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Analisis de la regulacion laboral
en el Peru: comentarios y
perspectivas hacia una nueva Ley
General del Trabajo

Mesa Redonda con Victor Ferro, Carlos Blancas y Jorge

Toyama

En e marco de la regulacién de la estabilidad
laboral, ¢se debe eliminar la figura del despido
arbitrario? ¢esnecesario queun despido siempresea
justificado?

Victor Ferro (VF): El despido arbitrario fue objeto
de intensos debates a interior del Comité que tuvo a
su cargo la preparacion del Anteproyecto de Ley
General del Trabgjo, designado por la Comision de
Trabajo del Congreso de la Republica e integrada por
los doctores Carlos Blancas, Mario Pasco, Javier
Neves, Alfredo Villavicencio y este servidor, bgo la
coordinacion del doctor Adolfo Ciudad, como
representante de la OIT.

En el referido Comitéarribamosalaconclusién que
laterminacién del contrato del trabajo por iniciativadel
empleador debiaregirse por €l principio de causalidad,
y ental virtud, solo debiaproceder cuando medie causa
justificada vinculada a la capacidad o la conducta del
trabajador, 0 a las necesidades de funcionamiento de
la empresa. En efecto, en un estado de derecho
constituye una garantia de la mayor significacion que
se observen las garantias del debido proceso respecto
del cual el derecho de defensa constituye un elemento
basico. Ese derecho no tiene forma de gjercitarse ante
despidos incausados.

De esta forma optamos porque la legislacion debia
proscribir el despido incausado entendido como aguel
gue tiene como Unico sustento la mera voluntad del
empleador por cuanto resulta incompatible con el
referido principio de causalidad y el debido proceso.

CarlosBlancas (CB): El “principio de causalidad”
del despido es, hoy en dia, una exigencia fundamental
del derecho del trabgjo paralavalidez del despido. Asi
lo reconocen el Convenio 158 dela OIT y el Protocolo

de San Salvador, en el ambito internacional v, en €l
plano naciond, tiene su fundamento en €l “derecho a
trabajo”, reconocido en el articulo 22 dela Constitucidn,
conforme a la interpretacion de este derecho
fundamental realizada por el Tribunal Constitucional,
segun la cua su contenido esencia no se agota en la
expectativa, juridicamente amparada, atener un puesto
detrabajo, sino en el derecho a mantenerlo mientras no
exista una causa que justifique privarlo de este. La
figura del despido libre, incausado o ad nutum es, por
ello, anacrénica y contraria a los derechos
fundamentales del trabajador, al hacer depender un bien
juridico delamayor trascendenciasocial, comoloesel
trabajo, de la sola voluntad del empleador. Por €llo, la
eliminacién de la causalidad en el despido supondria
una regresion gigantesca, incompatible con la idea
misma de estado social de derecho que nuestra
Constitucion asume.

JorgeToyama (JT): El Derecho Laboral deberegular
la proteccion contra el despido arbitrario, siendo los
mecanismos usualmente apreciados en legislacion
comparada la indemnizacion, reposicién y seguro de
desempleo. En nuestro sistema juridico, no existe una
opcion concreta de proteccién a nivel constitucional
pero las normas internacionales sobre derechos
humanos como €l Protocolo Adicional alaConvencion
Americana sobre Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales, y el Convenio 154 de la OIT que tiene
caracter de recomendacion en nuestro sistema,
destacan los mecanismos descritos precedentemente
y disponen que se debe optar por uno de ellos.

Todo despido debe ser justificado pero la sancion
ante el incumplimiento de esta regla no debe ser la
reposicién -como postulael TC- sino laindemnizacion:
Se gjusta alas normas internacionales, es la proteccién
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mas comun en derecho comparado y brinda la
flexibilidad necesariaen tiempos de extremafluctuacion
economica

Actualmente, para poder gjercer e derechoala
sindicalizacion esnecesario queel sindicatotengaun
minimode20trabajadoresafiliados. ¢Esadecuadatal
exigencia o no sedebeexigir un nimero minimo?

VF: Laposicion mayoritariadel referido Comitéfue
gue la exigencia actual, fijada en 20 trabajadores se
reduzca a 10. Junto con el doctor Pasco, en €l referido
Comité, expedimos un voto en minoria sustentando
que debia mantenerse en 20 a fin de evitar efectos
negativos para los propios trabajadores, derivado de
la posibilidad de que proliferen microsindicatos. Ello,
enlugar defortalecer e movimiento sindica contribuiria
a debilitarlo, habida cuenta que su fortaleza radica en
launidad y no en la dispersion. Indicamos, igualmente
en dicho voto en minoria, lo pernicioso que podria ser
reducir €l nimero a 10, recurriendo aun jemplo practico:

-Todos los afiliados serian dirigentes, en razon que
las juntas directivas suelen tener doce dirigentes.

-Lameraconstitucion del sindicato determinariaque
todos los afiliados gocen de estabilidad absoluta desde
un mes antes de la constitucion del sindicato hasta
tres meses después.

-Tres de los dirigentes principales mantendrian
proteccion ilimitada en el tiempo.

-Luego de vencido € periodo de proteccion generd,
el sindicato presentariasu pliego de peticiones designando
una comision de tres miembros, distintos alos dirigentes
principales, quegozariade proteccion, esdecir, estabilidad
absoluta, por todo € plazo de la negociacion.

-Dentro del periodo que corresponda se convocaria
a elecciones, a las cuales se presentarian como
candidatos todos los trabajadores afiliados, vale decir
los diez. Los candidatos no pueden ser despedidos un
mes antes ni un mes después de las elecciones.

-El sindicato goza de una determinada cantidad de
dias de licencia sindical en el afio, 1o que en empresas
de reducidas dimensiones representa un ato costo y
por ende dificil deasimilar.

Si estos son los efectos probables con solo reducir
adiez e nimero minimo de &filiados, imaginemos €l
efecto s se eliminase todo limite. De ahi que estime
que deberiamantenerse el limite de 20. Entiendo, por lo
demés, que ésa ha sido la propuesta que ha merecido
consenso por parte de trabajadores y empleadores en
las discusiones del Consgjo Nacional de Trabajo sobre
el referido Anteproyecto.

CB: En el Proyecto de Ley General de Trabajo
(PLGT), en cuya formulacion intervine, se propone
rebajar el nimero minimo a diez trabajadores, por
considerar que casi €l 80 por ciento de las empresas
tienen menosde 20 trabajadoresy que el actual requisito
de 20 trabajadores|as marginao, a menos, lesdificulta
gercer este derecho, ya que alin no esta muy difundida
laideadel sindicato por rama. Atn con 10 como ndmero
minimo, mas del 50 por ciento de empresas no cuentan
con esa cantidad de trabajadores y, en tal caso, laUnica
solucién paraque estos sesindicalicen esir a sindicato
de rama de actividad. Pienso que, de todas maneras, es
conveniente exigir un nimero minimo, para impedir
sindicatos pigmeos y la atomizacién del movimiento
sindical.

JT: Es un ndmero adecuado que no viola los
Convenios de la OIT y este propio organismo no ha
observado este extremo de la actua legislacion que
prevé este nimero minimo de afiliados. La
sindicalizacion es un fendmeno principalmente de las
medianas y grandes empresas, sin que ello signifique
que los trabajadores de las pequefias y micro empresas
no puedan organizarse para la defensa de sus derechos.
Por gjemplo, pueden elegir representantes laborales o
promover unanegociacion anivel deramadeactividad.
Yo mantendria el nimero de 20 trabajadores como
minimo.

Se ha planteado la discusion sobre restricciones
al derechodehuelga, por gemploen @ casodeservicios
esenciales como de salud o seguridad social u otros.
Los convenios de la OIT ratificados por el Peru
sefialan queestederecho debeser irrestricto ¢En qué
casos se puede poner restriccionesy cuéles no?

VF: Noexisteninglin conveniodelaOIT queregule
expresamente el derecho de huelga. Sin embargo, en el
derecho comparado es frecuente que se establezcan
restricciones al gercicio del derecho de huelga cuando
afecte servicios esenciales, entendidos como aquellos
cuya interrupcion pueda poner en peligro la vida, la
seguridad o lasalud de las personas. Asi, se consideran
servicios esenciales alos que se desarrollan en centros
asistenciales; electricidad, agua 'y desagie; limpiezay
saneamiento; necropsias e inhumaciones, control de
tréfico aéreo; y, establecimientos penales. Solo en estos
casos, y cuando la paralizacion pueda afectar la
seguridad de los bienes o impida la reanudacién de las
labores una vez concluidala huelga, cabe establecer la
necesaria subsistencia de servicios minimos. Las
restricciones que seimponen alahuelgaenlosservicios
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publicos no implican neutralizar €l gercicio de este
derecho sino hacerlo compatible con la cautela a los
derechos de la sociedad, que son de mayor jerarquia.
No olvidemos que una huelga, por muy justa que pueda
ser, busca proteger los intereses de un grupo de
trabajadores, mientras que los servicios esenciales se
brindan a toda o parte de la poblacién.

Deestaforma, en caso que lahuelga afecte centros
de trabajo que brindan servicios esenciales, los
trabajadores deberan proveer el personal
indispensable paraimpedir lainterrupcion total delas
labores y asegurar la continuidad de las actividades
que correspondan. Reparese que ello no significa que
deje de admitirse la huelga, pero ésta solo podria
acarrear que se restrinja el servicio, mas no que deje
de operar.

Respecto de las denominadas huelgas atipicas
(como las de brazos caidos), estimo que no cabe una
descalificacion per sé de estas modalidades sino una
presuncion juris tantum de su ilegitimidad. En efecto,
la huelga tipica es la que determina la abstencion
colectiva en el cumplimiento de las obligaciones que
surgen del contrato de trabajo y que conlleva el
abandono del centro de trabajo. Pero en determinadas
circunstancias esa modalidad de huelga carece de
eficacia porque no hace mella en la empresa,
desvirtuandose asi € objeto de la huelga. Pensemos
en una empresa con grandes stocks de productos
almacenados y con bajas ventas. Una huelga tipica
significariaun alivio para ese empleador porquelevaa
permitir paralizar las labores sin tener que asumir el
costo de las remuneraciones. Acreditada esta situacion
no seria abusivo que los trabajadores recurran a una
modalidad atipica de huelga.

CB: Uno es €l tema de servicios esencialesy otro,
distinto, el delasmodalidadesdelahuelga. Enel primer
caso, suele existir consenso, en la doctrina y la
legislacion comparadas, en el sentido de que son
vélidas agunas limitaciones a derecho de huelga, en
nombre, por cierto, del respeto a otros derechos
fundamental es, como el derecho alasalud, por gemplo.
Claro esté que estas limitaciones deben ser razonables
para no vaciar de contenido el derecho de huelga, 1o
que puede lograrse con la prestacion de servicios
minimos en hospitales o cementerios, entre otros. E n
€l caso de las modalidades Ilamadas “atipicas’, como
ladebrazos caidos, areglamento, lahuelga“trombosis”
0 la japonesa, nuestra Ley de Relaciones Colectivas,
las prohibe, 10 que fue objetado por la OIT, pero la
reciente reforma de esta ley no tomd en cuenta su
opiniény semantuvo laprohibicion. Enel PLGT hemos

adoptado, por mayoria, € criterio de la OIT, conforme
al cua estas modalidades no pueden impedirse, salvo
gue se traduzcan en violencia o abuso del derecho.

JT: Consideramosquelaregulacion sobreel derecho
de huelga en servicios esenciales es fundamenta y debe
lograr € equilibrio entre la actividad estratégica de la
empresay € derecho de presion sindicdl, y paraello la
legidacion en su integridad debe ser “balanceada’: la
regla debe ser que, en servicios no esenciales, la
legislacion no establezca restricciones a gercicio del
derecho de huelga salvo conductas ilicitas de los
huelguistas; en cambio, en servicios esenciales, la
regulacion puede disponer de limitaciones formales y
de fondo para el gercicio delahuelga

Al parecer en nuestro ordenamiento legal existe
una confusion en la provision de trabajadores o
intermediacion laboral legitima orazonabley cierta
tercerizacion, que estaria utilizandose mayor mente
paraintermediacion laboral ilegitima. Deotraparte,
una promesa electoral fue la eliminacion de los
services. ¢Cudl es el futuro de la intermediacion
l[aboral?

VF: Laintermediacion laboral, o subcontratacion
de personal se encuentra regulada restrictivamente en
nuestra legislacion porque corresponde a una forma
excepcional de prestacion de servicios. Por esta
modalidad se admite que quienes prestan servicios
efectivos en una empresa no tengan relacion laboral
con ésta sino con un tercero, un intermediario. De ahi
gue €ello solo pueda admitirse en contados supuestos,
porque de otro modo se desnaturalizaria la relacion
laboral directa que debe mediar entre quien labora y
quien se beneficia de los servicios.

Distinto esel caso delatercerizacion, en quelo que
se subcontrata no es personal sino obras o servicios.
Ello exige que €l contratista asuma por su cuenta y
riesgo las tareas contratadas, cuente con los recursos
financieros, técnicos y materiales requeridos y dirijaa
su propio personal, respondiendo por los resultados
obtenidos.

Asi, mientras que en la intermediacion laboral el
énfasis esta dado en el suministro de personal, en la
tercerizacion encontramos a una empresa operando
dentro de las instalaciones de otra.

Entiendo que ambas modalidades son validas, cada
una con base a sus propios parametros. Pretender pasar
por tercerizacion lo que es intermediacion esta sujeto a
los serios efectos y sanciones que la legislacion
contempla, 1o que para que tenga verdadera eficacia
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deberia dar lugar a una rigurosa actuacion de los
servicios inspectivos del Ministerio de Trabajo.

CB: Pienso que, en €l plano legal, tras la reforma
que hizo laLey 27626 alaintermediacion, el esquema
es adecuado y claro: solo procede la provision de
trabajadores en los supuestos de labor ocasional, para
necesidades transitorias, y de suplencia, asi como para
servicios complementarios, no consustanciales a la
actividad principal de la empresa. Ademés se ha
prohibido expresamente que trabajadores destacados
presten servicios que impliquen la eecucion
permanente de la actividad principal de la empresa
usuaria. Latercerizacion esun proceso distinto, porque
en é no hay, propiamente, intermediacion sino
descentralizacion o externalizacion de dreasde actividad
gue pueden ser cubiertas, en su integridad, por otra
empresa, pero asumiendo esta Ultima el riesgo del
negocio. Estas empresas contratistas, deben tener
entidad propia 'y no ser “biombos’ o “empresas de
pajd’, destinadas a disfrazar formas de intermediacion.
Se les debe exigir capital y recursos propios, actividad
permanente, personal propio, pluralidad de clientes,
etcétera. El que puedan ser utilizadas para encubrir la
intermediacion es algo que puede, y debe, evitarse con
una adecuada regulacion legal y un eficaz servicio de
inspeccion laboral.

JT: El fendmeno econdmico de laintermediaciony
latercerizacion laboral escrecientey no esunfenémeno
al cual sepueda” prohibir” porley. Loidea esestablecer
una regulacion de ambos fendmenos, estableciendo
claramente cuando estamos ante una intermediacion y
cuando ante una tercerizacion, con sanciones muy
clarasen caso deincumplimiento. Ladefinicion esclave
parasaber cuando estamos ante unadutilizacionindebida
de ambas instituciones: la intermediacion laboral
supone exclusivamente una provision o cesion de
personal que labora bajo las drdenes de la empresa
usuaria en las cuales fueron destacados los
trabajadores (solo para servicios temporales,
complementarios o especializados), mientras que la
tercerizacion importa la externalizacién de un servicio
que serarealizado por cuenta del contratista sin que €l
personal se encuentre subordinado a la empresa
contratante (cualquier tipo de servicio es admisible en
esa modalidad).

L osconvenios de formacién laboral juvenil ¢son
una adecuada modalidad deinsercion laboral delos
joveneso son un mecanismodeelusion delosder echos
de los trabajadores? ;Como se puede asegurar que
esta modalidad de convenio no perjudique a los

trabajador esjdvenesalavez quepermitequepuedan
acceder aun proceso formativo?

VF: En la medida que exista un control adecuado
del Ministerio de Trabajo y sanciones efectivas a
quienes burlen la ley, estimo que esta modalidad es
valiosa para facilitar el proceso formativo de los
jovenes. Por el contrario, si se trata de verdaderas
prestaciones laborales encubiertas bajo la modalidad
de formacion laboral juvenil, deberaoperar el principio
de primaciade larealidad.

CB: Laideaesqueestos contratos se“laboralicen”,
es decir que no sean modalidades de trabajo
subordinado, como realmente lo son, extrafias, sin
embargo a la contratacion laboral y a las normas
laborales. Deben considerarse como formas especiales
de contratacion laboral, con caracteristicas propias, por
ejemplo su temporalidad, pero sin desconocer su
carécter laboral. En este sentido se ha plasmado su
regulacion en el PLGT, precisamente para evitar que
esta figura se convierta, como sin duda ha venido
ocurriendo, en un mecanismo paraincorporar mano de
obragjenaalalegisiacion laboral y, por ello mas barata
y desprotegida.

JT: Los convenios de formacidn laboral juvenil no
deben ser vistos desde una perspectiva de reduccion
de costos o de elusion de la legislacion labora. Sies
asi, no tienen futuro. Lamentablemente la regulacién
actual permite cierto tipo de abuso (ausencia de
fiscalizacion, edadesflexibles), pero en estos momentos
no tenemos indicadores claros que nos permitan saber
codmo se esta utilizando en la préctica. La formacion
profesional esesencia: lalegislacion debe modificarse
para gque las empresas tengan mayor interés en
incorporar aun joven en planillas luego del periodo de
capacitacion.

Se sostiene que una regulacion rigida por parte
del derecho laboral y € exceso de proteccion a los
trabajadores formales habria tenido como
consecuenciael aumentodel empleoinformal. ¢Hasta
qué punto esesto cierto? ¢Es posible establecer una
adecuadaregulacion quefomenteel empleoformal?

VF: Creo que la informalidad debe ser atacada
frontalmentey recurriendo a mecanismos creativos que
contribuyan a eliminar, o por o menos disminuir, esta
forma de trabajo, que no es otra cosa que la negacion
total de los més elementales derechos laborales. Al
mismo tiempo, creo que los costos laborales son uno
de los factores que inciden en la informalidad.
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Ahorabien, quiero destacar que como miembro del
Comité que prepard el Anteproyecto de Ley General de
Trabajo, suscribo todos y cada uno de los articulos
gue lo componen, salvo en las contadas excepciones
en que dos de susintegrantes nos apartamos del criterio
delamayoria.

Sin embargo, en diversos trabajos recientes vengo
sosteniendo que a raiz del anuncio, hoy concretado,
de un nuevo régimen de menores derechos laborales
para los trabajadores de la microempresa—aguella que
no excede de 10 trabgjadores y cuyas ventas anuales
no superan las 150 UIT- debe repensarse el hecho que
sealalegislacion lafuente por excelenciadefijacion de
derechos|laborales de carécter econdmico. Recordemos
que paralamicro empresa, que concentra ala mayoria
de los trabajadores del Perd, se ha creado un régimen
laboral especial (que es similar a querige en el sector
agrario), el cua no prevé e pago de la compensacion
por tiempo de servicios ni de las gratificaciones de
julioy diciembre, reduce las vacaciones a 15 diasen €
afio y laindemnizacion por despido injustificado a 15
jornales por afio de servicios y a un maximo de 180
jornales (en lugar de 45 y un tope de 360) a mismo
tiempo que vuelve optativa la contribucién a régimen
de pensiones, sea publico o privado. Si bien se ha
previsto que este régimen tenga vigencia por cinco
anos, sabemos que en nuestro medio lo temporal o se
convierte en permanente 0 pasa a estar sujeto a
nuUMerosas prorrogas.

Asi, hoy existeend Pertiunrégimen dua dederechos
laborales de dudosa constitucionalidad, en la medida
gue afecta el principio de igualdad ante la ley:
trabajadores que redlizan labores andogas en empresas
del mismo giro, una con 10y otra con 11 trabajadores,
pasan, por mandato de laley, a estar a estar regidos por
derechos laborales significativamente disimiles,
creandose un régimen de trabajadores de segunda
categoria. A su vez, desde la perspectiva del empleador,
ello favorece unacompetenciadedeal entrelasempresas
y estimula subdivisiones fraudulentas de las existentes.

De ahi que planteemos que resulta preferible apuntar
hacia un régimen Unico pero através del fomento ala
negociacion colectiva. Asi, la legislacion deberia
limitarse a prever derechos laborales de caracter
econdmico en un nivel que resulte soportable por todos
los empleadores y paralelamente propiciar que sea la
negociacion colectiva la que promueva la elevacion de
talesminimos.

CB: Desde el sector empresarial, y algunas
tendencias del derecho laboral, proximas a este sector,
se suele culpabilizar a este de los problemas

econémicos que confrontan las empresas. En esta
criticapredominael elementoideolégicoy noel andisis
objetivo de la realidad, porque, en verdad, asumiendo
como premisa la postura empresarial, durante el
gobierno de Fujimori se realizd una vasta reforma
laboral para acabar con la “rigidez”, la
“sobreproteccion” y los “sobrecostos’. El entonces
profesor de nuestra Facultad, Oscar Ermida, de
nacionalidad uruguaya, afirmoé, precisamente en el
nimero 4 de lus et \eritas que esta fue “un gemplo
extremo de desregulacion salvaje’. Esta legislacion,
generada por la dictadura se mantiene, en gran parte,
vigente, sobre todo en € derecho individual. Y [o mas
notable es que durante la década de Fujimori, €l
desempleo y el subempleo aumentaron, a pesar del
inmenso desmontaje del derecho laboral, o que
demuestra que no existe unarelacion de causa a efecto
-como falazmente afirman agquellos sectores- entre una
regulacion laboral adecuadamente protectora del
trabajador y la informalidad, que es un fendmeno
complejo, que obedece a una multiplicidad de causas
concurrentes, entre las cuales |a de orden laboral no es
laprincipal. Pretender, como al gunoslo quieren, acabar
con la informalidad laboral reduciendo o incluso
suprimiendo -hubo por alli la propuesta de un
congresista- la normatividad laboral, es tan absurdo
como pretender combatir la evasion tributaria
suprimiendo los impuestos. Insisto en que se trata de
una cuestion ideoldgica, porque para los gremios
empresariales y cierto pensamiento conservador el
derecho del trabajo, fue desde sus origenes, un
“intruso” que vino a dar armas a los trabajadores para
poner fin alo que De Ferrari, con acierto, denomind el
“absolutismo patronal”.

JT: Si es posible una regulacion que fomente el
empleo formal, solo hay que poner los incentivos
correctos. El aumento del empleo informal no es
consecuencia directa de la regulacion laboral sino de
muchos otros factores como por ejemplo el tipo de
cambio, € clima de inversiones, la situacion politica,
etcétera. S elo fueraasi, no se explicaria por qué en la
década de los 90 el empleo formal no crecio pese aque
tuvimos una legidacion flexible. Lo ideal es contar con
una regulacion que no sea extrema: ni proteccionista ni
desreguladora. Es necesario un esquema de proteccion
bésico acorde a los estdndares de |os paises vecinosy a
las normas internacionales (eso exige la globalizacion y
los acuerdos comerciales) y dar la posibilidad que la
negociacion colectiva module los beneficios,
subiéndolos o bajandolos pero con un fuerte sistema
inspectivo. Ademas, un programa de buenas practicas
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laboraes, de gestion humanay de trabajo decente en los
términos de 1a OIT resulta fundamental en este proceso.

¢Existen sobrecostos laborales en la regulacion
labor al que sedeban modificar osuprimir?

VF: Esta pregunta me permite complementar mi
respuesta anterior. La propuesta que planteo enfrenta
unainnegable dificultad: hoy tenemos a un importante
sector de trabajadores sujeto al régimen comun, que si
bien ha pasado a ser minoritario en cuanto a nimero
detrabajadores que concentra, pertenece alas empresas
que efectlian €l mayor aporte al PBI. Creo que el tema
deberia ser discutido a través de mecanismos de
concertacion social -el Consgjo Nacional del Trabajo
es el llamado a ello- y determinarse si cabria acordar
gue en un plazo afijarse (pensamos en uno No menor a
5 afios) los derechos laboraes de carécter econdmico
sean equiparados con los que hoy rigen en la
microempresa. Durante ese plazo los sindicatos,
organizados o por organizarse, deberian obtener a
través de la negociacion colectiva la subsistencia de
los derechos laborales que ya venian gozando sus
afiliados o fijarlos en los niveles que ambas partes
estimen que la empresa se encuentra en condiciones
de soportar. Creo que ello importariaun fuerte estimulo
a la negociacion colectiva, en consonancia con €l
mandato constitucional que consagra su fomento y
eliminaria las serias divergencias que hoy existen
respecto de los denominados sobrecostos laborales.

Ciertamente, ésta es una propuesta que no deberia
—ni remotamente- surgir de un mero mandato legal ya
que ello tendria las connotaciones propias de un
despojo a derechos laborales existentes. De ahi que
este planteamiento requeriria, primeramente, de la
evaluacion de su razonabilidad por parte de los
interlocutores sociales y solo de arribarse a acuerdo
podria someterse a los canales adecuados a efectos de
que goce de plasmacion legidlativa. De otro modo, una
norma legal de estas caracteristicas que se limite a ser
el resultado de efimeras mayorias parlamentarias,
careceria de la legitimidad social que le otorga el
consenso de los interlocutores sociales, y por ende no
tendria posibilidad de subsistir en el tiempo.

CB: El tema de “sobrecostos laborales’ es otra
muletilla que constantemente se repite con el propdsito
de justificar la supresion de determinados derechos
(“sobrecostos’) que la ley o los convenios colectivos
otorgan a los trabajadores. Hay estudios muy serios,
que demuestran como €l “costo total” de la mano de
obraperuanaes uno delos mas bajos de L atinoamérica,

y € mashbajo del &reaandina, lo que en unacomparacion
global, sin discriminar entre costo salarial y no salarial,
acredita que la situacion de lamano de obra peruana es
lamentable. Esos mismos estudios sostienen que la
existencia de mayores “sobrecostos’ siempre la
absorbe el trabajador, pues influye en lamenor cuantia
de su salario, ya que el empleador suele hacer un
estimado del costo total para determinar el nivel
especifico de éste. Por consiguiente, no creo, que,
actualmente, existan “sobrecostos’ laborales y, por
tanto, nada hay que deba ser suprimido o reducido.

JT: El Gnico sobrecosto claro es e IES que seria
derogado en diciembre de este afio. Por € lado de los
costos laboraes, estamos entre los més atos de América
(65 por ciento, por encima de Chile, Colombia, Brasil,
eicétera)), y S aelloleagregamosloscriteriosdel Tribunal
Condtituciona sobre reposiciones ya nos disputamos €
primer lugar. Empero, por otro lado, lossueldosy sdarios
reales son bgjos en relacion con laregion, y estos salarios,
pese a su recuperacion en los Ultimos afios, segin la OI T
no Ilegan & 50 por ciento del afio 1997.

Lasolucidn no esti en arrasar con estos beneficios
sino en buscar imaginativamente férmulas que permitan
[legar a acuerdos con los trabajadores con el debido
soportesindical. Consideramos quelos costos | aborales
pueden ser modulados por la negociacion colectiva
(por ejemplo, dias de vacaciones gradual es para nuevo
personal hastallegar alos 30 dias|egales). Finalmente,
también es cierto que la presion por “bajar” los
beneficios laborales ocurre cuando e empresariado no
consigue resultados en “reducir” otros factores
determinantes: tributacion, inseguridad juridica,
inestabilidad politica, etcétera.

¢Esposiblelograr unaregulacion quenosea“ pro
empleadores’ 0" protrabajadores’ ? ;Cémoalcanzar
un equilibrio?

VF: Precisamente, esposibleal canzar eseequilibrio
devolviendo a los actores sociales su protagonismo
en la fijacion de los derechos laborales de caracter
economico. No perdamos de vista que cada vez que la
legislacion introduce un nuevo beneficio o se
incrementa uno existente, se afecta la autonomia
colectiva para ceder alaregulacion heteronomalo que
debia haber sido decidido por los propios trabajadores
y lasempresas, en el marco de lanegociacion colectiva.

CB: Creo que €l Unico camino para lograr una
regulacion laboral equilibraday justa es que estasea el
fruto del consenso. Personalmente, creo que e PLGT
reline esas caracteristicas, pues en la comision que lo
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elabord, aunque solo participamos especialistas y no
representantes de sectores sociales, estaban
representadas las dos tendencias y, sin embargo, en
un texto de més de 400 articulos solo en 2 existieron
discrepancias, precisamente |os referidos a nimero
minimo para constituir un sindicato y a las huelgas
atipicas. Esto demuestra que s prevalece un espiritu
de consenso, ademas de un criterio técnico, como lo
hubo en la comision, es posible crear esa clase de
regulacién. Lamentablemente, desde mi punto de vista,
en el Consgo del Trabajo -ali si con participacion de
los sectores sociales-, después de mas de dos afios de
andlisis del proyecto no se ha logrado consenso sobre
Sus aspectos mas importantes e innovadores debido -
hay que decirlo sin ambigliedad- a la renuencia del
sector empresarial que, sin duda, busca mantener, sin
mayores cambios, la legislacion actual, que en su
momento aplaudio y, por elo, dilatar indefinidamente
su debate y aprobacion, a la espera de otro tiempo
politico que, quizas, le permitaenterrar el PLGT y, con
ello, consolidar la formativa aln vigente.

JT: Esposible alcanzar unalegislacion pro empleo.
Se requiere una vision clara y voluntad politica. En
realidad las normas solo son instrumentales a lo que
pueden hacer los actores laborales. Hoy tenemos un
Consgjo Naciona del Trabajo que si quisiera pudiera
llegar a soluciones negociadas en los temas més
conflictivos y asi avanzariamos. En lo laboral, los
extremos no conducen a nada; el didogo socia es
fundamental pero tiene que ser con acuerdos, €l didlogo
por €l didlogo esineficaz.

Finalmente, ¢/Qué efectos tendra la futura
suscripcion del Tratado de Libre Comercio (TLC)
sobrelaregulacion laboral?

VF: Conformeindicabaen unareciente publicacion,
el TLC representa una oportunidad, no una garantia,
de mejora de algunos de nuestros indicadores
econdmicos. Cabe acotar que determinados estudios
en esta materia demostrarian que resultaria solo
ligeramente positivo para el Pert el balance final que
surgiria de comparar los empleos que se perderian por
laimportacion desgravada de ciertos productos versus
los que se generarian por la exportacion de aquellos en
los que contamos con ventgjas comparativas. Aln Si
ello fuera asi, es claro que los empleos a generarse
serian de mayor calidad que los que se perderian
porque provendrian de sectores y empresas que han
logrado relacionarse adecuadamente con las exigencias
de un mercado globalizado.

En el ambito labora, es previsible que el TLC pase
aconstituirse en un factor de formalizacion de aquellas
empresas que, directa o indirectamente, contribuyan a
lageneracion de la oferta exportable del Perti hacialos
Estados Unidos, ya que de otro modo quedariamos
expuestos sanciones economicas. Desde esa
perspectiva el TLC puede constituirse en un motor de
la formalizacién de algunos sectores.

CB: Piensoqued TLC, ensi mismo, notrae ninguna
exigencia de que el Peri modifique o, peor auin,
desregule ain mas su legislacion laboral. Por el
contrario, lo que Estados Unidos masteme, y con razon,
es que por falta de aplicacion de las normas minimas
internacionales un pais con el que suscribe un TLC,
pueda disponer de una mano de obra muy barata que
incremente, por esta via antisocial, su competitividad.
Por ello, la posicion habitual de USA en este tipo de
negociaciones consiste en exigir a la otra parte el
compromiso de respetar, cuando menos los “derechos
fundamentales del trabajo” proclamados por la OIT.
Mas bien, son los empresarios peruanos quienes
reclaman que el Perd modifique mas todavia la
legislacion laboral para ser mas competitivos en el
mercado norteamericano. A mi juicio, estaesunanueva
forma de argumentar para lo mismo, pues con TLC o
sin él, estos sectores quieren traerse abajo el derecho
laboral. La competitividad no se puede alcanzar por
procedimientosficticios, como abaratar lamano de obra
mediante el trabajo precario y la desproteccion social,
sino mediante lainnovacion tecnol dgica, el incremento
de la productividad, la formacién profesional y la
inversion en educacion, amén de la adecuacion de las
politicas tributarias, comerciales y administrativas.

JT: Sobre laregulacion laboral tendra un impacto
positivo pues tendera hacia un mayor cumplimiento de
lalegislacion (el servicio inspectivo) y en esa medida
haciaunamayor formalizacion. Desde €l punto devista
econdmico, de acuerdo a un estudio encargado por €l
Ministerio de Trabgjo, el nimero de puestos de trabajos
netos (entre los que se ganan y los que se pierden con
el TLC) arrojan un resultado positivo de 18 mil nuevos
puestos detrabgjo enlafaseinicial del TLC. Desde ese
punto de vista puede ser visto como positivo, pero €l
TLC requiere politicas complementarias del Estado para
que el impacto mucho mas positivo; por gemplo, que
el Estado cuente con una politica nacional de
competitividad y productividad que, en materialaboral
-segin el Banco Mundial y la Corporacion Andina de
Fomentode las mas bajas en la regidn-, que propiciey
promueva a las empresas para invertir en capacitacion
y formacion profesional . 3¢





