% cuentan con estudios superiores.

Tabla 12. RMV y nivel educativo de los trabajadores en Limpieza

Educacion de los Menor a 930 soles  Igual a 930 soles  Mayor a 930 soles
trabajadores en

Limpieza Numero de NUmero de NUmero de

(Salario promedio = trabajadores trabajadores trabajadores
867 soles) (%) (%) (%)
Primaria 2 10,5 4 16,0 1 14,3
Secundaria 11 57,9 14 56,0 2 28,6
Superior no Universitario 4 21,1 5 20,0 2 28,6
Superior Universitario 2 10,5 2 8,0 2 28,6
Total 19 100,0 25 100 7 100
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5.1.2.2.Jornada laboral

La jornada laboral del trabajador en los establecimientos de hospedaje es
uno de los principales obstaculos en este sector. Mas del 50% de los trabajadores
de ambas ocupaciones labora mas de 8 horas al dia, con una rotacion de 2
trabajadores durante las 24 horas, llegando a trabajar 12 horas al dia; el primero
(Lunes miércoles, viernes y domingo) y el segundo trabajador (Martes, jueves y
sabado) (Ver Figura 9).

Supuestamente son horas extras de trabajo, sin embargo, se llega a
pagar menos del 35% adicional a la RMV por las horas nocturnas de trabajo que
son de 10:00 pm a 6:00 a.m. Esto ocurre mas en la ocupacién de Recepcion en el
cual el promedio de 10 horas diarias, mientras que en Limpieza es de 9 horas al
dia.

Figura 9. Jornada laboral de los trabajadores en Recepcion y Limpieza
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Asi mismo los que trabajan menos de 8 horas son los trabajadores que
tienen una reduccién en su jornada laboral y que tendran que completarla en un fin
de semana o en un dia de feriado nacion al no laborable. Asimismo, la Figura 10
muestra que mas del 70% de los trabajadores trabajas méas de los 24 dias normados,

reduciendo su descanso semanal
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Figura 10. Dias de trabajo al mes
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Un aumento de las horas de trabajo no necesariamente implica mayor
productividad. Al respecto, en un articulo de la revista Labour Economics sobre el
trabajo de los agentes de llamadas, se sefiala que: “ Un aumento en el tiempo de
trabajo efectivo en un 1 por ciento conduce a un aumento en la produccién, es decir,
el nimero de llamadas respondidas, aproximadamente en 0.9 por ciento. Esto
corresponde a rendimientos de horas moderadamente decrecientes, probablemente

debido a la fatiga entre los agentes” (Collewet & Sauermann, 2017, p. 22).

5.1.2.3.Modalidad contractual

La estabilidad laboral, sigue siendo uno del problema de trabajo decente.
La Figura 11 indica que casi la mitad (47% ) de los trabajadores no cuenta con un
contrato individual de trabajo, de los cuales los trabajadores en el area de recepcion

representan mas del 51% sin contrato de trabajo, mientras que en limpieza el 43%

Ahora bien, dentro de las ocupaciones con contrato, el area de limpieza
representa el 57%, mientras que en recepcion solo el 49%. Estos porcentajes se
encuentra muy por debajo de los datos registrados en el INEI 2018 en el Peru sobre
“la poblacién ocupada asalariada en el sector privado con contrato es de 56.3%”

(Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, 2019, p. 86).
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Por ocupacion, el area de recepcion representa el 49% de los contratos

a tiempo, en otras palabras 5 de cada 10 trabajadores son contratos.

Figura 11. Modalidad contractual de los trabajadores
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5.1.2.4.Sindicalizacién

Para que ocurra un dialogo social tiene que existir representantes de los
trabajadores. En Latinoamérica sin contar con Europa, el Per( cuenta con el 5% de
tasa sindical de trabajadores, siendo la mas baja de Latinoamérica al afio 2017
considerando que Argentina tiene el 37.7% y Chile 19.9% (Programa laboral de

desarrollo en America Latina, 2017, p. 24).

La Tabla 13 muestra que los trabajadores no estan asociados a algun
tipo de sindicato por empresa o por rama de actividad. Segun Jaramillo esto ocurre
porque “pertenecer a un sindicato depende criticamente de tener un contrato por
tiempo indefinido” (Jaramillo, Almonacid, & De la Flor, 2017, p. 57). Segln las
estadisticas del Ministerio de trabajo, al mes de diciembre del 2019 la tasa de
sindicalizacion del sector privado fue de 5.2%. (Ministerio de trabajo y promocion
del empleo, 2019, p. 106).

Conforme a los requisitos del Ministerio de Trabajo es bien dificil
formar un sindicato, “la inica negociacion sectorial efectiva que se llevo a cabo a
nivel de rama se dio en construccion civil” (Villavicencio, 2015, p. 352). “En el

Per( la poblacion sindicalizada en el sector hoteles y restaurantes en el 2017 fue del
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0.17%, lo equivale a 299 trabajadores, representando la mas baja de todas las

actividades economicas” (Programa laboral de desarrollo en Peru, 2019, p. 27).

Tabla 13. ¢ Pertenece a alguna organizacion, asociacion o sindicato?

NuUmero de NuUmero de
Pertenece a alguna trabajadores trabajadores
organizacion de en la Recepcion en Limpieza
Trabajadores (%) (%)
Si 0 0.00 0 0,00
No 59 100 51 100
Total 59 100 51 100

5.1.2.5.Dialogo social con el empleador y gobierno

Debido que no existe un dialogo social colectivo, se tomd como indicador
aproximado el dialogo individual. De los 110 trabajadores méas del 50% no ha
dialogado con el empleador o representante del gobierno sobre las condiciones de
trabajo. Mas del 50% de los trabajadores en la recepcion y limpieza no han tenido
algun tipo de dialogo individual sobre las condiciones de trabajo con el empleador o
representante del gobierno. Debido a la carencia de asociaciones en los trabajadores
del sector hotelero de la provincia, no existe un dialogo social colectivo, la
negociacion que se realiza es con el empleador y el gobierno es de tipo individual.
Uno de los indicadores de un dialogo social colectivo es la tasa de negociacion
colectiva. En el sector privado la tasa de negociacion fue de 4.5% en el Peru al mes

de diciembre del 2019 (Ministerio de trabajo y promocién del empleo, 2019, p. 106).

Tabla 14. Dialogo social (individual) con el empleador y gobierno

Numero de

Dialogo social sobre las trabajadores Numero de
g0 . J %  trabajadores % Total %
condiciones de trabajo en S
. 7 en Limpieza
Recepcion

Dialogo social 29 49 22 43 51 464
Ningtin dialogo social 30 51 29 57 59 536
Total 59 100 51 100 110 100

Segun el anuario estadistico sectorial del Ministerio de trabajo, en
Lima metropolitana el afio 2019, no hubo ningun convenio colectivo para el sector

hoteles y restaurantes (Ministerio de trabajo y promocion del empleo, 2019, p. 29).
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Un estudio elaborado por Bonilla y Benitez menciona que “ a parte
de las reuniones, uno de los mecanismos para ampliar las posibilidades de dialogo son,
el uso de las tecnologias de la informacion y comunicacion, [...]. Estas constituyen el
instrumento de didlogo de tipo consultivo mas utilizado para identificar las
necesidades de los grupos, prevenir conflictos y satisfacer sus expectativas sin que
estos tomen parte activa en los planes de las companias” (Bonilla & Benitez, 2017, p.
162).

“Para que la negociacion colectiva pueda funcionar con propiedad se
requieren ciertas condiciones de orden juridico y estructural” (Confederacion general
de trabajadores en el Peru, 2012, p. 9). La Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral (SUNAFIL) recién lleva creada 6 afios y no existe una oficina en la provincia.
“Esto es quiza, una de las posibles causas del porque el acceso a la negociacion
individual y colectiva continta enfrentando muchas dificultades (Programa laboral de
desarrollo en Pera, 2019, p. 31).

Otra de las posibles causas de la nula la negociacion individual o
dialogo, es el tamafio de la empresa. En algunos paises de Latinoamérica predomina
la informalidad sobre todo de las micro y pequefias empresas, de modo que, si se forma
un sindicato solamente se logra a nivel de la mediana y gran empresa; otra causa fue
la reforma laboral con tendencia a la flexibilizacion ocurrida en el afio 1990 (Carrillo,
2015).

5.1.2.6.Indicador compuesto de las condiciones de trabajo decente
De acuerdo con los resultados de trabajo decente (Anexo 8 y 9), de 110
trabajadores, 25 se encuentran en condiciones de trabajo decente representando el
23%; de los cuales el &rea de Recepcion tiene menores trabajadores en condiciones de
trabajo decente.
Las condiciones de trabajado decente en los EEHH de la provincia de
Leoncio Prado tienen un puntaje promedio de 0.3 puntos (<1), encontrandose en un

nivel nado en las condiciones de trabajo decente.



Tabla 15. Indicador de las condiciones de trabajo decente
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Resultados

Recepcion Limpieza Total

Puntaje promedio del indicador
NUmero de personas con trabajo decente en Hotel

1*

NuUmero de personas con trabajo decente en Hotel

2*

NUmero de personas con trabajo decente en Hotel

3*

Numero de personas con trabajo decente en

Hostal 2*

NUmero de personas condiciones de trabajo

decente

0,311

12

0,348 0.3
4
2
10
5
8
6
3
0
25
13

5.1.3. Descripcion del Nivel educativo de los trabajadores

5.1.3.1.Nivel educativo en Recepcion y Limpieza

De los 110 trabajadores el 44.2% se encuentra con estudios secundarios y

el 7.7% con estudios primarios. De los 59 trabajadores en el area de recepcion, casi

el 50% estan sobrecalificados porque poseen educacién universitarios y 37.3%

estan subcalificados porgue tienen educacion basica. De los 51 trabajadores en

limpieza el 13.7% se encuentran subcalificados y el 11.8% esta sobre calificado.

Estos resultados coinciden con la poblacion ocupada segun actividad, el cual indica

que a nivel nacional el 42.6% representa el nivel secundario (Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica, 2019, p. 54).

Figura 12. Nivel educativo del trabajador en Recepcidén y Limpieza (%0)
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5.1.3.2.Nivel educativo en Recepcion y Limpieza segin sexo

La Figura 13 muestra que de los 59 trabajadores en el area de recepcion,
37 son mujeres y mas del 50% cuenta con educacion superior universitaria
superando al porcentaje nacional que fue de 40.3% (Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica, 2019, p. 127). De los 22 hombres, el 45.5% cuenta con
educacion secundaria. La demanda ocupacional en recepcion también muestra a

hombres con educacion primaria (4.5%).

A nivel macro la educacion tiene efectos positivos y significativo en

la estabilidad laboral (Casanueva, Cristina; Rodriguez, Cid, 2009, p. 19).

Figura 13. Trabajadores en Recepcion, segun nivel educativo y sexo (%)
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Por otor lado, en la Figura 14 se aprecia que de los 51 trabajadores (18
hombres y 33 mujeres) en limpieza, mas del 50% de hombres y 54.5% de mujeres

cuentan con educacién secundaria.
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Figura 14. Trabajadores en Limpieza, segun nivel educativo y sexo (%)
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Sin embargo, la actividad ocupacional en este servicio todavia requiere de
trabajadores con educacion primaria en ambos sexos (23,8%); esto disminuye sus
opciones de promocion. Debido a que los servicios en limpieza es una actividad
basicamente técnica, pocos son los trabajadores con educacién superior

universitario en esta ocupacion.

5.1.4. Descripcion de la experiencia laboral de los trabajadores
5.1.4.1.Experiencia laboral

Segun la demanda ocupacional a nivel nacional del afio 2018, el 26.9% del
personal a contratar, se realiza sin ningin tipo de experiencia laboral ni
capacitacion especifica (Ministerio de trabajo y promocion del empleo, 2018, p.
38).

La Figura 15 muestra que, del total de trabajadores en la recepcion y
limpieza, mas del 50% cuentan con experiencia laboral hasta un afio; en el &rea de
limpieza se contratdé con una experiencia minima de 1 semana y en el area de
recepcion con 15 dias minimos. La edad promedio de los trabajadores en limpieza
es 34 afios y mas del 50% de los trabajadores cuentan con secundaria entonces, se
presume que los trabajadores en limpieza han pasado por un periodo de
experiencia de desempleo e inactividad por mas de un afio, salvo hayan trabajado
en otras actividades. Menos del 25% de trabajadores en ambas ocupaciones

cuentan con experiencia laboral mayor a tres afios.
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Figura 15. Trabajadores requeridos segun experiencia laboral
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5.1.4.2.Experiencia laboral segun sexo
En general en las ocupaciones de Recepcion y Limpieza , tanto hombres
como mujeres, mas del 50% de los trabajadores han tenido una experiencia minima

de hasta un afio.

Figura 16. Trabajadores requeridos segun experiencia laboral y
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De acuerdo con Pedraza y Villacampa “haber sufrido una experiencia de
paro e inactividad reciente, en los ultimos cinco afios, reduce las probabilidades de
conseguir un trabajo decente a tiempo completo, y este impacto negativo serd mayor a

medida que la definicion se haga mas exigente” (Pedraza & Villacampa, 2011, p. 32)

5.1.5. Capacitacion laboral de los trabajadores
La Figura 17 muestra fuertes diferencias en capacitacion; mas del 60% del
total de trabajadores no ha recibido alguna capacitacion para brindar el servicio.

Los trabajadores de limpieza tienen mayor participacion con los de recepcion.

El gobierno brinda capacitaciones a los establecimientos de hospedaje por
medio de los programas de gobierno impulsa Perd, jovenes productivos y
CENFOTUR (Centro de formacién en Turismo) entidad que no se encuentra en
la regién Huéanuco y que el afio 2019 tuvo asignacién presupuestal para Lima,
Callao, Cusco, Ica, Junin, Lambayeque, Piuray el exterior, quedandose Lima con
el 70% del presupuesto (Portal de transparencia del Ministerio de Economia y
Finanzas, 2020).

La escasez de capacitaciones, sumado a las capacitaciones fuera de horario
de trabajo, dificulta la participacion de los trabajadores a los programas de
capacitacion. Otra de las posibles causas seria el contrato temporal que
generalmente tienden a pagar menos, relacionandose a una menor satisfaccion
laboral y por ende una menor capacitacion laboral. (Jaramillo, Almonacid, & De
la Flor, 2017).
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Figura 17. Tasa porcentual de trabajadores que recibieron capacitacion
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5.2. Andlisis inferencial y/o contrastacion de hipotesis
El objetivo es estimar los pardmetros de la muestra y obtener inferencias
respecto a la funcién de regresion poblacional mediante la prueba de hipotesis. El
contraste de hipétesis implica la estimacion de los parametros y su evaluacion a
traves de la prueba de hipotesis.

Tabla 16. Condiciones de trabajo decente en los establecimientos de hospedaje
segun el Modelo Probit de respuesta multiple ordenado.

Desviacion
Indicadores Parametros Estandar Prueba Z P-value
(Robusta)
Afo de estudios 0.0934 0.0515 1.8157 0.0694*
Afos de experiencia laboral 0.1110 0.0261 4.2505 0.0000***
Participacion en la capacitacion ~ 0.8674 0.2461 3.5240 0.0004***
Ocupacion laboral 0.3030 0.2503 1.2105 0.22610
Categoria de trabajo decente
C: 0.8716 0.719 1.2122 0.2254
C> 2.7953 0.781 3.5791 0.0003***
Cs 3.9842 0.8515 4.6790 0.0000***
Pseudo coeficiente de determinacion 16.65%
Prueba Wald: Chi-cuadrado (gl=4) 33.33***
Numero de observaciones 110

**%p<0.01, **p<0.05 y *p<0.10
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Modelo : Y*=F XiB
Y*=0.0934 AE + 0.1110 AEL+ 0.8674 PC + 0.3030 OL

F= representa la funcion de distribucion de probabilidad normal.

5.2.1. Prueba de relevancia global
En la Tabla 16 se observa que la prueba de Wald relacionada con el
estadistico Chi-cuadrado concluye rechazar la hipétesis nula (ElI Chi cuadrado al
1% con 4 grado de libertad = 13.27 es < al Chi cuadrado calculado= 33.33)
concluyendo que los indicadores representados de la variable factor humano: los
afios de estudios, de experiencia laboral, capacitacion y ocupacion laboral logran

explicar las condiciones de trabajo decente.

Asi mismo, los niveles de categoria C1 C2 y C3 son estadisticamente
significativos globalmente. Entonces, en conjunto todos los indicadores muestran
explicar la probabilidad de las condiciones de trabajo decente en los trabajadores
del sector hotelero. Ademas, los resultados muestran un modelo sin problemas de
heterocedasticidad porque tiene varianzas robustas. El resultado permite aceptar la
hipotesis general alternante y rechazar la hipétesis nula.

5.2.2. Prueba de significancia individual de parametros
Los resultados muestran que el coeficiente de los afios de estudios
tiene un efecto positivo y significativo al 10% mientras que los coeficientes de
experiencia laboral y capacitacion tiene un efecto positivo y significativos al 1%.
El coeficiente de ocupacion laboral no resulto estadisticamente significativo al 1%,
5%y 10%.

Cada afio adicional en los afios de estudios aumenta la probabilidad
de tener condiciones de trabajo decente en 9,34%. Asimismo, cada afio adicional
en los afios de experiencia laboral aumenta la probabilidad de tener condiciones de
trabajo decente en 11.1% y un aumento de la participacion de las capacitaciones
aumenta la probabilidad de tener condiciones de trabajo decente en 86.7%. La
ocupacion laboral no estadisticamente significativo al 1%, 5% y 10%. Los
resultados permiten aceptar las hipotesis especificas alternantes de las variables

nivel educativo, experiencia laboral y capacitacion.
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5.2.3. Efectos marginales de trabajo decente
La Tabla 17 resume la estimacion de los efectos marginales de
acuerdo con los anexos 19 al 22. Se reporta la probabilidad de que los trabajadores

tomen cada una de las cuatro alternativas.

Tabla 17. Efectos marginales de las variables independientes sobre las
alternativas de condiciones de trabajo decente

Alternativas de Afios de Afios de Participacion en  Ocupacion
Condiciones de Probabilidad . experiencia pacion 1 P 1

. estudios la capacitacion laboral
trabajo decente laboral
1. No tiene
condiciones de 0,1485 -0,0216*  -0,0257*** -0,1812*** -0,0694

trabajo decente

2. Nivel bajo en
las condiciones de 0,6623 -0,0036 -0,0043 -0,07119 -0,0133
trabajo decente

3. Nivel medio en
las condiciones de 0,1699 0,0209* 0,0248*** 0,1980*** -0,0680
trabajo decente

4. Nivel alto en las
condiciones de 0,0192 0,0043* 0,0051* 0,0543* 0,0146
trabajo decente

! dy/dx es para el cambio discreto de la variable ficticiade O a 1

***p<0.01, **p<0.05 y *p<0.10

a) Primera alternativa: No tiene un trabajo decente

Modelo : Y*=1.2393- XiB

Prob [ No tener un trabajo decentei = 0/Xi, B, C]=F (C1 — Xif)

Prob [ No tener un trabajo decentei = 0/Xi, B, C]=F ( 0.8716- Xip)
Prob [ No tener un trabajo decente; = 0/X;, 3, C]= 0.1485 0 14.85%

Las personas empleadas en el sector hotelero en promedio poseen una

probabilidad condicionada de no tener un trabajo decente del 14.85%.

Efectos marginales

Si los afios de estudios y de experiencia aumentan, la probabilidad de que
una persona no tenga un trabajo decente disminuye en 2.16%, y 2.57%
respectivamente a un nivel de confianza de 90% y 99%, mientras que un trabajador
capacitado contribuye a disminuir en 18.12% la probabilidad de no tener un trabajo

no decente. La ocupacion laboral no es estadisticamente significativa.
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b) Segunda alternativa: Nivel bajo de trabajo decente
Modelo : Y*=F (C2 - Xif)- F (C1 - Xi)

Prob [ Un nivel bajo de trabajo decentei = 1/X, B, C]=F (C2 — Xif)- F (C1 — Xip)
Prob [ Un nivel bajo de trabajo decente; = 1/X, B, C]=F (2.7953- Xip)- F (0.8718 —
Xip)

Prob [ Un nivel bajo de trabajo decente; = 1/X;, B, C]= 0.8108 — 0.1485.

Prob [ Un nivel bajo de trabajo decente; = 1/X;, B, C]= 0.6623 0 66.23%

Existe la probabilidad promedio del 66.23% de que una persona en el

sector hotelero tenga un nivel bajo de empleo decente.

Efectos marginales

No existe diferencias estadisticamente significativas al 1%, 5% y 10% de
los indicadores, porque en este grupo, los trabajadores tienen pocos afios de

estudios, de experiencia laboral y escasa participacion en la capacitacion.

c) Tercera alternativa: Nivel medio de trabajo decente.
Modelo : Y*=F (Cs - XiB)- F (C2 — Xif)

Prob [ Un nivel medio de Trabajo decente; = 2/X;, B, C]=F (Cs — Xif)- F (C2 — XiB)

Prob [ Un nivel medio de Trabajo decente; = 2/X, B, C]=F (3.9842 — Xip)- F (2.7953 — Xif)
Prob [ Un nivel medio de Trabajo decente; = 2/X;, B, C]= 0.9807- 0.8108

Prob [ Un nivel medio de Trabajo decente; = 2/X;, B, C]= 0.1699 0 16.99%

Existe la probabilidad promedio de que una persona en el sector hotelero

tenga un nivel medio en las condiciones de trabajo decente del 16.99%.

Efectos marginales

En esta categoria, un aumento en los afios de estudio y experiencia
laboral, aumenta la probabilidad de encontrarse en un nivel medio de condiciones
de trabajo decente del 2.09% y 2.48% a un nivel de significancia del 10% y 1%

respectivamente, mientras que un aumento en la participacion de las capacitaciones
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aumenta la probabilidad de tener un nivel medio en las condiciones de trabajo

decente en un 19.8% al 1% de significancia.

d.) Cuarta alternativa: Nivel alto de trabajo decente

Modelo : Y*=1- F (3.9842 — Xip)

Prob [ Un nivel alto de Trabajo decente; = 3/Xi, B, C]= 1- F (3.9842 — Xip3)
Prob [ Un nivel alto de Trabajo decente; = 3/X;, B, C]= 1- 0.9808
Prob [ Un nivel alto de Trabajo decente; = 3/Xi, B, C]=0.0192 0 1.92%

Existe la probabilidad de 1.92% de tener un nivel alto de trabajo decente.

Efectos marginales

La capacitacion, la experiencia laboral y los afios de estudios logran
incrementar la probabilidad en 5.43%, 0.51% y 0.43% el nivel alto en las

condiciones de trabajo decente respectivamente.

5.3. Discusion de resultados

El objetivo de estudio fue evaluar la influencia de los indicadores del factor
humano: afios de estudio, experiencia, capacitacion y ocupacion laboral sobre las
condiciones de trabajo decente en los establecimientos de hospedaje de la provincia
de Leoncio Prado. Los resultados generales muestran que los afos de estudios, de
experiencia laboral y capacitacion tuvieron una relacion directa y significativo al
1% y 10% sobre las condiciones de trabajo decente.

El efecto de los afios de estudio sobre las condiciones de trabajo decente es
de 9.3% y coincide significativamente con el resultado del estudio “educacion
deficiente y trabajos precarios en Pera” (Alcazar, Bullard, & Balarin, 2020), donde
descubre que los afios de educacion tienen un efecto negativo y significativo sobre
la probabilidad de trabajar en condiciones no decentes. Asimismo, los trabajadores
en el sector construccion en Africa, muestran que la educacion influye
significativamente al 1% en las condiciones de trabajo decente (Moyo, Crafford, &
Emuze, 2019). En “Colombia, una mayor educacion disminuye la probabilidad de

encontrarse en empleos de nivel bajo de trabajo decente [...]” (Mora & Ulloa, 2011,
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p. 175), De igual modo en Ecuador un estudio longitudinal explica que el 46 % de
las personas con menos afos de educacion posiblemente cuentan un trabajo no
decente, (Villacis & Reis, 2015). Para que la educacion contribuya de manera
eficaz en las condiciones de trabajo decente es necesario el apoyo de diversas
instituciones y de politicas laborales activas que incentiven al sector empresarial y
regulen los sistemas de monitoreo de la oferta laboral (Hilal, 2019, p. 166). En
efecto una politica laboral eficiente, podria facilitar el emparejamiento entre la

demanda y oferta laboral (Boba, Jalles, & Kolerus, 2018).

El efecto de los afios de experiencia laboral sobre las condiciones de trabajo
decente es de 11.1%. Similarmente en Colombia, el efecto de un afio adicional de
experiencia disminuye la probabilidad de 0.08% de estar inactivo en el trabajo” (
Uribe, Ortiz, & Correa, 2006, p. 82). En Espafia, la acumulacion de experiencia
laboral es una condicion principal para tener un contrato fijo (Pedraza &
Villacampa, 2011) y requisito minimo para lograr un nivel de trabajo decente,
ademas, si los nuevos trabajadores se inician con un contrato temporal, esto les
permite adquirir habilidades y experiencia laboral (Shabannia & Hassan, 2019). Sin
embargo, esto no ocurre en todos los sectores, pues en el sector construccion en
Africa la experiencia laboral no muestra diferencias estadisticamente significativas
para obtener buenas condiciones de trabajo decente (PValue =0.553) (Moyo,
Crafford, & Emuze, 2019). Aun asi, la experiencia laboral proporciona un vinculo
atil entre educacion y trabajo ( Owens & Stewart, 2016), sirve como un indicador
del aprendizaje en la practica (Casanueva, Cristina; Rodriguez, Cid, 2009, p. 27) y
las experiencias vividas por los trabajadores pueden ayudar a definir mejor lo que
es el trabajo decente sobre todo si ocurre compromiso con la comunidad turistica
sobre el concepto de dignidad” (Winchenbach, Hanna, & Miller, 2019).

La capacitacion tiene efecto de 86.74% en la probabilidad de las condiciones
de trabajo decente.En chile los programas de capacitacion relacionados a la
certificacibn de competencias laborales, fortalecimiento del empleo y
emprendimiento contribuyen a un trabajo inclusivo y decente (Gray, Basualto, &
Sisto, 2017) . Sin embargo, en Francia menos del 7% de trabajadores relacionaron
el trabajo decente con la capacitacion laboral [...] (Vignoli, y otros, 2020). En

Dinamarca las capacitaciones y supervision lo realiza en trabajador méas antiguo y
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por lo general los nuevos trabajadores trabajan por si solos después de 2 semanas
(Eriksson & Li, 2009). En Peru los centros de formacion y capacitacion constituye
una realidad dispersa, poco articulada (Gamero, 2015) por ello, es importante
fomentar y mejorar el desarrollo de las habilidades de los trabajadores a través de
una capacitaciéon idénea de modo que puedan identificar, sus deberes y derechos

(Castilla & Alarcon, 2017, p. 180) y elevar su productividad.

Con respecto a la ocupacion laboral, de los 110 trabajadores solo el 23%
presenta condiciones de trabajo decente, siendo el mas representativo es el area de
limpieza, aun asi, ambas ocupaciones son importantes y requieren de una
interaccion directa con el cliente. Estos resultados coinciden con los resultados en
Sudafrica (Webster, Budlender, & Orkin, 2015) y con las bajas condiciones de
trabajo de los adultos emergentes en Suiza (Masdonati, Fedrigo, & Zufferey, 2020),
con el empeoramiento de la condicion de los trabajadores en Espafia (Cafiada,
Ernest, 2018) y con las bajas condiciones de trabajo de los graduados en Palestina
(Hilal, 2019).

En cuanto a las caracteristicas de las condiciones de trabajo decente, alrededor
que el 37.3% de los trabajadores gana menos de la RMV, el 36.4% igual a la RMV
y la diferencia supera la RMV. Cespedez sefiala que existe una heterogeneidad al
comparar las remuneraciones con el valor de la RMV en cada region y seria
interesante evaluar una politica de salarios minimos diferenciados por regiones
(Ceéspedes, 2005).“Si bien el salario digno es un enfoque significativo dentro del
trabajo decente, no es suficiente ya que existen otras variables comunes y dificiles
en el lugar de trabajo y la diferencia lo marcan los empleadores que no cumplen
con los estandares de referencia ” (Gibb & Ishaq, 2020, p. 1). Hay que reconocer
que los trabajadores del turismo a nivel mundial ganan menos que el promedio de

todas las industrias” (Robinson, Martins, Solnet, & Baum, 2019).

Con respecto a la modalidad contractual, el 47% de los trabajadores trabajan
sin contrato de trabajo resaltando mas el area de recepcién con un 51%. En el sector
hotelero la mayoria de los contratos de trabajo son por temporadas y ocasionales,
inclusive en el Peru los contratos temporales son proporcionalmente mayores que

los paises de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico
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(OCDE) y de Latinoamérica (Jaramillo, Almonacid, & De la Flor, 2017). Ademas,
un alto nivel de trabajadores con contrato temporal no es buen medio para mejorar
la productividad de las empresas, segun la teoria Z (Shabannia & Hassan, 2019, p.
24). en “Sudafrica el mercado de trabajo es muy flexible, con un nimero importante
de trabajadores ocasionales y a tiempo parcial, entre ellos muchos jovenes
estudiantes” (Webster, Budlender, & Orkin, 2015, p. 148). Asi como en Sudafrica,
la industria hotelera no se considera un proveedor de trabajo decente (Coughlan,
Moolman, & Haarhoff, 2014), sin embargo, para algunos jovenes, los contratos
temporales son Utiles porque les permite ir a la par con sus estudios, de modo que
van adquiriendo habilidades y experiencia, siempre y cuando no sean explotados y

tengan acceso a ciertos beneficio (Shabannia & Hassan, 2019, p. 21).

Con respecto a la asociacion o sindicalizacién de trabajadores, el 100% de los
trabajadores no pertenece a algun tipo de asociacién o sindicato de trabajadores. En
Peru la tasa de sindicalizacion del sector privado es debil, en el afio 2019 fue de
5.2%. (Ministerio de trabajo y promocion del empleo, 2019, pag. 106), mientras
que la tasa sindical en Europa y América Latina y el Caribe es alrededor del 25%
(Benyto, 2017, p. 28). La importancia de una representacion sindical radica en la
capacidad de negociar colectivamente con el empleador y gobierno para obtener un
impacto significativo en los salarios (Chava, Danis, & Hsu, 2020). Para los
sindicatos europeos la cooperacion sindical transfronteriza o con otros paises, es sin
duda muy importante (Furaker, 2020, p. 11); es un componente del desarrollo de
los derechos humanos laborales ( Barcellos & Duarte, 2020) y gran impulsor de la
igualdad salarial por un trabajo de igual valor, y a su vez defensor de las necesidades
y aspiraciones de los trabajadores (Lurie, 2018).

Asi mismo, no existe un dialogo social colectivo. De acuerdo con los
resultados, el tipo de dialogo que realizan los trabajadores es individual sin
representacion alguna. El 46.4% de los trabajadores sefiala haber tenido algun tipo
de dialogo individual sobre las condiciones de trabajo. Cuando el dialogo con el
empleador o gobierno es individual, las probabilidades de llegar a una negociacién
son mas dificiles de acordar y sostener. En un hotel de Zanzibar, el 79.2% de los
trabajadores participaron en dialogos individuales con el empleador 15.2% no tuvo

alguna forma de dialogo y solo el 5.6% se cubrid por algin tipo de negociacién
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colectiva (Salim, 2018). La caracteristica del trabajo en el sector dificilmente
permite la asociatividad, peor si los salarios son bajos porque esto no le permitiria
hacer el pago por derecho a membresia al pertenecer a una organizacion o
asociacion. Sin embargo, “si el trabajo decente se considera un factor de
productividad y proporciona un reconocimiento publico, entonces, los empleadores
buscarian activamente una insignia de empleador de trabajo decente™ (Gibb &
Ishag, 2020, p. 851).

5.4. Aporte cientifico de la investigacion
La investigacion aporta como una informacion y evidencia sobre las
condiciones de trabajo decente en el sector hotelero en la provincia de Leoncio
Prado con el objetivo de fortalecer el conocimiento y adecuar las mejores practicas
de trabajo decente hacia el trabajador hotelero. En consecuencia, la investigacion
contrasta la teoria de la segmentacion de mercado y el enfoque de trabajo decente,
seflalando las caracteristicas y causas que condicionan el trabajo dentro del sector

hotelero.

Ademas, por tratarse de una investigacion aplicada, las conclusiones
arribadas en el estudio permitiran recomendar propuestas de disefios de politica
publica laboral en el sector hotelero para mejorar, modificar, construir o corregir
los instrumentos de politica relacionados con la educacion, capacitacion,
experiencia y ocupacion contribuyendo a reforzar una mayor presencia del

gobierno.

Asimismo, el estudio permitird un mayor fomento al dialogo social y
compromiso sobre los programas de trabajo decente consistentes en mejorar la
formacion del factor humano y formular propuestas de reforma dentro del marco

legal, normativo e institucional.
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CONCLUSIONES

1. EIl Factor humano caracterizado por los afios de estudios, experiencia, capacitacion
y ocupacion laboral influyen positiva y significativamente en las condiciones de
trabajo decente en los establecimientos de hospedaje de la provincia de Leoncio
Prado, tal como lo demuestra la prueba de Wald que sigue la distribucion Chi-
cuadrado a un nivel de confianza del 99%, con varianzas robustas. Se concluye

aceptar la hipétesis general alternante.

2. Los afios de estudios influyen positivamente en las condiciones de trabajo decente
a un nivel de confianza del 90%, posee un coeficiente de 0.0934 lo cual indica que
cada afio adicional en los afios de estudios aumenta la probabilidad de tener
condiciones de trabajo decente en 9,34%. EIl rendimiento de la educacion en el
sector hotelero es bajo y la oferta educativa no corresponde a la demanda laboral.
En promedio tienen 12 afos de estudios aprobados, de los cuales, el area de
recepcion tiene un 45.8% de estudios universitarios ocupando vacantes no
profesionales. En el rea de limpieza el 13.7% de los trabajadores esta subcalificado
porque solo cuenta con educacion primaria. Se concluye aceptar la hipotesis

especifica alternante.

3. Los afios de experiencia laboral influye positiva y significativamente en las
condiciones de trabajo decente a un nivel de confianza del 99%. Presenta un
coeficiente de 0.111 los cual indica que cada afio adicional en los afios de
experiencia aumenta la probabilidad de tener condiciones de trabajo decente en
11.1%. Mas del 50% de los trabajadores, consiguen trabajo teniendo como minimo
de 10 dias a un afio de experiencia. Se concluye aceptar la hipétesis especifica

alternante.

4. La capacitacion influye positivamente significativamente en las condiciones de
trabajo decente a un nivel de confianza del 99%. Su coeficiente es de 0.8674 lo cual
indica que un aumento de la participacion en las capacitaciones aumenta la
probabilidad de tener condiciones de trabajo decente en 86.7%. Mas del 60% de
los trabajadores no han participado en algin tipo de capacitacion laboral de los
cuales el 40% son mujeres y la mayoria se encuentran en el area de recepcion. Se

concluye aceptar la hipotesis especifica alternante.
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5. La ocupacion laboral no estadisticamente significativo. No obstante, el area de
Recepcién tiene menores trabajadores en condiciones de trabajo decente. Se

concluye rechazar la hipotesis especifica alternante.

6. El estudio se fundamenta en el concepto de trabajo decente propuesto por la OIT,
con una aproximacion al enfoque institucionalista de la teoria de la segmentacion
del mercado de trabajo, donde sefiala que, en el actual modelo competitivo del
mercado laboral, la determinacién de las condiciones de trabajo no se realiza en un
mercado abierto, sino dentro del seno administrativo de la empresa, dando lugar a
puestos de trabajo con dispersion de salarios en la misma éarea, inestabilidad,

escasas oportunidades de ascenso y excesivas horas de trabajo.
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SUGERENCIAS

1. El Ministerio de trabajo y promocion del empleo y el Ministerio de Educacion debe
adoptar reformas legales e institucionales en el mercado de trabajo hotelero
fomentando el concepto de trabajo decente reconociendo de los principios laborales
desde las escuelas. Ademas, el Ministerio de trabajo debe promover en el
trabajador, la certificacion laboral de los aprendizajes adquiridos y en la empresa,

la certificacidn de hoteles justos laboralmente responsables.

2. El Ministerio de Educacion debe promover y fortalecer una educacién de calidad y
adecuada a las necesidades del mercado laboral. Para ello se debe aplicar una
politica educativa articulada a una politica laboral que identifique, informe y oriente
a los jovenes que culminan su educacion basica regular a tomar mejores decisiones
en cuanto a su futuro laboral. Esto implica que los gobiernos regionales mejoren su
articulacion con las empresas e instituciones educativas para identificar las
necesidades de la demanda laboral, fomentar la orientacion vocacional, desarrollo

de habilidades y descubrimiento de talentos.

3. Para consolidar la experiencia laboral el Ministerio de trabajo y promocion del
empleo debe disefiar politicas de incentivo a las pasantias y micro pasantias en las
empresas, proponiendo una politica de estimulos al empleador con impuestos o
regulaciones financieras. También seria necesario que el gobierno regional y local
promuevan actividades y encuentros nacionales e internacionales que permita
intercambiar y compartir experiencias de los trabajadores para aprender y
consolidar las buenas précticas de trabajo decente.

4. Para fortalecer la capacitacion laboral, el Centro de formacion en Turismo
(CENFOTUR) debe fomentar cursos de extensidn y condiciones de trabajo decente
para promover una formacion técnica del perfeccionamiento del factor humano.
Para ello el gobierno central debe aumentar y descentralizar el presupuesto de
CENFOTUR articular con las instituciones universitarios o técnicos, el gobierno
regional y la cdmara de comercio para promover las capacitaciones a los

trabajadores.
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5. El Instituto nacional de estadistica e informética debe implementar una base de
datos regional con indicadores por cualificaciones y ocupacion para describir la

estructura ocupacional del pais y se pueda comparar internacionalmente.

6. Se sugiere a la academia que, dentro del contexto del libre juego de oferta y
demanda laboral, se discierne sobre las fallas del mercado de trabajo
especificamente por el lado de la distribucién de las rentas en las empresas de
servicios de modo que se puedan hacer propuestas tedricas de politicas de empleo
y distribucion de la renta considerando que los niveles educativos, la experticia y

las habilidades seran los recursos competitivos dominantes.
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ANEXO 01. Matriz de Consistencia.
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Planteamiento del problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e Indicadores

Metodologia

Conseguir un empleo no necesariamente
garantiza un trabajo decente. El trabajo
decente es uno de los objetivos de
desarrollo sostenible y significa la
oportunidad de acceder a un empleo
productivo que genere un ingreso justo, con
seguridad en el trabajo y proteccion social y
con libertad para que los individuos
expresen sus opiniones, se organiceny
participen en los dilogos tripartitos
(Organizacion internacional del trabajo,
2019). El problema se enfoca en las bajas
condiciones de trabajo decente en los
establecimientos de hospedaje (EEHH) de
la provincia de Leoncio Prado afio 2019.
¢Interrogantes general?

¢En qué medida el factor humano influye
en las condiciones de trabajo decente en los
establecimientos de hospedaje de la
provincia de Leoncio Prado?
Interrogantes especificos

¢Cual es la influencia de los afios de estudio
del trabajador en las condiciones de trabajo
decente?

¢Cuadl es la influencia del nivel de
experiencia laboral en las condiciones de
trabajo decente?

¢Cudl es la influencia de la participacion en
la capacitacion laboral del trabajador sobre
las condiciones de trabajo decente?

¢Cudl es la influencia de la ocupacioén
laboral del trabajador en las condiciones de
trabajo decente?

Objetivo general
Estudiar el factor
humano y su
influencia en las
condiciones de trabajo
decente en los
establecimientos de
hospedaje de la
provincia de Leoncio
Prado.

Objetivos
Especificos
Determinar la
influencia los afios de
estudio del trabajador
en las condiciones de
trabajo decente.
Determinar la
influencia del nivel de
experiencia laboral en
las condiciones de
trabajo decente
Determinar el nivel de
influencia de la
capacitacion laboral
en las condiciones de
trabajo decente
Determinar la
influencia de la
ocupacion laboral del
trabajador en las
condiciones de trabajo
decente

General:

Ha: El factor humano
influye directamente en las
condiciones de trabajo
decente.

Ho: El Factor humano no
influye directamente en las
condiciones de trabajo -
decente.

Especifica:

Hau: Los afios de estudio
influyen directa y
significativamente en las
condiciones de trabajo d.
Hoz: Los afios de estudio no
influyen directay
significativamente.

Haz: La experiencia
laboral influye directa y
significativa en las
condiciones de trabajo d.
Ho2: La experiencia
laboral no influye directay
significativamente.

Has: La capacitacion laboral
influye directay
significativa en las
condiciones de trabajo d.
Hoas: La capacitacion
laboral no influye directay
significativamente

Has: La ocupacion laboral
influye directa y
significativa en las
condiciones de trabajo d.
Hos: La ocupacion laboral
no influye directa y
significativamente.

Variable Dependiente Y:

Y = Condiciones de trabajo
decente en los establecimientos
de hospedaje

Indicador compuesto de Yi:

Y11 = Cantidad de soles por hora
Y12 = Modalidad contractual
Y13 = Cumplimiento del derecho
a la sindicalizacion

Y14 = Didlogos entre
representantes del gobierno,
empleador y trabajador.

Variable Independiente X
X 1 = Factor Humano

Indicadores:
X11= NUmero de Afos de estudios
aprobados = AE

X 12 = NUmero de afios de
experiencia laboral: AEL

X 13= Participacién en la
capacitacion labora (1 si el
trabajador participa ; 0 si no
participa) : CL

X14 = Tipo de ocupacién laboral
(1 si el trabajador pertenece a
Limpieza ; O si pertenece a
Recepcién)

Poblacion

De acuerdo con la Direccion de Industria'y
turismo en la Provincia existe 153 EEHH que dan
empleo a 534 trabajadores.

N = Poblacion; n = Muestra

Muestra:

Para el tamarfio de la muestra se utilizé el método
de muestreo probabilistico aleatorio simple:

N =534

P=90% . Probabilidad de éxito
Q=10% Probabilidad de fracaso
1—a=95% Nivel de confianza
e=5% Error

Z=1.96: Valor del area bajo distribucion normal

Formula del muestreo aleatorio simple para una
poblacién finita:
Z?’PQN
n=————
eZN + PQZ?

El tamafio muestral de los trabajadores es de 110.

Nivel y tipo de estudio:
La investigacion es aplicada de nivel explicativo.

Disefio de investigacion

El estudio de investigacion se enfocd
cuantitativamente con un disefio de investigacion
no experimental de corte transeccional o
transversal.

Técnicas e instrumentos:

Sistematizacion bibliogréafica (fichas/carpetas
electronicas para la organizacion documental)
Encuesta: Cuestionario

Anadlisis estadistico: Software version 15 de
STATA y Microsoft Excel.
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ANEXO 02. Consentimiento informado para los participantes de investigacion

La investigacion titulada “El turismo y las condiciones de trabajo caso: Establecimientos de
Hospedaje, 2019” es realizado por Jimmy Roshimber Bazan Rivera, egresado del doctorado
en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan. El objetivo de estudio es evaluar la influencia
del nivel educativo, la experiencia y capacitacion laboral sobre las condiciones de trabajo
decente en los establecimientos de hospedaje de la provincia de Leoncio Prado periodo 2019.

Si usted accede a participar en este estudio, se le solicitara por favor responder a las preguntas
de la encuesta. El cuestionario tomara alrededor de 15 minutos de su tiempo. La participacion
es voluntaria y la informacién que se recoja sera estrictamente confidencial y no se usara para
ningun otro tipo de uso fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un nimero de identificacion y por lo tanto, seran andnimas. Si tiene alguna
duda o inquietud sobre la investigacion, puede hacer preguntas en cualquier momento durante
su participacion. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso
lo perjudigue en ninguna forma.

Se le agradece mucho su participacién.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por Jimmy Roshimber
Bazan Rivera. He sido informado (a) de que el objetivo de esta investigacion es evaluar la
influencia del nivel educativo, la experiencia y capacitacion laboral sobre las condiciones de
trabajo decente en los establecimientos de hospedaje de la provincia de Leoncio Prado periodo
2019.

Me han indicado también que tendré que responder un cuestionario de preguntas, lo cual
tomara alrededor de 15 minutos.

Soy consciente que la informacién que yo provea en el curso de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no serd usada para ningun otro proposito fuera de los de este
estudio sin mi autorizacion. También reconozco que he sido informado y que puedo hacer
preguntas sobre el estudio en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi
lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y que puedo pedir
informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido

Nombre del participante Firma del participante Fecha

(En letras imprenta)
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ANEXO 03. Formato de cuestionario de encuesta

Encuesta sobre las condiciones de trabajo

Estimado trabajador, solicitamos su colaboracion respondiendo al siguiente
cuestionario, cuyo objetivo es conocer las condiciones de trabajo en los
establecimientos de hospedaje de la provincia de Leoncio Prado. Por favor, marque
con un aspa (x) la alternativa que considere correcta o escriba en los espacios en

blanco.

Categoria @ ..ooovvviiiii i

1. Cuédl es la ocupacién que realiza en el establecimiento de hospedaje?
a) Recepcionista ( )
b) Operario de limpieza ()
2. ¢Qué edad cumplida tiene : ...............
3. Sexo: a) Hombre () b) Mujer ( )
4. ¢Cuél es su condicion actual? :
a) Soltero (a) ( ) b)Conpareja ( )
5. ¢Cuantos hijos tiene? : ...........
6. ¢En que centro de salud se atiende?
a) Hospital Minsa ( )
b) ESSALUD ( )

c) Clinica particular ()

7. ¢Cuéntos afios de estudios aprobados tiene?................
7.1 Nivel : Primaria ( ) Secundaria ( )Tec.( )Univ.( )

8. ¢Cuanto es el tiempo de servicio que trabaja en un establecimiento de hospedaje
(diario, semanal, quincenal, mensual o anual)?..............................

9. ¢Recibid en algun tipo de capacitacion laboral para brindar el servicio?

a) Si( ) b)yNo ( )

10.¢Cantidad de  Salario  diario/semanal/mensual que  percibe en
SOleS? ....oveeeen

11.¢Cuantos dias al mes trabaja en el establecimiento de hospedaje? ...................

12.¢Cuéantas horas trabaja al dia? ...............
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13.¢, Cudl es su modalidad Contractual?
a) Con contrato de trabajo ()

b) Sincontrato detrabajo ()

14.¢,Como trabajador, esta asociado o sindicalizado en alguna organizacion?

a) Si () byNo ()
15.¢ Participo en algun tipo de dialogo con el empleador y representante del gobierno
a) Si ()

b) No( )
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ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Especialidad

E Cordomin

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Caracteristicas
generales

Ocupacion.

—

Edad.

Sexo.

Condicion actual.

Niamero de hijos.

Seguro médico.

Factor H

Namero de aftos de estudios aprobados

Niamero aflos de experiencia aboral.

Recibid algin tipo de capacitacion laboral:
Si#1;No=0

R Y g

Condiciones de trabajo
decente

oHay alguna dimensian o item que no fue evaluada? SI ( ) NO (x ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?

Cantidad de Soles por hora. Igual o mayor a
Ia Remuneracién minima vital (RMV):
Soles por hora < RMV =0 ;

Soles por hora > RMV = |

-
<

-
~

slx| x| L [g|tle])|x|xl g

8|1 2 | opthe T

2l x| 2| & |y o 2]a]s

| Dialogo social

Modalidad Contractual:
Con contrato de trabajo = 1 (en planilla);
Sin contrato de trabajo = 0 (Sin planilla)

-
o

Asociado o sindicalizado
Si=1:No=0

-
.

FE| <&

€L | < III_; x| olx| | £| £l L

Participo en algin didlogo con el empleador
¥ representante del gobierno:

= I3

Ningin dialogo social =0

15

E

—

L I\

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI (X )

Firma y Sello del Juez
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Especialidad

EOrnomiA

“Calificar con 1, 2, 3 é 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad *

DIMENSIONES

INDICADORES

z
2

RELEVANCIA COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Ocupacion,

Caracteristicas

Edad.

Sexo.

|

generules

Condicién actual.

Nimero de hijos.

Seguro médico.

Nimero de afios de estudios aprobados

Factor H

Numero aiios de experiencia laboral.

Recibio algin tipo de capacitacién laboral:
Si=1;No=0

L BB B E N7 ) N [5F) %) P

Cantidad de Soles por hara. Igual o mayor a
Ix Remuneracién minima vital (RMV):
Soles por hora < RMV =0 ;

Soles por hora > RMV = |

2| £~ LNl |t

Condiciones de trabajo

Modalidad Contractual:
Con contrato de trabajo = 1 (en planilla):
Sin contrato de trabajo = 0 (Sin planilla)

b

—

Asociado o sindicalizado
Si=1:No=0

I RN, LN e | g

< | L

|

Participo en algin didlogo con el empleador
¥ representante del gobierno:

Dialogo social -

Ningan dialogo social =0

4 9

+ole| 2 2/ L] |2 ] e

o AN S gLl L] L £¢£¢¢¢t¢

Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI (
DECISION DEL EXPERTO:

) NO (X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?
Elinstrumento debe ser aplicado: SI (X)

Firma y Scllo del Juez




Nombre del Experto: DR AREIN A ESTe aane RARZOLA  Especialidad

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad

117

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
HUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ECopoMia

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Caracteristicas
generales

Ocupacion.

Edad.

Sexo.

Condicién actual.

Niamero de hijos.

.K‘I_['t-f

Seguro médico.

Nimero de aiios de estudios aprobados

Namero afos de experiencia laboral.

Factor H

Recibid algdn tipo de capacitacién laboral:
Si=1;No=0

C | ® NS e Wi -

Condiciones de trabajo
decente

Cantidad de Soles por hora. Igual 0 mayor a
la Remuneracion minima vital (RMV):
Soles por hora < RMV =0 ;

Soles por hora > RMV = |

J x|x| £ (x| ol Y

Modalidad Contractual:
Con contrato de trabajo = 1 (en planilla);
Sin contrato de trabajo = 0 (Sin planilla)

Asaciado o sindicalizado
Si=1:;No=0

3

Participo en algin didlogo con el empleador
y representante del gobierno:
Dialogo social =13

A

Ningin dialogo social =0

W (W | W dr e (2e]s

Is

3

L[| (el el e e

T L M g[S efeld,

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO (X) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI (X)

Firma y Sello del Juez

NO

)

Dr. Econ Varelf Avranam E
L d

EROM B

steban Barzola
—a
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DIMENSIONES INDICADORES ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
Ocupacién. 1 = 4 H B
Edad. 2 - H —H
Caracteristicas Sexo. 3 “4 ~ H
generales Condicién actual. 4 4 4 H —~
Niamero de hijos. 5 — 4 Ty Hq
Seguro médico. 6 [ 4 Bl =
Nuamero de aios de estudios aprobados 7 4 4 ~ al
——— Namero aios de experiencia laboral. 8 H H B “
Recibié algan tipo de capacitacion laboral:
Si=1;No=0 ? 4 q H 4
Cantidad de Soles por hora. Igual o mayor a 10 o l-i ] l-f
Ia Remuneracién minima vital (RMV): A ‘_’
Soles por hora < RMV =0 ; " - LI
Soles por hora > RMV = | 12 “ o H P
Madalidad Contractual: L.}
g ez .| Con contrato de trabajo = 1 (en planilla); 13

(’ond'ﬂ::::':‘t: trabajo Sin contrato de trabajo = 0 (Sin planilla) Ll L’ l—i
Asociado o sindicalizado
Si=1:No=0 1 H H & H
Participo en algan didlogo con el empleador
y representante del gobierno: - l-i El 4 +

-| Dialogo social =13 3
= Ningin dialogo social =0

iHay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI () NO ()¢) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X ) NO ( )

Firma y Sello del Juez

. Cillaicard ¥ 7

T aTE e mCIAL
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
HUANUCO - PERU
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del Experto: DR RONER S FERRER TARAZOMA Especialidad COpTABILI DAD
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad *
DIMENSIONES INDICADORES ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
Ocupacion. 1 ) H ) Aq
Edad. 2 Y & & L
Caracteristicas Sexo. 3 ) H 1 o
generales Condicion actual, 4 4 ‘-l o <
Nimero de hijos. 5 H 4 o ~
Seguro médico. 6 e | “A o] i
Niamero de afios de estudios aprobados 7 Y ~ 5 ¥
Rictor 8l Nimero afios de experiencia laboral. 8 . H ) “
Recibid algin tipo de capacitacion laboral:
Si= 15 No =0 - H ‘* 4 1
Cantidad de Soles por hora. Igual 0 mayor a 10 | 4 Y o
la Remuneracion minima vital (RMV): P o g
Soles por hora < RMV =0 1 H
Soles por hora > RMV = | 12 9 <+ H )
Modalidad Contractual: L/
S Con contrato de trabajo = 1 (en planilla); 13
Condlcnines da tiabajo Sin contrato de trabajo = 0 (Sin planilla) H L' L/
Asociado o sindicalizado o
Si=1:No=0 " 5 “ h’
Participo en algin didlogo con el empleador
y representante del gobierno: s L.' "1 ‘1 L{
Dialogo social =13 &
Ningin dialogo social =0

+Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI( ) NO (X) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: ST (X ) NO ()

Firma y Sello del Juez
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ANEXO 05. Establecimientos de hospedaje y nUmero de trabajadores en Recepcion

N° de Nombre y ubicacion del Establecimiento Clasificacion N de Clastficacion
T. y Categorfa | T. Nombre y ubicacién del Establecimiento y Categoria
1 ROYAL-Av. Tito Jaime Femnéandez 214 Hotel 2* 41
) 42 . . .
Madera Verde- Av. Universitaria km1 Hotel 3* Hotel Sumac-Av. Tito Jaime 465 Hotel 3
3 43
4  [Lagran Muralla- Av. Antonio Raimondi 277 Hotel 2* 44
5 |Ucayali- Jr. Ucayali 561 Hostal 2* 45 Hotel Leon I1-Av. Tito Jaime 241 Hotel 1*
Roosevelt - Jr. José Prato 381 Hostal 1* 46 . .
6 Angel -Av. Antonio Raymondi 379 Hostal 3*
7 poya Verde .Jr. Simén Bolivar 210 Hotel 2* 47
Hotel Montecarlo-Jr. lquitos / Huanuco 910 Hotel 1* 48 .
8 q Gata -Pasaje Tacna 168 Hostal 2*
9 49
10 [FVEnsuefio - Av. Tito Jaime 754 Hotel 2* 50 Hotel Nueva York Av. Alameda Per( 553 | Hostal 2*
51 .
1 Encanto de la Selva - Alameda Per( 289 | Hostal 2*
1 52
IMarrios 1 - Jr. José Prato 317 Hostal 2* Hotel Internacional Plaza-Alameda Per( Hotel 2%
13 53 N.588
Internacional Plaza-Av. Alameda Per(
14  Hotel La Gran Muralla 2 - Av. Raymondi 487 Hotel 2* 54 588
15 55 Latino- Av. Tito Jaime N°239 Hostal 2*
16 56
{otel Zafari-Calle Mar del plata Hostal 2* . . .
57 Green Paradise- Av. Antonio Raymondi
17 Hotel 2*
18 58 689
{otel el Paraiso-Jr. Monzén N.340 Hotel 2*
19 59
20 fotel George- Pasaje Barranco 123 Hostal 1*
21
99 [Hotel Kevin- Av. Tito Jaime 282 Hostal 2*
23 fotel Internacional Ledn-Av. Alameda Per(i 164 Hostal 1*
24
275Hotel Maravillas-Av. Antonio Raymondi 462 Hotel 2*
26
2 {otel Malkiel- Av. Alameda Per( 223 Hotel 2*
28
29 {otel Tingo Maria- Av. Ucayali 528 Hotel 2*
30
31 fotel Internacional- Av. Raymondi 232 Hotel 2*
32
33 ro Verde- Av. Iquitos 1035- Castillo Grande Hotel 3*
34
35 Natural Green- Av. Raimondi 378 Hotel 2*
36  (Shushupe- Av. Alameda Pert 362 Hotel 3*
37 Sol de Oro- Av. Raimondi 719
Hotel 2*
38 Sol de Oro- Av. Raimondi n°719
39 Hotel 1*
40  Hotel Ruvisa - Jr. Chiclayo 383
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ANEXO 06. Establecimientos de hospedaje y nUmero de trabajadores en Limpieza

NO
Clasificacién y Nombre y ubicacion del Clasificacion y
o L .
N Nombre y ubicacién del Establecimiento Categoria Establecimiento Categoria
1 Royal- Av. Tito Jaime Fernéndez n°214 Hotel 2* 32 | Natural Green- Av.Raymondi 378 Hotel 2*
2 33
3 Madera Verde-av. Universitaria km1 Hotel 3% 34 | Rio Sol- Av. Amazonas 426 Hotel 2*
4 35
5 La gran Muralla- Av. Antonio Raimondi 277 Hotel 2* 36 Shushupe- Av. Alameda Perti 362 Hotel 3*
6 Ucayali- jr. Ucayali 581 Hostal 2* 37 . X
Ruvisa- Jr. Chiclayo 383 Hotel 1*
7 Roosevelt-jr. José Prato 381 Hostal 1* 38
8 Montecarlo-Jr. lquitos / Huanuco 910 Hotel 1* 39
9 40 Sumac - Av. Tito Jaime 465 Hotel 3*
10 El Ensuefio - Av. Tito Jaime N°754 Hotel2x |41
1 42 Ledn 11 - Av. Tito Jaime 241 Hotel 1*
12 43 | Angel - Av. Antonio Raymondi 379 Hostal 3*
Marrios | - Jr. Jose Prato N°316 Hostal 2* -
13 44 | Gata - Pasaje Tacna 168 Hostal 2*
14 45
La Gran Muralla 2 - Av.Raymondi N.487 Hotel 2* I Encanto de la Selva - Alameda Per(i 292 | Hostal 2*
15
16 Zafari-Calle Mar del plata Hostal 2% 47 | Internacional Plaza-Alameda Per(i 588 | Hotel 2*
17 El Paraiso-Jr. Monz6n 340 Hotel 2* 48 | Latino- Av. Tito Jaime 239 Hostal 2*
18 Internacional Ledn-Alameda Per( 164 Hostal 1* 49
Green Paradise - Av. Antonio Raimondi
19 50 Hotel 2*
Maravillas-Av. Antonio Raymondi 462 Hotel 2* 51 689
20
21
Malkiel- Av. Alameda Perti 223 Hotel 2*
22
23
Tingo Maria- Av. Ucayali 528 Hotel 2*
24
25
26 Internacional- Av. Raymondi 232 Hotel 2*
27
28
29
Oro Verde-Iquitos 1035-Castillo Grande Hotel 3*
30

31
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ANEXO 07. Tabulacion de datos de los trabajadores en el area de Recepcion

. Se d Afos de estudios . dias al
tiende aprobados tlegnpo Recibio J[asg mes qTe Horas Esta Dial
N°e | EEHH | O . Edad Estado | Nimero Ien, e algin tipo | Ganancia trablajaefl et de modalidad | asociado en lapglo
cupacion a SEX0 civil | de hijos ag;m servicio de mensual esz ec'm'en_o tralajo | contractual alguna . ;90.'3 |
ceg " | Afios de | Nivel de en capacitacion ( szegr?jgnas- al dia organizacion individua
s aIS d estudios | Estudios meses fas)
Hotel L,
1| o0 |Reeepcion | 30 | o | o | 2 | 1 | 11| 2 | 12 1 900 24 8 0 0 1
Hotel | Recepcion
2 | 26 | 0 0 0 2 17 4 3 1 900 24 8 1 0 1
Hotel | Recepcién
3| 3 25 | 1 1 0 2 17 4 48 1 930 24 8 1 0 1
Hotel | Recepcién
4 | o 33 | 0 1 1 1 11 2 84 0 900 24 8 0 0 1
Hostal | Recepcion
5 | o 30 | 1 1 0 1 17 4 60 0 900 24 8 0 0 1
Hostal | Recepcion
6 | 1 31 | 1 1 3 1 11 2 5 0 900 24 10 0 0 1
Hotel | Recepcién
7 | 2 23 | 1 1 0 1 15 4 24 1 900 30 10 0 0 1
g | Mol |Recewcion| 58 1 1 | 0 | 0 | 1 | 13 | 3 | 24 1 800 26 12 0 0 1
g Mo Reeewcin ) o4 0 0| 1 | 1 | 11| 2 | 26 1 930 28 12 0 0 1
10 | Mot |Recepdion 9 |1 | 1 | 0 | 1 | 13 | 3 6 0 930 28 12 0 0 0
17 | Howl | Recepcion | 94 | 0 | 0 | 1 1 | 15 | 4 | 84 0 950 28 12 0 0 1
1o | Hosal| Recepcion | 953 | 9 | 0 | 1 1 | 15 | 4 4 0 930 28 12 0 0 1
13 |Pppt|Reeepdion ] 30 | 0 | 1 | 1 | 2 | 15 | 4 | 48 0 1000 28 12 1 0 0
14 | ot | Recepcion | 57 1 0 | 1 | 0 2 | 14 | 3 | 48 1 1300 25 10 1 0 0
15 | Howel |Recepcion | o4 | 0 | 1 | 0 | 2 | 15 | 4 | 10 1 1100 26 10 1 0 0
16 Hgital Recepeion 25 1 0 0 1 15 4 0 1100 24 12 0 0 1
17 [P R s 0 1 |0 | g | 11| 2 4 0 950 22 10 1 0 1
Hotel | R i0
18 ¢ | a1 1] 0o 11| 2 | 1 0 1000 26 14 0 0 0
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Hotel | Recepcién

19 | o+ 28| 0 | 0] o0 1 | 13 | 3 7 0 1000 22 10 0 0 0
Hostal | Recepcién

20 | 1 25 | 1 | 1] 0 1 |11 | 2 6 0 750 26 12 0 0 0
Hostal | Recepcién

21 | 1* 27 0o | 1] 0 1 | 13| 3 | 12 0 850 26 12 0 0 1
Hostal | Recepcion

22 | ox 29 1 1] 0 1 6 1 | 10 0 1000 26 10 0 0 0

gy | Hosel | Recepcion | 35\ 9 | 0 | 2 | 2 | 15 | 4 | 19 0 1100 26 12 1 0 0

gq | oAl | Recepcion | o7 | 1 | 1 | 0 2 | 15 | 4 | 12 0 1100 26 12 1 0 0

or | Howel | Recepcion | 34 1 g | 1 | 1 2 | 14 | 3 36 0 1000 26 12 1 0 0

o | ol | Recepcion | 39\ 9 | 1 | 1 | 4 | 11 | 2 2 0 400 8 12 0 0 0

g7 | Mowl | Recepcion | 35 | o | 0 | 1 2 | 11| 2 | 12 0 1000 26 12 1 0 0

og | Mol | Recepcion | 57 | 1 | 1 | 0 2 | 14 | 3 | 18 0 1000 26 12 1 0 0

o | Mol | Recepcion| 31 | g 1 0 2 | 15 | 4 24 0 1100 26 12 1 0 0

30 | Mo | Reeerdin | 35 11 | 0 | 2 2 | 11 | 2 36 0 1100 26 12 1 0 0

gp | Mo ReeeRdin gy 10 | 1 | 1 2 | 11 | 2 | 192 0 1200 26 12 1 0 0

gp | Mol | Reeepcion | g3 1 1 | o | 1 2 | 11 | 2 | 48 0 1200 26 12 1 0 0

33 | Mo | R 3o 19 | 1 | 1 2 | 13 | 3 24 0 1200 26 12 1 0 0

3q | MR | Recerin | 39 | 9 | 0 | 0 2 | 11 | 2 | 168 1 930 24 12 1 0 0
Hotel | Recepcién

35 | 2 27 0 | 1] 0 2 | 17 | 4 | 30 0 950 27 8 1 0 1
Hotel | Recepcion

36 | o 24 | 0 | 0 | 1 1 | 14 | 3 | 05 1 950 30 8 0 0 1
Hotel | Recepcion

37 | 2 18] 0 | 1] 0 4 | 15 | 4 | 18 1 600 26 8 0 0 1
Hotel | Recepcién

38 | 2 18] 0 | 1] 0 2 |15 | 4 | 12 1 600 26 8 1 0 1

39 | Mol | Recercion | o4 1 0 1 0 2 | 17 | 4 12 1 930 26 10 1 0 1

40 | MOt |Reeecion o3 1 0 | 0 | 1 2 | 17 | 4 | 12 1 930 26 10 1 0 1

41 | ol | Recepcion | op | g 1 0 1 | 15 | 4 12 1 900 26 10 0 0 1
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Recepcion

42 | "o 251 0 | 1| 0 1 | 17 | 4 6 1 550 26 6 0 0 1

43 | FOel |Reeepcion o7 10 | 1 | 1 1 | 15 | 4 7 0 450 26 6 0 0 1

ag | RN ReceRcion | o 1 g | 1 | 1 3 |17 | 4 | 72 1 930 24 6 0 0 0
Hotel | Recepcion

45 | 1 212 1 | 1] 0 1 | 15 | 4 | 60 0 920 30 8 0 0 1

ap | MR Reeepeon | g |0 | 1| 0 | 3 | 11 | 2 3 1 800 28 12 0 0 1

47 | TR Recepeion | o9 | | 1 | 0 1 | 11 | 2 5 0 800 28 12 0 0 0

ag | o Recepcion | o9 | 9 | 1 | 0 1| 11| 2 5 0 800 26 12 0 0 0

g | MR Reeepeon | zp o 1 | 2 |1 |9 2 7 0 800 26 12 0 0 0

5o | Mol | Recercion | 34 1 1 |1 | 0 2 | 11 | 2 | 36 1 930 26 8 1 0 1

gp | Hosal | Recepcion | 93\ g | 1 | 1 | 2 | 15 | 4 | 13 0 930 26 12 1 0 1

gp | Mol Reeedinl 55 1 0 | 0 | 0 2 | 15 | 4 | 12 0 800 26 12 1 0 0
Hotel | Recepcién

53 | o 18 0 | 1] 0o | 2 |11 ] 2 3 0 930 24 12 1 0 1
Hotel | Recepcién

54 | o+ 26 | 1 1 0 1 | 15 4 10 1 1200 26 10 0 0 0
Hostal | Recepcién

55 | o 3| 0 | 0| 2 1 |11 | 2 | 36 0 900 24 8 0 0 0

5g | "o | Reeerdion | 23 | 1 0 2 | 17 | 4 36 0 930 26 8 1 0 0

g7 | Mol | Recerdinl o8 | 0 | 1 | 0 2 | 15 | 4 5 0 930 26 8 1 0 0

gg | Mol | Reeencin | 3o 11 |1 | 1 2 | 11 | 2 7 0 930 26 8 1 0 0

59 |5 [T 31| o | 1| 3| 2 | 13 3 |26 1 930 24 8 1 0 1
Hotel _—

60 | o+ |Umiie2 | 36 | 0 | 0 | 2 | 1 | 11| 2 | 4 1 900 22 8 0 0 1
Hotel _—

61| o |Umea | 35 | o | o | 1 | 2 | 11| 2 | 3 0 900 24 8 1 0 1
Hotel _—

62| 3 |Umiiea | 53 | o | o | 3 | 2 | 6 | 1 | 28 1 930 24 12 1 0 1
Hotel _—

63| & |Umvie2 | 36 | 1 | o0 | 1 | 2 | 9 | 2 |216| 1 930 24 1 0 1
Hotel N

64| o |Umoie2 | 35 | o | 1 | 1 | 1 | 11| 2 | 4 0 900 24 0 0 1
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Hostal

65 | o« | Hmpleza | 39 | 0 0 1 1 11 2 24 0 900 24 0 0 1
66 | x| lmeieza | 25 | o | 1 | o | 1 | 15 | 4 |025| 0 600 24 0 0 0
67 | MO | Limpieza | 64 | 1 | 0 | 1 | 2 | 4 1 | 132 0 1015 26 13 1 0 0
68 | "ol | Limpieza | 32 | O | 0 | 2 1 | 13 | 3 1 0 930 28 12 0 0 1
69 | o€l | Limpieza | 38 | 0 0 2 2 | 15 4 36 0 930 28 12 1 0 1
70 | "9 | uimpieza | 28 | 0 | 1 | 1 2 | 15 | 4 | 24 0 930 28 12 1 0 0
70 |58 Limpieza | 28 | 0 | O | 1 | 1 | 11 | 2 8 0 930 28 10 0 0 1
72 | ") Limpieza | 38 | 1 0 2 1 | 13 3 12 0 930 28 12 0 0 0
73 | "€ | Limpieza | 31 | 1 0 0 2 | 15 4 6 1 900 24 12 1 0 0
74 | "¢ [ umpiesa | 35 | 1 | o | 2 | 1 | 11| 2 | 24 1 850 26 12 0 0 0
75 | " [ uimpieza | 98 | 1 | o | 1 | 1 | 11| 2 | 24 0 800 26 12 0 0 0
76 | "o |Limpieza | 39 | o | 0 | 3 | 1 | 13 | 3 | 24 0 800 26 10 0 0 1
77 | "SR | Limpieza | 43 | 1 0 3 2 | 11 2 36 0 930 26 10 1 0 0
7g | P | Limpieza | 41 | 1 | 0 | 2 | 2 | 13 | 3 | 36 0 930 26 10 1 0 0
79 | "OE! | Limpieza | 32 | 1 0 2 1 | 11 2 8 0 930 26 10 0 0 0
go | " | Limpieza | 38 | O | 0 | 2 | 1 | g 2 7 0 930 26 10 0 0 0
g1 | Mo limpieza | 29 | 1 | 1 | 1 | 2 | 13| 3 | 12 0 930 26 1 0 0
go | "% | Limpieza | 38 | O | 0 | 2 2 | 11 | 2 8 0 930 26 1 0 0
g3 | " | Limpieza | 24 | 1 1 0 1 | 11 2 2 0 930 26 0 0 0
ga | " limpieza | 25 | 0 | 1 | 0 | 2 | 11 | 2 3 0 930 28 12 1 0 0
g5 | " | Limpieza | 36 | O | 1 | 1 2 | 11| 2 | 24 0 930 28 1 0 0
g6 | " | Limpieza | 42 | 0 1 2 2 | 11 2 60 0 930 26 1 0 0
g7 | " | Limpea | 26 | 1 | 1 | O | 1 | 41 | 2 1 0 930 26 0 0 0
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gg | " | Limpea | 40 | 1 | 1 | 0O | 2 | 41 | 2 | 36 0 930 26 8 1 0 0
g9 | "ol | Limpieza | 45 | 0 0 2 2 4 1 48 1 930 24 8 1 0 1
90 | " | Limpieza | 36 | O | O | 1 2 | 13 | 3 | 192 930 24 8 0 1
o1 | "¢ umpieza | 23 | o | 1| o | 2 | 14| 3 | 22 1 950 28 8 1 0 0
92 | "o fumpieza | 95 | 1 | 1| o | 2 | 15| a4 | 12 1 950 29 8 1 0 0
03 | o | Lmpieza | g | 1 | 1| o | 2 | 14| 3 | 12 1 1000 30 8 1 0 1
94 | o | umpiea | 96 | 1 | 1| o | 2 | 15| 4 | 12 1 950 30 8 1 0 0
95 | "oc [ umpiea | 25 | o | 1| o | 1 | 11| 2 | s 1 950 24 8 0 0 0
96 | "o | Limpieza | 26 | 0 | O | 1 2 | 13 | 3 4 1 500 26 5 1 0 1
97 | "% | Limpieza | 29 | O | 0O | 2 2 9 2 8 1 930 26 10 1 0 0
og | " | Limpieza | 25 | O | 1 | 1 1 | 14 | 3 5 1 850 26 10 0 0 1
99 | "% | Limpieza | 33 | 0 0 2 1 9 2 7 1 850 26 10 0 0 1
100| " | Limpieza | 37 | O | O | 1 | 2 | 190 | 2 | 276 1 450 26 8 1 0 1
101| " | Limpieza | 37 | 0 | 0 | 2 2 9 2 9 1 750 26 10 1 0 1
102 | M52 | Limpieza | 37 | 0 0 3 1 1 3 0 600 28 10 0 0 0
103 | "% | Limpieza | 39 | 0 | 0 | 3 1 | 4 1 7 0 600 26 10 0 0 0
104| " | Limpieza | 24 | 1 | 1| 0 | 1 | 13 | 3 2 0 800 26 12 0 0 1
105 | "5 | Limpieza | 41 | 0 | O | 4 2 | 11 | 2 15 0 300 28 10 1 0 1
106 " |tmiea | o4 | 1 | o0 | 1 | 1 | 11| 2 | s 1 | 1000 25 10 0 0 1
107| " [ Limpieza | 31 | o | o | o | 1 | 11| 2 1 0 900 15 12 0 0 0
108 | "€ | Limpieza | 35 | O | O | 1 2 4 1 12 0 930 26 1 0 0
109 Hgiel Limpieza | 41 0 0 2 2 9 2 3 1 930 26 1 0 0
110 "o | Limpiea | 31 | o | o | 1 | 2 | & | 1 |108]| 1 930 24 1 0 1
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ANEXO 08. Indicador de trabajo decente para el area de Limpieza

v 2 v3 Y4
Ne cadt:?gs”a si<a s ?J::aodz Dialogo | Y1*30% | Y2*35% | Y3*10% | v4*25% Reifwltjjlit;do call,i:]:iacceién
EEHH entonces | planilla | Sindicalizado=1 | =1, lo Compuesto
=0; lo lo ; lo contrario 0 | contrario
contario1l | contrario =0
1
1 | Hotel 2* 1 0 0 1 03 0 0 025 055 ™
2 | Hotel 3* 0 1 0 1 0 035 0 025 0.60 ™
3 | Hotel 3* 0 1 0 1 0 035 0 0.25 0.6 ™
4 | Hotel 3* 1 1 0 1 03 035 0 0.25 0.9 ™
5 | Hotel 2* 0 0 0 1 0 0 0 025 025 D
6 | Hostal 2* 0 0 0 1 0 0 0 025 025 D
7 | Hostal 1* 0 0 0 0 0 0 0 0 0 TND
g | Hotel1* 0 1 0 0 0 035 0 0 035 TND
g | Hotel2* 0 0 0 1 0 0 0 025 0.25 TND
10 | Hotel 2 0 1 0 1 0 035 0 025 0.6 ™
11 | Hotel 2 0 1 0 0 0 035 0 0 035 ND
12 | Hostal2* 0 0 0 1 0 0 0 025 0.25 ND
13 | Hostal 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 TND
14 | Hotel 2 0 1 0 0 0 0.35 0 0 035 TND
15 | Hotel 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 TND
16 | Hostal 2* 0 0 0 0 0 0 0 0 0 D
17 | Hotel 2* 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.25 TND
1g | Hostal 1* 0 1 0 0 0 035 0 0 035 TND
19 | Hotel 2 0 1 0 0 0 035 0 0 035 TND
20 | Hotel2¥ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 TND
21 | Hotel2¥ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 ND
22 | Hotel2* 0 1 0 0 0 035 0 0 035 TND
23 | Hotel2* 0 1 0 0 0 0.35 0 0 035 TND
24 | Hotel2* 0 0 0 0 0 0 0 0 0 TND
25 | Hotel2* 0 1 0 0 0 035 0 0 035 D
26 | Hotel2* 0 1 0 0 0 0.35 0 0 035 TND
27 | Hotel2¥ 0 1 0 0 0 035 0 0 035 TND
2g | Hotel3” 0 0 0 0 0 0 0 0 0 TND
29 | Hotel3* 0 1 0 0 0 035 0 0 035 TND
30 | Hotel3 1 1 0 1 03 035 0 025 0.9 ™
31 | Hotel3* 1 1 0 1 03 035 0 025 0.9 ™
32 | Hotel 2* 0 1 0 0 0 035 0 0 035 TND
33 | Hotel 2* 0 1 0 0 0 035 0 0 035 ND
34 | Hotel 2* 0 1 0 1 0 035 0 025 0.6 ™
35 | Hotel 2* 0 1 0 0 0 035 0 0 035 ND
36 | Hotel 3* 1 0 0 0 03 0 0 0 03 D
37 | Hotel1” 0 1 0 1 0 035 0 025 06 ™
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3g | Hotel1* 0 1 0 0 0 035 0 035 TND
39 | Hotel 3* 0 0 0 1 0 0 0.25 0.25 TND
40 | Hotel3* 0 0 0 1 0 0 0.25 0.25 TND
41 | Hotel3* 0 1 0 1 0 035 0.25 0.6 ™
4 | Hotel1* 0 1 0 1 0 035 0.25 0.6 ™
43 | Hostal 3 0 0 0 0 0 0 0 0 TND
44 | Hostal 2 0 0 0 0 0 0 0 0 TND
45 | Hostal 2 0 0 0 1 0 0 0.25 0.25 TND
46 | Hostal 2 0 1 0 1 0 0.35 0.25 06 ™
47 | Hotel 2* 0 0 0 1 0 0 0.25 0.25 TND
48 | Hostal 2* 1 0 0 0 0.3 0 0 0.3 TND
49 | Hotel2* 0 1 0 0 0 0.35 0 0.35 TND
50 | Hotel2* 0 1 0 0 0 035 0 035 TND
51 | Hotel2* 1 1 0 1 0.3 0.35 0.25 0.9 ™
Promedio ICTD =0.348
TD = Trabajo decente ; TND = Trabajo no decente
Numero de trabajadores en condiciones de trabajo decente = 13
ANEXO 09. Indicador de trabajo decente para el &rea de Recepcidn
Y1 Y2 Y3 Y4 Resultado
indice Calificacié
Y2*35 | Y3*10 | Y4*25 | Compuest
EEHH ' . Y1*30% n
Si<4,8 Sies0 Sindicalizado= % % % ° indi
entonces | fuerade | Dialogo=1,lo Trabajo indice
K R 1; lo contrario . )
=0; lo planilla lo 0 contrario =0 decente
contario 1 |contrario 1
N2
0.000 | 0.000
1 | Hotel 2* 0 0 0 0 0.0000 0 0 0 0.000 TND
2 | Hotel 3* 0 1 0 1 0 0.35 0 0.25 0.600 D)
3 | Hotel 3* 1 1 0 1 0.3 0.35 0 0.25 0.900 ™
4 | Hotel 2* 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND
Hostal
5 2* 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND
Hostal
6 1* 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND
7 | Hotel 2+ 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND
g | Hotel1* 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND
9 | Hotel 2* 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND
10 | Hotel 2* 0 0 0 0 0 0 0 0 0.000 TND
11 | Hotel 2* 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND
Hostal
12 2% 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND
Hostal
13 2* 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND
14 | Hotel 2* 1 1 0 0 03 0.35 0 0 0.650 ™
15 | Hotel 2* 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND
Hostal
16 2% 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND
Hostal
17 2% 0 1 0 1 0 0.35 0 0.25 0.600 ™
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18 | Hotel 2* 0 0 0 0 0 0 0 0 0.000 TND

19 | Hotel 2* 0 0 0 0 0 0 0 0 0.000 TND
Hostal

20 1* 0 0 0 0 0 0 0 0 0.000 TND
Hostal

21 1* 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND
Hostal

22 2% 0 0 0 0 0 0 0 0 0.000 TND
Hostal

23 1* 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND
Hostal

24 1* 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND

25 | Hotel 2+ 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND

26 | Hotel 2+ 0 0 0 0 0 0 0 0 0.000 TND

27 | Hotel 2+ 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND

28 | Hotel 2+ 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND

29 | Hotel 2* 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND

30 | Hotel 2* 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND

31 | Hotel 2* 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND

32 | Hotel 2* 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND

33 | Hotel 3* 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND

34 | Hotel 3* 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND

35 | Hotel 2* 0 1 0 1 0 0.35 0 0.25 0.600 ™

36 | Hotel 3* 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND

37 | Hotel 2+ 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND

38 | Hotel 2+ 0 1 0 1 0 0.35 0 0.25 0.600 ™

39 | Hotel1* 0 1 0 1 0 035 | o0 0.25 0.600 ™

40 | Hotel1* 0 1 0 1 0 035 | o0 0.25 0.600 ™

41 | Hotel 3* 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND

42 | Hotel 3* 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND

43 | Hotel 3* 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND

44 | Hotel 3* 1 0 0 0 0.3 0 0 0 0.300 TND

*

45 | Hotel 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND
Hostal

46 3* 0 0 0 1 0 0 0 0.25 0.250 TND
Hostal

47 3* 0 0 0 0 0 0 0 0 0.000 TND
Hostal

48 2% 0 0 0 0 0 0 0 0 0.000 TND
Hostal

49 2* 0 0 0 0 0 0 0 0 0.000 TND
Hostal

50 2% 0 1 0 1 0 0.35 0 0.25 0.600 ™
Hostal

51 2% 0 1 0 1 0 0.35 0 0.25 0.600 ™
Hostal

52 2% 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND

53 | Hotel 2* 0 1 0 1 0 0.35 0 0.25 0.600 D)

54 | Hotel 2* 0 0 0 0 0 0 0 0 0.000 TND
Hostal

55 2* 0 0 0 0 0 0 0 0 0.000 TND

56 | Hotel 2* 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND

57 | Hotel 2* 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND

58 | Hotel 2* 0 1 0 0 0 0.35 0 0 0.350 TND

59 | Hotel 2* 1 1 0 1 0.3 0.35 0 0.25 0.900 ™

Promedio ICTD = 0.311; TD = Trabajo decente ; TND = Trabajo no decente; NUmeros de trabajadores con trabajo
decente = 12
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ANEXO 10. Condicién segun sexo

Numero de
Trabajadores
condicidn Sexo Limpieza % en Recepcion %
Hombre 8 15,7 18 30,5
Soltero Mujer 9 17,6 24 40,7
Hombre 10 19,6 4 6,8
Con pareja Mujer 24 47,1 13 22,0
Total 51 100,0 59 100,0
ANEXO 11. Nivel educativo de los trabajadores por Ocupacion
Numero de NuUmero de
Nivel educativo por Trabajadores Trabajadores
trabajador en limpieza % en Recepcion %
Primaria Incompleta 4 7,8 0 0,0
Primaria Completa 3 5,9 1 1,7
Secundaria Incompleta 6 11,8 1 1,7
Secundaria Completa 21 41,2 20 33,9
Superior no universitario
Incompleto 8 15,7 6 10,2
Superior no universitario
completo 3 59 4 6,8
Superior universitario
Incompleta 6 11,8 18 30,5
Superior universitario
completa 0 0,0 9 15,3
Total 51 100,0 59 100,0
ANEXO 12. Nivel educativo de los trabajadores en Recepcion segun sexo
Trabajadores en recepcion Hombres % Mujeres % Total
primaria completa 1 45 0 0,0 1
Secundaria Incompleta 1 45 0 0,0 1
Secundaria Completa 9 40,9 11 297 20
Técnico Incompleto 2 9,1 4 10,8 6
Técnico Completo 1 45 3 8,1
Universitario Incompleta 6 273 12 324 18
Universitario Completa 2 9,1 7 18,9 9
Total 22 100,0 37 100,0 59
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ANEXO 13. Nivel educativo de los trabajadores en Limpieza segun sexo

Trabajadores en Limpieza Hombres % Mujeres % Total
primaria Incompleta 1 5,6 3 9,1 4
primaria completa 0 0,0 3 9,1 3

Secundaria Incompleta 1 5,6 5 15,2 6

Secundaria Completa 8 444 13 39,4 21

Superior no universitario
incompleta 4 22,2 4 12,1 8

Superior no universitario

completa 1 5,6 2 6,1 3

Superior universitario Incompleta 3 16,7 3 9,1 6

Total 18 100,0 33 100,0 51
ANEXO 14. Personal requerido de acuerdo a su experiencia laboral
Rango de Meses | Numero de NUmero de
de experiencia |Trabajadores| % | Trabajadores % Total %
laboral en Recepcion en limpieza
0,5-12 32 54,2 31 60,8 63 57,3
13-24 8 13,6 8 15,7 16 14,5
25-36 7 11,9 4 7,8 11 10,0
37-48 4 6,8 1 2,0 5 4,5
49-60 2 3,4 1 2,0 3 2,7
Mas de 60 6 10,2 6 11,8 12 10,9
Total 59 100,0 51 100,0 110 100,0
ANEXO 15. Modalidad contractual de los trabajadores
Numero de NUmero de
Trabajadores Trabajadores
Modalidad Contractual en Recepcién % en limpieza | % | Total | %

Con contrato de trabajo (a tiempo 0,0

indefinido) 6 0,10 3,00 6 | 9,00 |0,08

Con contrato de trabajo (a plazo 0,5

fijo) 23 0,39 26,00 1 | 49,00 |0,45

Sin contrato de trabajo (locacion 0,4

y 0tros) 30 0,51 22,00 3 | 52,00 |0,47

Total 59 1 51 1] 110 1
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ANEXO 16. Capacitacion de los Trabajadores

Recibié algl]n.t’ipo NGmero de NGmero de
de capacitacion | o, iadores % Trabajadores| % Total %
J J
para brl'nt_iar el en Recepcion en limpieza
servicio
Si
21 0,4 21| 04 42 0,4
no 38 0,6 30, 06 | 68 | 06
Total 59 1,0 51 10 | 110 | 10
ANEXO 17. Base datos de las variables a regresionar
i Indicadores a regresionar
NUmero Valor del 2
total de Indicador calificacion X1 X X3 X4
trabajadore | - compuesto de de las Afios de Eﬁ;gg:neci ';Cpfaesi?ai 2| Ocupacion
S trabajo decente condiciones Estudio - laboral o laboral
de trabajo
1 0,00 0 11 1,000 1 0
2 0,60 2 17 0,250 1 0
3 0,90 3 17 4,000 1 0
4 0,25 1 11 7,000 0 0
5 0,25 1 17 5,000 0 0
6 0,25 1 11 0,417 0 0
7 0,25 1 15 2,000 1 0
8 0,25 1 13 2,000 1 0
9 0,25 1 11 2,167 1 0
10 0,00 0 13 0,500 0 0
11 0,25 1 15 7,000 0 0
12 0,25 1 15 0,333 0 0
13 0,35 1 15 4,000 0 0
14 0,65 2 14 4,000 1 0
15 0,35 1 15 0,833 1 0
16 0,25 1 15 0,750 0 0
17 0,60 2 11 0,333 0 0
18 0,00 0 11 1,000 0 0
19 0,00 0 13 0,583 0 0
20 0,00 0 11 0,500 0 0
21 0,25 1 13 1,000 0 0
22 0,00 0 6 0,833 0 0
23 0,35 1 15 1,583 0 0
24 0,35 1 15 1,000 0 0
25 0,35 1 14 3,000 0 0
26 0,00 0 11 0,167 0 0
27 0,35 1 11 1,000 0 0
28 0,35 1 14 1,500 0 0
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29 0,35 1 15 2,000 0 0
30 0,35 1 11 3,000 0 0
31 0,35 1 11 16,000 0 0
32 0,35 1 11 4,000 0 0
33 0,35 1 13 2,000 0 0
34 0,35 1 11 14,000 1 0
35 0,60 2 17 2,500 0 0
36 0,25 1 14 0,042 1 0
37 0,25 1 15 1,500 1 0
38 0,60 2 15 1,000 1 0
39 0,60 2 17 1,000 1 0
40 0,60 2 17 1,000 1 0
41 0,25 1 15 1,000 1 0
42 0,25 1 17 0,500 1 0
43 0,25 1 15 0,583 0 0
44 0,30 1 17 6,000 1 0
45 0,25 1 15 5,000 0 0
46 0,25 1 11 0,250 1 0
47 0,00 0 11 0,417 0 0
48 0,00 0 11 0,417 0 0
49 0,00 0 9 0,583 0 0
50 0,60 2 11 3,000 1 0
51 0,60 2 15 1,083 0 0
52 0,35 1 15 1,000 0 0
53 0,60 2 11 0,250 0 0
54 0,00 0 15 0,833 1 0
55 0,00 0 11 3,000 0 0
56 0,35 1 17 3,000 0 0
57 0,35 1 15 0,417 0 0
58 0,35 1 11 0,583 0 0
59 0,90 3 13 18,000 1 0
60 0,55 2 11 0,333 1 1
61 0,6 2 11 0,250 0 1
62 0,6 2 6 19,000 1 1
63 0,9 3 9 18,000 1 1
64 0,25 1 11 0,333 0 1
65 0,25 1 11 2,000 0 1
66 0 0 15 0,021 0 1
67 0,35 1 4 11,000 0 1
68 0,25 1 13 0,083 0 1
69 0,6 2 15 3,000 0 1
70 0,35 1 15 2,000 0 1
71 0,25 1 11 0,667 0 1
72 0 0 13 1,000 0 1
73 0,35 1 15 0,500 1 1
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74 0 0 11 2,000 1 1
75 0 0 11 2,000 0 1
76 0,25 1 13 2,000 0 1
77 0,35 1 11 3,000 0 1
78 0,35 1 13 3,000 0 1
79 0 0 11 0,667 0 1
80 0 0 9 0,583 0 1
81 0,35 1 13 1,000 0 1
82 0,35 1 11 0,667 0 1
83 0 0 11 0,167 0 1
84 0,35 1 11 0,250 0 1
85 0,35 1 11 2,000 0 1
86 0,35 1 11 5,000 0 1
87 0 0 11 0,083 0 1
88 0,35 1 11 3,000 0 1
89 0,9 3 4 4,000 1 1
90 0,9 3 13 16,000 1 1
91 0,35 1 14 2,000 1 1
92 0,35 1 15 1,000 1 1
93 0,6 2 14 1,000 1 1
94 0,35 1 15 1,000 1 1
95 0,3 1 11 0,667 1 1
96 0,6 2 13 0,333 1 1
97 0,35 1 9 0,667 1 1
98 0,25 1 14 0,417 1 1
99 0,25 1 9 0,583 1 1
100 0,6 2 11 23,000 1 1
101 0,6 2 9 0,750 1 1
102 0 0 6 0,250 0 1
103 0 0 4 0,583 0 1
104 0,25 1 13 0,167 0 1
105 0,6 2 11 1,250 0 1
106 0,25 1 11 0,417 1 1
107 0,3 1 11 0,083 0 1
108 0,35 1 4 1,000 0 1
109 0,35 1 9 0,250 1 1
110 0,9 3 6 9,000 1 1

ICTD = Indicador de condiciones de trabajo decente.
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ANEXO 18. Portafolio de modelos probabilisticos de respuesta multiple
ordenado del trabajo decente en la provincia de Leoncio Prado

) Modelo
Parametro - - :
Logit Probit Gompit
Afios de estudios 0.1935** 0.0934** 0.1073**
Afios de Experiencia laboral 0.1955***  0.1110*** 0.0112**
Capacitacion 1.5645***  (0.8674*** 0.6301**
Ocupacion laboral 0.5813 0.3030 1.1471%**
Categoria de trabajo decente
C: 1.9846* 0.7815 0.7841
C 5.3104*** 2 7953*** 1.3227*
Cs 7.5164***  3,9841*** 2.0991***
Prueba de bondad de ajuste
Numero de observaciones 110 110 110
Pseudo coeficiente de determinacion 16.58% 16.65% 10.68%
Prueba de Chi-cuadrado 40.2429***  40.4097*** 29.5423***
Logaritmo de maxima verosimilitud -101.2161  -101.1327 -123.55
Criterio
Informacion de Akaike 1.967565 1.966049 2.3736
Schwarz 2.139414 2.137898 2.545486
Hannan-Quinn 2.037268 2.035752 2.44334

***n<0.01, **p<0.05 y *p<0.10

ANEXO 19. Efecto marginal de impacto, en la primera alternativa: no tiene
trabajo decente en los trabajadores de Recepcion y Limpieza.

Desviacié Prueb i Intervalo de
variable dy/dx n a value confianza X
estandar Z al 95%
- - 12.245
Afios de estudios 0.021645 0.0123 -1.76  0.078 0.045751 0.00246 5
Afios de experiencia - -
laboral 0.025707 0.00701 -3.67 0.000 -0.03945 0.011962 2.6884
Acceso a capacitacion® 0.181211 0.04668 -3.88 0.000 -0.27269 -0.08972 0.3818
Ocupacion laboral* 0.069408 0.05727 -1.21 0.226 -0.18166 0.042845 0.4636

! dy/dx es para el cambio discreto de la variable ficticia de 0 a 1

#*%0<0.01, **p<0.05 y *p<0.10
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ANEXO 20. Efecto marginal de impacto en la segunda alternativa: nivel bajo de
trabajo decente en los trabajadores de Recepcion y Limpieza.

Desviacié Prueb Intervalo de
variable dy/dx n a I- confianza X
estandar Z value al 95%
- - 12.245
Afios de estudios 0.003641 0.00508 -0.72 0.473 0.01359 0.00631 5
Afios de experiencia - - -
laboral 0.004325 0.00601 -0.72 0.472 0.01610 0.00745 2.6884

Acceso a capacitacion® 0.071196 0.05486 -1.30 0.194 0.17871 0.03632 0.3818

Ocupacion laboral* -0.01330 0.01951 -0.68 0.495 0.05155 0.02494 0.4636

L dy/dx es para el cambio discreto de la variable ficticia de 0 a 1
***p<0.01, **p<0.05 y *p<0.10

ANEXO 21. Efecto marginal de impacto en la tercera alternativa: nivel medio
de trabajo decente en los trabajadores de Recepcion y Limpieza

Desviacié  Prueb Intervalo de
variable dy/dx n vzfl-ue confianza X
estandar Z al 95%
0.0209 - 0.0443
Afios de estudios 1 0.01195 1.75 0.080 0.002509 3 12.2455
Afios de experiencia 0.0248 0.0377
laboral 3 0.00658  3.77 0.0000 0.011935 3 2.68845
0.1980 0.3183 0.38181
Acceso a capacitacion® 2 0.06137 323 0.001 0.07775 0 8
0.0680 0.1784 0.46363
Ocupacion laboral® 1 0.05637 1.21  0.228 -0.04246 9 6

Ldy/dx es para el cambio discreto de la variable ficticiade 0 a 1
***n<0.01, **p<0.05 y *p<0.10

ANEXO 22. Efecto marginal de impacto en la cuarta alternativa: nivel alto de
trabajo decente en los trabajadores de Recepcion y Limpieza

Desviacié Prueb Intervalo de
variable dy/dx n a v;l-ue confianza X
estandar Z al 95%
0.0043 - 0.00893
Afos de estudios 7 0.00233 1.88 0.060 0.000183 5 12.2455
Afios de experiencia 0.0051
laboral 9 0.00269 194 0.053 0.00066 0.01046 2.68845
0.0543 0.11343 0.38181
Capacitacion® 7 0.03013 1.80 0.071 0.004676 6 8
0.0146 0.04150 0.46363
Area de trabajo* 9 0.01368 1.07 0.283 0.012114 4 6

Ldy/dx es para el cambio discreto de la variable ficticiade 0 a 1
***p<0.01, **p<0.05 y *p<0.10
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