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SEMINARIO

HACIA UNA LEY DE TRABAJO QUE GENERE EMPLEO ADECUADO EN EL PERU"

PRESENTACION

Existe un consenso amplio de que la regulacién laboral debe asegurar un balance entre la
proteccion de los derechos de los trabajadores y la flexibilidad del mercado de trabajo. Frente
a las potenciales ganancias de productividad generadas por la movilidad de la mano de obra,
se requieren adecuados esquemas de proteccién para que los trabajadores puedan buscar y
encontrar buenos empleos. Si bien la legislacién peruana actual cumple con los estandares
internacionales, ésta podria estar mas orientada a solucionar los principales problemas del
mercado laboral: la elevada informalidad y la baja productividad promedio del trabajo. Una
reforma laboral ideal deberia dotar de mayor flexibilidad al mercado, disminuir el costo de
crear empleo formal a plazo indeterminado, incentivar la capacitacion y el crecimiento de la
productividad y mejorar la proteccion a los trabajadores frente a riesgos, como de enfermedad
y desempleo.

1. El seminario “Hacia una ley de trabajo que genere empleo adecuado en el Perd” fue
realizado por el Banco Central de Reserva del Pera el dia viernes 9 de marzo del 2007.
En él se analizé la situacion de la regulacién laboral y los cambios contenidos en el
Proyecto de Ley General de Trabajo (PLGT). Las presentaciones estuvieron a cargo de
tres reconocidos expertos en el tema laboral: Jorge Toyama®, Gustavo Yamada® y Miguel
Jaramillo®. Ademas, asistieron y participaron en la discusién ocho funcionarios del Banco
Central de Reserva del Pera y diecisiete economistas de universidades, centros de
investigacion y consultoras.

Con una exposicidn presentada por Jorge Toyama, la primera parte del seminario estuvo
orientada a identificar los principios que deberian guiar la intervencion del Estado en el
mercado laboral, asi como el estado actual de la regulacion laboral en el Pera.

En la segunda parte, se discutié6 sobre el marco legal mas adecuado para el mercado
laboral en el Perl y sobre los principales cambios contenidos en el PLGT. Gustavo
Yamada expuso sobre las relaciones individuales de trabajo: la flexibilidad para el
despido, para la contratacion y para el manejo de recursos humanos. Jorge Toyama
expuso sobre las relaciones colectivas de trabajo. Finalmente, Miguel Jaramillo realizé
una presentacion sobre las politicas necesarias para fomentar el empleo formal, en
particular, en las micro y pequefias empresas (MYPES).

2. Este documento esta dividido en tres partes. Primero, se presentan los documentos
elaborados por los ponentes en el seminario, en los cuales se desarrollan las ideas
centrales de cada una de las exposiciones presentadas. Luego, se presenta una breve
resefia de las recientes reformas laborales en Espafia y Colombia, identificando algunas
lecciones para el disefio de la reforma laboral en el Perd. Finalmente, se resume las
principales conclusiones del seminario.

Informe elaborado por José Carlos Saavedra.

Socio del Area Laboral de Miranda & Amado Abogados. Profesor Universitario de la PUCP, ESAN y UPC.
Profesor de la Universidad del Pacifico.

Investigador principal de Grade.

B W N P



NOTASDE ESTUDIOSDEL BCRP
No. 44 — 13 de setiembre de 2007

8:00 a.m.

8:10 a.m.

8:30 a.m.

9:20 a.m.

10:10 a.m.

PROGRAMA*
9 de Marzo de 2007
Bienvenida del Dr. Julio Velarde, Presidente del Banco Central de Reserva del
Perd.

Situacion actual de la regulacién laboral en el Peru.
Presentacion a cargo del Dr. Jorge Toyama.

Comentarios al Proyecto de Ley General de Trabajo: rigidez laboral, manejo
de recursos humanos y competitividad internacional.
Presentacion a cargo del Dr. Gustavo Yamada.

Relaciones colectivas de trabajo y Proyecto de Ley General del Trabajo.
Presentacion a cargo del Dr. Jorge Toyama.

Fomento del empleo formal y Ley PYME.
Presentacion a cargo del Dr. Miguel Jaramillo.

* Las presentaciones se encuentran al final del documento

Banco Central de Reserva del Per(
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FLEXISEGURIDAD: UNA ALTERNATIVA PARA LA REGULACION LABORAL

Jorge Toyama.
La situacion laboral

En el Perd, mas del 90 por ciento de la Poblacién Econdmicamente Activa (PEA) tiene
empleo, sin embargo, la mayoria es informal o estd subempleada. Muchos datos son
conocidos:

a. EIl 60 por ciento de la PEA se encuentra en subempleo, es decir, tienen ingresos u horas
de trabajo que no les permiten, finalmente, llegar al valor de la canasta basica;

b. La tasa de empleo adecuado no crece en forma relevante (segin datos del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo - MTPE);

c. Menos del 20 por ciento de la PEA es formal. En particular, mas de la mitad de la PEA
formal no esta incorporada en planillas, es decir, es informal; y

d. EI 75 por ciento de la PEA no tiene acceso a ESSALUD o a un sistema de salud privado
(segun datos de la Organizacion Internacional del Trabajo - OIT).

Por el lado de los costos laborales, el mercado laboral peruano enfrenta costos que estan
entre los mas altos de América Latina (50 por ciento, por encima de Chile, Colombia, Brasil,
etc.). Pero, si a ello le agregamos los criterios del Tribunal Constitucional sobre reposiciones,
consideramos que Per( tiene los costos laborales mas altos. Entonces, se puede decir que el
namero de beneficios laborales es alto.

Sin embargo, los sueldos y salarios reales son bajos en relacién con la region, y estos
salarios, pese a su recuperacion en los Ultimos afios, no llegan al 50 por ciento del afio 1997
(OIT). Y, segun la estadistica del propio MTPE, el 30 por ciento de trabajadores percibe hasta
una remuneracion minima mensual (S/.500.00) y el 70 por ciento menos del doble de esta
remuneracion minima.

De este modo, tienen razén quienes indican que el costo laboral es alto. Pero también tienen
razon aquellos que alegan que, en neto, con costo laboral incluido, los ingresos de los
trabajadores son bajos.

Laregulacion laboral

La legislacion laboral peruana muestra tendencias con cambios radicales y direcciones
opuestas en la configuracion de sus niveles de proteccion. En los ochenta, la legislacion fue
protectora; en los noventa, tuvimos un alto proceso de flexibilizacién; y, desde el 2001, se
aprecia un retorno a los niveles de proteccion.

Todas las normas que ha emitido el Congreso de la Republica desde el 2001, con excepcién
de la Ley de PYMES —que no ha tenido un efecto relevante-, han originado una mayor
proteccidn laboral y una mayor rigidez en las relaciones de trabajo y la gestion humana.

Se han impuesto, por ejemplo, limites extremos a la contratacion via intermediacion laboral —
cuando la tendencia mundial es al reconocimiento de estos mecanismos; se ha generado mas
derechos laborales en los regimenes especiales (50 dias de vacaciones para ciertos médicos,
por ejemplo); se ha impuesto limites al tiempo de trabajo; etc.

Esta misma tendencia se observa en el ambito administrativo. Algunas Direcciones
Regionales de Trabajo tienen una posicion rigida en los procesos de cese colectivos y no
existen criterios uniformes en el sistema inspectivo nacional (se sostiene por ejemplo que las
entidades no lucrativas -fundaciones, colegios, ONGs- deben pagar utilidades a su personal).
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Visto asi, toda la legislacion busca normar lo que tradicionalmente conocemos como las
relaciones laborales de trabajadores en planillas. No se aprecia un esfuerzo genuino por
buscar una mayor inclusion laboral y detener este proceso de “informalizacién” de lo formal
gue ya se aprecia en las estadisticas y en la realidad. Tampoco hay un esfuerzo por promover
que las empresas inviertan en formacién y capacitacion laboral; 0, que se incentive las buenas
practicas laborales (contratacién a tiempo completo, respeto por la negociacion colectiva, no
empleo de mecanismos de elusién laboral); y existe un infundado temor a revisar ciertos
costos laborales; etc.

Hacia unaregulacion laboral

La intervencion del Estado en la regulacion laboral es urgente por la tasa de crecimiento de la
informalidad laboral, la globalizaciéon, los bajos indices de productividad, los niveles de
incumplimiento laboral en el sector formal, etc.

Una regulacion “flexisegura” puede ser tomada en cuenta en este proceso. La flexiseguridad
implica que se introduzcan modificaciones que flexibilicen ciertos aspectos pero que, a la vez,
se profundicen los niveles de proteccién laboral. Esta regulacion “flexisegura” implicaria un
reenfoque en la manera de enfrentar las modificaciones laborales y podria servir para acercar
a las partes laborales a través del dialogo social.

Asi, la parte flexible de esta regulacién podria centrarse en permitir ceses individuales por
razones econémicas, graduar algunos beneficios laborales —que, en Derecho Comparado son
altos- para nuevos trabajadores, brindar una amnistia para la incorporacién en planillas de
informales y con costos laborales menores que progresivamente alcancen a los establecidos
para toda relacion de trabajo (que es la solucién propuesta por el Estado para formalizar al
Sector Publico), etc.

Por su parte, los aspectos de proteccibn pueden concentrarse en mejorar la cobertura
geografica de las fiscalizaciones laborales, reducir aportes tributarios cuando empresas
contratan a plazo indeterminado y por tiempo completo, brindar ventajas en licitaciones del
Estado a buenos empleadores, conceder ventajas a empresas que apuesten por productividad
y capacitacion laborales, fijar sistemas de proteccion social a trabajadores autbnomos, etc.

Se trata, en buena cuenta, de encontrar una regulacion orientada hacia el equilibrio y equidad
en las relaciones laborales (donde trabajadores, empleadores y Estado obtengan mayores
ventajas que desventajas) pero, sobre la base de un previo proceso de estudios técnicos y
objetivos del mercado laboral, que recoja experiencias de otros paises, y el necesario dialogo
social en el Consejo Nacional del Trabajo.

La flexiseguridad implica, en definitiva, una apuesta por una regulacion normativa y una
actuacion administrativa diferentes a la vision tradicional: no la sola flexibilidad de los noventa
ni tampoco la Unica regulacién protectora.
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UN NUEVO IMPULSO A LA LEGISLACION LABORAL

Gustavo Yamada
Situacién actual y tendencias

A pesar de cuatro afios de crecimiento econémico continuo a una tasa promedio cercana al 5
por ciento anual, las encuestas de opinidn publica siguen identificando al problema del empleo
como el principal problema del pais. Y es que, si se miran los indicadores laborales
principales, la situacion sigue siendo critica.

Las dimensiones del problema del empleo en el Peri que mas sobresalen son los bajos
ingresos de la fuerza laboral empleada (un 57 por ciento de la poblacion total esta en el
subempleo por bajos ingresos debido a su escasa productividad) y la alta informalidad laboral
(alrededor del 60 por ciento de la PEA empleada labora sin contrato ni acceso a los beneficios
contemplados por la legislacion laboral peruana).

La literatura académica y la evidencia empirica recopilada especificamente en América Latina
(Heckman y Pages (2004), BID (2003), Jaramillo (2004), Yamada (2004)) indican que
componentes importantes de reforma para atacar estos serios problemas tienen que incluir la
reduccion de la rigidez de la legislacion laboral -aparejada con un fortalecimiento de los
mecanismos de proteccion social al individuo, la reduccién de las cargas laborales no
salariales y el aumento de la capacitacion y otros incentivos al incremento de la productividad
laboral.

La reduccion de la rigidez laboral tiene que ver con un cambio en el patron de produccién a
nivel mundial en donde el acelerado progreso tecnolégico y la globalizacién inducen una alta
movilidad de la mano de obra para adecuarse a las cambiantes ventajas competitivas y
oportunidades del pais, sus sectores econémicos y sus empresas. De hecho, se estima que
esta movilidad laboral es una de las fuentes de ganancia de productividad mas importantes en
la actualidad (BID, 2003). Por tanto, el empleo de por vida en una sola empresa ha dejado de
ser el modelo tipico de relacién laboral en la economia del siglo XXI. Se trata mas bien de
promover las ganancias de productividad e ingresos a través de la movilidad laboral,
protegiendo al trabajador en esas transiciones, en vez de proteger a los empleos que
continuamente van a aparecer y desaparecer. Se necesitan, pues, adecuados esquemas de
proteccidn contra periodos de desempleo, que pueden ocurrir varias veces en la vida laboral
del trabajador y, también, de esquemas de actualizacion pertinentes para la permanente
empleabilidad del individuo.

La reduccion de las cargas laborales no salariales tiene que ver con un apropiado esquema de
incentivos a la formalizacién de la mano de obra. Cuando las cargas no salariales resultan
excesivas tanto para empleadores y trabajadores, la respuesta es la informalidad que resulta
en una traba para el desarrollo empresarial, de los trabajadores y del pais en su conjunto
(Jaramillo, 2004). Por ultimo, los incentivos a la capacitacién y aumento de la productividad
tienen que ver con fallas de informacién que impiden que el mercado por si solo provea la
cantidad éptima de capacitacion laboral (Chacaltana, 2004) y los incentivos suficientes para
gue empresarios y trabajadores acuerden metas de aumento de productividad y esquemas de
retribucion a ella.

Las estadisticas comparativas indican que el Perd esta relativamente a la saga en varios de
estos frentes. Por ejemplo, en cuanto a la rigidez laboral se refiere, el Peru tiene el segundo
indice mas alto en América Latina (después de México) de proteccion a la estabilidad laboral
(BID, 2003). En relacién a las cargas laborales no salariales, el Per( aparece junto con Brasil
como el pais de la regién con mayores costos laborales no salariales como porcentaje del
salario bruto (60 por ciento) (Jaramillo, 2004). En cuanto a la capacitacion laboral realizada
por las empresas, el Perl aparece en el penultimo lugar de una muestra representativa de
paises de la region, s6lo antes que Ecuador (Chacaltana, 2004).
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En busca de una reforma que promueva el empleo formal

Durante la década pasada se avanzoé significativa, aunque parcialmente, en un conjunto de
reformas laborales para cambiar la legislacion que, de acuerdo a la propia OIT, era la méas
proteccionista y confusa de la regién. Un grupo de investigadores ha argumentado que la
reforma laboral de los 90s no produjo resultados positivos (Chacaltana (2001), Garcia (2004),
Verdera (1997)) y para ello muestran estadisticas agregadas que indican que ni el subempleo
ni la informalidad se redujeron como porcentaje de la fuerza laboral. Sin embargo, habria que
considerar varios elementos para hacer un juicio mas objetivo de la situacion.

En primer lugar, los Ultimos 15 afios han tenido como telén de fondo la méaxima expansion
porcentual anual de oferta laboral peruana como fruto del efecto combinado de la explosion
demogréfica y la creciente incorporacion de la mujer en el mercado de trabajo (Aramburu y
Mendoza, 2003). En este sentido, haber impedido que los indicadores de desempleo,
subempleo e informalidad se expandan sin control en dicho escenario seria desde ya un
meérito relativo.

En segundo lugar, el contexto macroeconémico importaria mucho. Durante el ciclo de
crecimiento alto entre 1993 y 1997, las reformas que empezaron a inicios de los 90s si se
habrian traducido en mejoras en algunos segmentos del empleo (Saavedra y Nakasone,
2001). Sin embargo, con la recesion que se extendiera entre 1998 y el 2001 se habria
retrocedido nuevamente, pero no por culpa de la reforma laboral.

En tercer lugar, la incertidumbre generada en los Ultimos cuatro afios sobre el destino final de
la legislacion laboral habria influido también en reducir su impacto positivo en la generacion de
empleo formal. Dos sefiales concretas habrian desvirtuado mucho de lo avanzado hace una
década: un proyecto de Ley General del Trabajo que retrocede en aspectos claves como los
costos por despido, y las interpretaciones recientes del Tribunal Constitucional que implican
un regreso a la estabilidad laboral absoluta (Toyama, 2004).

Por ultimo, se puede argumentar también que lo avanzado en el terreno laboral durante los
90s habia sido una reforma incompleta (Saavedra, 2000) a juzgar por los indicadores
comparativos de rigidez, cargas no salariales e incidencia de capacitacion resefiados
anteriormente.

Ademas de lo dicho, las reformas de los noventa no tuvieron politicas paralelas de
fiscalizacion laboral adecuada, no presentaron propuestas de estimulo al cumplimiento de las
obligaciones laborales, hubo un desentendimiento respecto de la negociacion colectiva como
complemento de la regulacién estatal, y finalmente mostré6 una ausencia en las politicas de
estimulo a la formacion y capacitacion profesional.

Por tanto, se necesitaria retomar el impulso y perfeccionar la legislacion laboral que
establezca un marco regulatorio promotor, acorde con las necesidades que imponen los
nuevos modos de produccién de bienes y servicios, la competencia internacional, y la
excesiva informalidad laboral que nos aqueja. Se trataria de adecuar los derechos
fundamentales de los trabajadores, sobretodo de los nuevos, reconocidos por los convenios
de la OIT firmados por el Perd, a una realidad innegable. Ciertamente, la contraparte de este
impulso reformista deberia ser un fortalecimiento de la labor de fiscalizaciéon del Ministerio de
Trabajo a fin de hacer efectivo el incremento en la formalidad y la proteccion al trabajador,
sobre una base méas consonante con la realidad del pais.

Los aspectos en los que habria que incidir para perfeccionar la legislacion laboral serian:

1) Definir claramente el concepto de estabilidad laboral relativa establecido en la
Constitucion actualmente vigente en el Perd,

2) Definir mejor las causales justas de despido, incluyendo las razones econdmicas y
tecnologicas,
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3) Fortalecer el caracter de proteccion contra el desempleo de las cuentas de Compensacion
por Tiempo de Servicios,

4) Evaluar el nivel actual de indemnizacion por despido arbitrario en relacion a la normativa
internacional vigente,

5) Proponer un mejor alineamiento de las cargas laborales no salariales con la realidad
latinoamericana,

6) Evaluar la implementacion de incentivos a la capacitacion laboral, tales como franquicias
tributarias, enmarcadas dentro de una reforma del sistema de capacitacion laboral del
Perq,

7) Definir campos propicios de negociacion colectiva que incentiven clausulas de mejoras de
la productividad, tales como la participacion de las utilidades, y franjas no salariales,

8) Reconocer y difundir las buenas practicas laborales,
9) Relanzar las normas especiales previstas para las microempresas, y

10) Potenciar el papel del Ministerio de Trabajo en el monitoreo efectivo del cumplimiento de
la legislacion laboral reformada, entre otras.

Ciertamente, estas reformas no son las Unicas que se necesitan para combatir los problemas
del subempleo, baja productividad e informalidad laboral en el Perd. Tienen que ser parte de
un conjunto de medidas multisectoriales que involucre también reformas tributarias que
incentiven la formalizacion, la promocién de la inversion en investigacion y desarrollo que
genere nuevos aumentos en productividad, etc. Pero las mejoras en la legislacion laboral son
necesarias tanto para aumentar la elasticidad empleo-crecimiento, como también para mejorar
la competitividad y productividad de la economia, con lo que se lograria un circulo virtuoso de
mayor competitividad, crecimiento, generacién de empleo de calidad y reduccion de la
pobreza en el Perq.

En cuanto a la seguridad social, los bajos niveles de cobertura ameritan una necesaria
revision de este tema y un impulso reformista. En efecto, casi el 75 por ciento y el 85,4 por
ciento de la poblacién en edad de trabajar no estan afiliados a ningln sistema de salud
(Essalud, Ministerio de Salud, EPS, etc.) ni pensiones (AFP y ONP), respectivamente (OIT,
2005). Ciertamente, parte de la baja cobertura de la seguridad social se debe a los niveles de
informalidad laboral y seguramente las politicas laborales pueden servir para alcanzar mejoras
de cobertura; sin embargo, existen especificos problemas de la regulacién en seguridad social
gue requieren de una reforma especifica.

Luego de la reforma previsional del régimen del Decreto Ley No. 20530 (“Cédula viva”), es
necesario aplicar un segundo nivel de reformas en pensiones y salud. En lo referido al
sistema de pensiones, es necesario implementar la pensién minima para las AFPs, flexibilizar
los criterios de inversion de las AFPs en el exterior, fiscalizar el cumplimiento de las
aportaciones sociales y reformar algunos aspectos del sistema nacional de pensiones
(alcances y beneficios para los pensionistas y beneficiarios) (Morén y Carranza, 2004).

De otro lado, la seguridad social requiere de un ente rector que establezca las politicas
globales y coordinadas en materia de salud: la dispersion de dependencias asi como la falta
de estimulos para las entidades privadas en salud genera que resulte necesario establecer las
politicas generales y coordinadas.

Finalmente, se requiere una evaluacién integral de la problemética del régimen laboral en el
Estado y proponer medidas estructurales para mejorarlo. A la fecha, contamos con muchos
regimenes especiales que han desnaturalizado la carrera administrativa, se aprecia diferentes
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y contradictorios criterios para establecer remuneraciones y condiciones de trabajo para
funcionarios que prestan servicios en diferentes entidades pero en una misma funcion y
actividad. Ademads, las disposiciones en torno a la fiscalizacion y sancion son escasas y poco
aplicadas, sin dejar de referirse a la ausencia de politicas de promocion y gestidn de recursos
humanos.

En esta linea, parece necesario introducir reformas radicales a la gestién de recursos
humanos en el Estado que se orienten a contar con una verdadera carrera profesional,
mecanismos de estimulo para los mejores trabajadores, igualdad de trato a nivel de los
diferentes estamentos del Estado, politicas que permitan una movilidad y flexibilidad en la
contratacién, modificacién de condiciones de trabajo y extincién de contratos de trabajo, etc.

El PerG y su competitividad internacional: ¢Queremos la segunda legislacion laboral
mas rigida del mundo?

En el mundo globalizado de hoy, quienes estan interesados en concretar inversiones
productivas examinan las condiciones de competitividad internacional que ofrecen los paises
para decidir la ubicacion mas conveniente para sus empresas. Por ello, nuestros Estados
requieren embarcarse en procesos de reforma en diversas areas del ambiente
macroecondémico, social y empresarial. El objetivo es hacer competitivas sus economias,
atraigan mas inversiones y, con ello, sean capaces de generar mas empleos formales (o
decentes en términos de la Organizacién Internacional del Trabajo). Uno de los rankings mas
comprensivos y transparentes de la competitividad internacional de las economias es Doing
Business (en espafiol: Haciendo Negocios) que anualmente elabora el Banco Mundial®.

Asi, en su ultima edicion, el Perd aparece en el puesto 65 del ranking general de 175 paises.
Nuestro vecino del sur, Chile, aparece 37 puestos mas arriba —ubicacion 28--, sin contar con
que es el pais mejor ubicado de América Latina.

Para definir la ubicacién final en el ranking es necesario promediar los ratios parciales de diez
areas, consideradas claves para un buen desempefio empresarial. Entre estas esta las
facilidades para empezar una empresa, tramites de licencias, legislacion laboral, registro de
propiedad, acceso al crédito, proteccién a las inversiones, impuestos, facilidades para el
comercio internacional, cumplimiento de contratos y tramites para un eventual cierre de la
empresa.

El Cuadro 1 muestra la posicion relativa del Perd y Chile en cada una de las diez dimensiones
citadas. En el extremo mas positivo, nuestro pais se sitla entre las veinte economias que
mejor protegen las inversiones empresariales (por encima de Chile que se ubica en el puesto
34), lo cual es un gran logro.

En el extremo mas negativo, el Perl ocupa el puesto 158 en cuanto a las bondades de su
legislacion laboral (Chile por su parte, se ubica en el puesto 59 en esta materia), situandose
entre los veinte paises con mayor rigidez laboral en el mundo. Esto considerando la
legislacién vigente, previa a una eventual aprobacién de la Ley General del Trabajo.

5 . .
El documento puede ser consultado en www.doingbusiness.org
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Cuadro 1

Doing Business: Posiciones del Perd y Chile
en las 10 areas que componen el Indice Global

Peru Chile
Rubro = -
Indice | Ranking | Indice | Ranking
Proteccién a las inversiones 0,10 20 0,18 34
Acceso al crédito 0,27 47 0,27 47
Registro de propiedad 0,28 32 0,27 30
Cierre de una empresa 0,41 73 0,61 107
Comercio Internacional 0,48 93 0,30 44
Apertura de un negocio 0,48 92 0,27 32
Cumplimiento de contratos 0,52 95 0,46 74
Tramites de licencias 0,62 122 0,32 42
Pago de impuestos 0,66 135 0,32 37
Legislacion laboral 0,70 158 0,35 59
indice global 0,45| 65 0,33| 28

Contratacion laboral

De otro lado, tal como se puede observar en el Cuadro 2, el indice de Legislacion Laboral
(ILL) del Doing Business (formalmente llamado indice de Facilidad de Contratacion de
Trabajadores) se compone de cuatro rubros importantes: dificultad de contratacién (puntaje de
44 para nuestro pais), rigidez en los horarios de trabajo (puntaje de 60), dificultad de despido
(puntaje de 80) y costo por despido (con un tope actual de 52 semanas de remuneraciones).

Un proceso de estandarizacion de los ranking parciales por rubro, de acuerdo a su percentil
de ubicacion, y su posterior promedio, conducen a que el Per( obtenga un ILL final de 0,70
(puesto 158 en el mundo) mientras que Chile alcanza la mitad de ese indice (0,35, con lo que
obtiene el puesto 59 en el mundo).

Debemos llamar la atencion sobre la situacién de Chile, pais que nos lleva mayor ventaja en el
indice de Dificultad de Despido (puntaje de sélo 20, la cuarta parte que nosotros). Una
evaluacion mas detallada de los componentes parciales que generan cada uno de estos
indices nos indica que nuestro vecino del sur es mas competitivo en la flexibilidad de contratos
a plazo fijo, cuenta con un menor nivel relativo de los salarios minimos, muestra una
flexibilidad en horarios nocturnos y descansos semanales, menores vacaciones anuales, y
una flexibilidad en los despidos individuales y colectivos.
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Cuadro 2

Componente laboral del Doing Business: Puntajes de Pert y Chile

Peru Chile
Rubro . :
Puntaje | Puntaje
Dificultad en la Contratacion 44 44 33
¢ Los contratos a plazo fijo se pueden usar Gnicamente para 1 0
trabajos temporales?
¢ Cudl es la duracién maxima de los contratos a plazo fijo? 0 1
(en meses)
¢ Cudl es la proporcion del salario minimo legal frente a la
= . ; 0,33 0
remuneracién promedio por trabajador?
Rigidez en las Horas de Trabajo 60 20
¢ Se puede extender la semana laboral hasta 50 horas 0 0
(incluyendo las horas extras) por 2 meses al afio?
¢, Cudl es el nUmero maximo de dias laborables por semana? 0 0
¢ Existen restricciones al trabajo nocturno? 1 0
¢ Existen restricciones al trabajo en los fines de semana? 1 1
¢ Cuanto tiempo de vacaciones pagadas (en dias) le
corresponden anualmente a un trabajador con 20 afios de 1 0
antigiiedad?
Dificultad de Despido 80 20
¢ Esta autorizado legalmente el despido de trabajadores 0 0
debido a redundancias laborales?
¢ Debe el empleador notificar a terceros antes de despedir a 1 1
un trabajador cuya posicién es redundante?
¢, Debe el empleador obtener la aprobacién de terceros para 1 0
despedir a un trabajador cuya posicién es redundante?
¢ Debe el empleador notificar a terceros antes de despedir a 1 1
un grupo de trabajadores cuyas posiciones son redundantes?
¢,Debe el empleador obtener la aprobacion de terceros para
despedir a un grupo de trabajadores cuyas posiciones son 1 0
redundantes?
¢,Debe el empleador considerar la reasignacion o el 1 0
reentrenamiento antes de ejecutar un despido por redundancia?
¢ Existen regulaciones sobre la aplicacion de despidos por 1 0
redundancia?
¢ Existen regulaciones sobre la practica de recontratacion? 1 0
Costo por Despido (tope en semanas de sueldo) 52 52
¢,Cudl es el periodo de notificacion que un empleador debe
dar a un trabajador con 20 afios de empleo continuo cuando va
: - L 0 4.3
a ser despedido por redundancia en la posicién? (semanas de
sueldo)
¢, Cual es el pago por cese de actividades que un empleador
debe dar al trabajador que va a ser despedido por redundancia
T . ~ L 12 11
en la posicidon después de 20 afios de servicio? (meses de
sueldo)
¢ Cual es la sancion legal por despidos debido a empleos
0 0
redundantes? (semanas de sueldo)
indice de Legislacion Laboral (ILL) global 0,70 0,35
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Lo que viene

Ahora bien, la Comision de Trabajo del Congreso de la Republica ha aprobado un proyecto de
Ley General del Trabajo que haria mas rigida aln nuestra legislacion laboral con el regreso a
la estabilidad laboral absoluta (derecho del trabajador despedido injustificadamente a elegir
entre una indemnizacion cuyo tope ha sido incrementado hasta por dos o la reposicién en el
puesto de trabajo mas el pago de las remuneraciones devengadas), indemnizaciones por
despidos por causa econémica, reduccion de los plazos maximos de contratos a plazo fijo y
sus modalidades, nivel de la negociacién colectiva decidida por los sindicatos a falta de
acuerdo entre las partes, entre otras radicales modificaciones a la legislacién actual.

Para tener una idea mas clara de lo que pasaria, hemos simulado el impacto de la aprobacion
de este proyecto de LGT en el ILL del Doing Business. Asi, el indice de dificultad de
contratacion aumentaria a 77,6, mientras que el indice de dificultad en el despido se
convertiria en 100 (de acuerdo a la metodologia disponible en la pagina de Internet citada, la
imposibilidad legal de terminar una relacion laboral con un trabajador redundante —debido al
derecho a reposicion, convertiria dicho indice automaticamente en 100). Asimismo, el costo
por despido para un trabajador con veinte afios de servicios alcanzaria las 95,3 semanas (22
meses) de remuneracion.

Todo lo cual impulsaria a que el ILL global del Peru pase de un puntaje de 0,70 a 0,84 con lo
cual indefectiblemente descenderiamos al pendltimo lugar (174) del ranking mundial en esta
dimension. Es decir, tendriamos la segunda legislacion laboral mas rigida del mundo después
de Sao Tomé y Principe, superando incluso a Bolivia, Guinea-Bissau y Guinea Ecuatorial. Sin
contar con que también retrocederiamos tres lugares en el ranking global de competitividad
internacional para situarnos en el puesto 68.

Evidentemente, ese no debe ser el objetivo de ninguna legislacion laboral en un mundo
globalizado y competitivo como el que nos toca enfrentar en este siglo. Mas bien, lo que
debemos procurar es, tal como debe hacerse en los otros nueve componentes del ranking,
seguir mejorando en el indice de Legislacion Laboral.

Como ya hemos comentado en nuestra comparacién con Chile, existen varias areas en las
gue debemos trabajar. Asi es fundamental mejorar los contratos a plazo fijo, contar con una
politica mas competitiva en los salarios minimos (por ejemplo, diferenciando sus niveles entre
Lima y el resto del pais, o entre adultos y jovenes), lograr una flexibilidad en horarios
nocturnos y descansos semanales, asi como un sistema progresivo de acceso a vacaciones
anuales (empezando con quince dias para el primer afio de trabajo), mayor flexibilidad en los
despidos individuales y colectivos por causas economicas, mayor capacitacion laboral,
fomento a las buenas practicas laborales, entre otros. Este es el tipo de reforma en la
legislacion laboral que atraeria mas inversién nacional y extranjera, que es la que finalmente
genera los nuevos puestos de trabajo, y promueve una mayor formalizaciéon laboral para
beneficio de las grandes mayorias desempleadas y subempleadas de nuestro pais.

Diez comentarios al Proyecto de Ley General del Trabajo

1) Existiendo un texto especifico aprobado por unanimidad en el Sub Grupo de Trabajo de
Reforma Constitucional sobre Derechos Laborales del Congreso de la Republica, que
daria lugar a una reforma de la Constitucién Politica del Estado, seria adecuado primero
tratar el tema a ese nivel y después abocarse a legislar sobre una Ley General del Trabajo
gue guarde coherencia con la norma constitucional y adquiera asi estabilidad juridica en el
tiempo.

2) Por sus implicancias para la sociedad en su conjunto, un proyecto como el planteado
merece un pronunciamiento de instituciones mas amplias y representativas de la
sociedad, como el Acuerdo Nacional, a fin de darle legitimidad y estabilidad en el tiempo,
teniendo en cuenta el compromiso adoptado en el pacto de mediano plazo por la inversién
y el empleo digno.
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3)

4)

5)

6)

7

8)

9)

El actual Proyecto de Ley General de Trabajo (PLGT) no aborda ni enfrenta los principales
problemas laborales del pais pues no contempla medidas de promocion del empleo,
incentivos para la formalizacion laboral, estimulos para la capacitacién laboral, y
estrategias para el incremento de la productividad laboral. Tampoco integra de manera
coherente los diversos regimenes laborales especiales que se han creado a lo largo de
las Ultimas décadas en el pais. En la practica, el PLGT solo legisla para el empleo formal
gue lo tienen alrededor de uno de cada tres peruanos en la fuerza laboral, pero no
contempla mecanismos para insertar adecuadamente a los otros dos tercios de
trabajadores que estan en la informalidad laboral y el subempleo.

El PLGT establece disposiciones que lo convierten en el esquema de legislacion laboral
mas proteccionista de la historia contemporanea peruana. En pleno siglo XXI y con un
claro compromiso del pais por una economia competitiva e integrada a los mercados
globales no se deberia aumentar el grado de rigidez en el funcionamiento del mercado
laboral en el Perl. La legislacion laboral peruana deberia mantener, entre otros
conceptos, el reconocimiento de la estabilidad laboral relativa, la libertad de contrataciéon
laboral, los despidos causados e incausados con una indemnizacién adecuada, la libertad
de la empresa de decidir sobre sus politicas empresariales, y la libertad de escoger el
nivel de negociacién entre las partes, en linea con el resto de paises de la region.

El PLGT resulta ser una norma carente de equilibrio al recortar facultades directrices
naturales del empleador. Asi, por ejemplo, de acuerdo al Proyecto de Ley, el reglamento
interno de trabajo debe ser sometido a un procedimiento que mediatiza la capacidad
directiva. Como en ésta, en muchas de las propuestas genera bases de conflicto laboral.

En el ambito de la negociacion colectiva, el Proyecto establece que los trabajadores
decidirdn autonomamente el nivel de la negociacion cuando no exista un convenio
colectivo vigente, propuesta contraria al criterio de la OIT que privilegia a este respecto el
acuerdo entre las partes y ademas inconveniente para un adecuado funcionamiento del
mercado laboral y la viabilidad de las empresas.

El PLGT tampoco es equilibrado cuando establece la distribucién de utilidades aun
cuando existan pérdidas en la empresa en ejercicios anteriores y cuando prescribe el
aumento del porcentaje de reparticion de utilidades hasta 20 por ciento en el caso existan
sobre ganancias, sin definirlas ni justificarlas.

El PLGT resulta confuso en varias instancias, por ejemplo cuando establece presunciones
sobre grupos de empresas, que afectarian la organizacion horizontal y vertical de las
mismas, bastando que se desarrollen actividades conjuntas entre ellas. Asimismo, se
establece la posibilidad de sindicatos por grupos de empresas, sin reparar en la realidad
de lo que distingue a estas de aquello que constituye una unidad econdémica.

El PLGT burocratiza en exceso los procedimientos laborales promoviendo la ineficiencia y
afectando negativamente el bienestar tanto de los trabajadores como empleadores. Por
ejemplo, el régimen de traslados definitivos, ascensos y promociones, el destaque
temporal de trabajadores, el traslado del trabajador a otro centro de trabajo o el traslado o
destaque temporal que abarque mas del 10 por ciento de los trabajadores, se ven
indebidamente limitados y no dejan libertad suficiente a las partes para pactar libremente
estas modificaciones.

10) En conclusidn, el PLGT no es una norma equilibrada y resulta inconveniente para el logro

del desarrollo econdmico y social sostenido que el pais requiere, asi como para promover
la estabilidad juridica y la paz laboral.
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LAS RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO

Jorge Toyama
Situacidn de las relaciones colectivas de trabajo

La actual regulacién laboral, la extension en la duraciéon de los contratos laborales, asi como el
nuevo enfoque de las empresas y los sindicatos, han modificado tremendamente el escenario
de las relaciones colectivas de trabajo.

Una primera forma de constatar un mayor movimiento en las relaciones colectivas de trabajo
en las empresas es la estadistica. En poco mas de tres afios, la tasa de sindicalizacion de la
PEA formal (empresas de 10 a mas trabajadores) se ha duplicado, llegando al 8,92 por ciento;
el numero de convenios colectivos suscritos ha crecido, al igual que las huelgas registradas.
El mismo fendmeno se puede apreciar —aunque con menor énfasis- en el Sector Publico.

Los conflictos de intereses (disputas por la obtencion de un beneficio o ventaja) no solamente
han crecido sino que han desbordado al trabajador considerado individualmente asi como al
centro de trabajo tradicional, pues las reclamaciones se han colectivizado (participaciéon de un
sindicato), ciertas socializado (involucramiento de la sociedad) y en otras hasta convertidas en
casos de interés nacional.

Los pliegos de reclamos estan superando el contenido tradicional de pedidos de incrementos
de remuneraciones y condiciones de trabajo. Cada vez son mas frecuentes pliegos que
contienen solicitudes para participar en la gestion de servicios al trabajador, trato adecuado al
personal de empresas de intermediacion laboral, inversion social, productividad, formacion
profesional, etc. EIl propio Ministerio de Trabajo recibe cada vez mas solicitudes sindicales
para elaborar informes econdmicos de las empresas en los procesos de negociacion.

La préctica de la gestion sindical de las empresas, ciertamente, también se ha modificado. Se
aprecian empresas que buscan un mayor involucramiento de los trabajadores en la gestién de
procesos, asi como la creacion de valores conjuntos, la inclusion de clausulas de
productividad y competitividad —atadas o no a las utilidades laborales-, un trabajo conjunto
para mejorar las relaciones humanas en las empresas, inversion en capacitacion y formacion
profesional (e, inclusive, hasta capacitacion a los negociadores de sindicato en negociacion).

A este nivel, la casuistica es tan rica como empresas que implementan estas practicas.
Inclusive, no resulta inusual que se califique al sindicato como “un aliado estratégico”.

Desafortunadamente, existen algunos sindicatos y empresas que conciben a las relaciones
colectivas como un mal “necesario” y continian con los tradicionales enfrentamientos en
donde la negociaciéon “win-win” no es la regla. Consideramos que la tendencia de las
relaciones laborales conllevaria a que estas Ultimas practicas sean cada vez mas reducidas.

El Proyecto de Ley General del Trabajo

En materia de relaciones colectivas de trabajo, el Proyecto de Ley General del Trabajo (LGT)
contiene una propuesta que, consideramos, no promovera de manera adecuada las relaciones
colectivas de trabajo y, mas bien, impone mecanismos de regulacion que generarian mayores
conflictos laborales.
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Seguidamente, mostramos los principales cambios propuestos:

Temas Regulacién actual Proyecto LGT

Tipo de De empresa, actividad, gremio y | Cualquier organizacion que empleadores y

sindicatos oficios varios. trabajadores estimen conveniente (es posible
No de grupo. de grupo).

Niveles o Las partes deciden nivel de | A falta de acuerdo, trabajadores deciden nivel

ambitos negociacion. A falta de acuerdo: | de negociacion: por rama, por empresa, por
nivel de empresa. grupo de empresas, etc.

Vigencia del A falta de acuerdo su duracién es | La que acuerden las partes. Las clausulas

convenio de un afio. tienen duracién indefinida, salvo vigencia

colectivo distinta pactada o que se desprenda de su

naturaleza o de las prestaciones que contiene.

Huelga Solo es valido con abandono del | Permite huelgas sin abandono del centro de

centro de trabajo. trabajo.

Nosotros estimamos que la regulacién de las relaciones laborales no debiera introducir
mecanismos que pueden elevar el nivel de tensiéon y conflicto de las relaciones laborales tales
como la imposicion del nivel de negociacién de acuerdo con la decision de los trabajadores o
la validez de todo tipo de huelgas. En realidad, la regulacion laboral debiera apuntar a una
regulacion laboral minima y supletoria, de tal manera que la negociacion colectiva pueda
establecer mecanismos flexibles y distintos de los previstos legalmente: en esta linea, por
ejemplo, los niveles de negociacion deben ser determinados por las partes y no impuestos (en
ejercicio de la autonomia colectiva, tal como lo pregona la OIT) y el ejercicio de la huelga debe
ser regulada pues debe ser ejercida respetando el orden publico.

La tendencia de las relaciones colectivas y la practica de los sindicatos y empresas muestran
una apuesta por la flexibilidad, la productividad y adecuacion de la negociacién a los criterios
de cada empresa. En esta linea, es necesario que las normas recojan tales practicas y, por
ello, es necesario una revision de la LGT.
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FOMENTO DEL EMPLEO FORMAL Y REGIMEN LABORAL PYME

Miguel Jaramillo
Aspectos conceptuales y evidencia internacional

Econdémicamente hablando, la legislacién laboral se justifica por las imperfecciones en el
mercado que requieren de una intervencién externa. Desde otro punto de vista, es un
instrumento para asegurar derechos fundamentales minimos para los individuos de una
sociedad. Como punto medio entre estas dos concepciones, existe un consenso amplio de
gue la regulacion laboral debe asegurar un balance entre la proteccién de los derechos de los
trabajadores y el adecuado funcionamiento del mercado de trabajo. No obstante este
consenso sobre el balance entre proteccion y eficiencia, en la legislacion laboral del Perd —y
en general en América Latina— ha predominado el primero de estos objetivos.

La legislacion condiciona el funcionamiento del mercado laboral, aunque con frecuencia la
teoria no es suficiente para predecir el efecto de algunas normas laborales. Asi, por ejemplo,
la respuesta del empleo a cambios en disposiciones normativas puede variar en funcién de la
valoracién por parte de los trabajadores de los beneficios provistos, determinando su
disposicion a sacrificar parte de su salario por estos beneficios. Por otro lado, las opciones
tecnoldgicas disponibles influyen sobre las decisiones de contratacion de las empresas. Asi
también, la valoracién que los agentes tienen del futuro influye sobre sus preferencias frente a
mecanismos de ahorro forzado o la percepcion del riesgo de su negocio y la necesidad de
proveer para eventos contingentes.

Para comprender la relacion entre normatividad y mercado laboral es critico entender que,
independientemente de lo que la legislacion prescriba y de los deseos de quienes formulan las
leyes, es el mercado el que determina quién asume los costos de la Regulacion laboral. Asi,
parte de los beneficios sociales obligatorios pueden estar siendo asumidos por el trabajador, a
través de un menor salario, o por los desempleados, pues los empleadores perciben en el
costo del despido un mayor costo en la contratacién y, por lo tanto, contratan menos. La
distribucion de los costos dependera de las condiciones de la oferta y la demanda de la mano
de obra. Asi mismo, legislacion orientada a determinados objetivos puede tener efectos
indirectos sobre otros aspectos y grupos del mercado laboral e, incluso —al influir sobre el
comportamiento de los actores—, llegar a resultados opuestos a los esperados. Finalmente,
eludir o incumplir la norma es una opcién para empleadores y trabajadores puesto que vigilar
el cumplimiento es costoso y hacer cumplir la ley puede tener efectos mas negativos (cierre de
empresas, mayor desocupacion) que una supervision laxa (informalidad). Mientras mas
costoso es cumplir con la ley, mayores son los incentivos a la informalidad.

Aunque no todos los estudios coinciden, se ha encontrado evidencia sobre algunos efectos
importantes de la proteccién del empleo sobre el mercado laboral:

1. Los mercados laborales son muy fluidos y por tanto las tasas de rotacién son en general
altas, por mas que la legislacién desaliente los despidos (y con ello, también las
contrataciones).

2. No hay ninguna evidencia de que mayores niveles de proteccion generen mayores tasas
de empleo. El grueso de la evidencia se inclina, mas bien, hacia una relacion negativa
entre niveles de proteccién y niveles de empleo. La evidencia para el Per( indica
claramente esta relacion.

3. Una mayor proteccién genera una mayor duracion promedio del empleo, pero también
una mayor duracién de los episodios de desempleo. En este sentido, favorece a quienes
ya gozan de un empleo y perjudica a quienes lo buscan.
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4. Claramente hay importantes efectos distributivos en el mercado laboral, en contra de las
mujeres, los trabajadores mas jévenes y los menos calificados.

5. Hay una relacién positiva entre el nivel de proteccion y el tamafio del empleo informal.

Ademas de medidas de proteccion del empleo, la legislacién establece beneficios sociales
mandatorios, los que configuran costos laborales no salariales. Estos se refieren a todos los
costos por encima del salario del trabajador. En tal sentido, los costos no salariales incluyen
tanto los beneficios sociales (aportes a seguridad social, asignacién familiar, etc.) como los
impuestos al trabajo (el ya eliminado IES, por ejemplo), contribuciones a sistemas de
capacitacioén, entre otros. Junto con el salario, constituyen el costo de la contratacion formal.
Por tanto, en un mercado competitivo, donde los empleadores pagan el valor de la
productividad marginal del trabajador, un incremento en los costos no salariales puede reducir
los niveles de empleo formal, impacto que dependera de la capacidad de la empresa de
traspasar los costos adicionales al trabajador a través de salarios menores. El empleo formal
se mantendra solo si el salario se ajusta para absorber el incremento. De lo contrario, el mayor
costo laboral tendera a reducirlo.

¢, Qué evidencia tenemos de que al menos parte de los beneficios laborales son pagados por
los trabajadores? La investigacion indica que al nivel de América Latina, los trabajadores
absorben entre 52 por ciento y 90 por ciento de estos costos. Ante dicho efecto, un incremento
del 10 por ciento en los costos no salariales llevaria a una caida de 1,7 puntos porcentuales
en el ratio empleo-poblacién. En México, por ejemplo, un incremento de 10 por ciento en las
contribuciones a la seguridad social reduce los salarios en 4,3 por ciento. En Chile, los
salarios de los trabajadores con seguridad social son menores que los de sus contrapartes
comparables sin cobertura, hasta un 70 por ciento del costo de la seguridad social estaria
absorbido por los trabajadores. Por otro lado, la valoracion de estos costos no es la misma en
todos los trabajadores. Un trabajador pobre valorara mas su ingreso monetario corriente que
un trabajador rico, para quien los beneficios futuros o situaciones imprevistas tienen una
mayor significacién. Asi, la relacion laboral informal puede ser preferida por los mismos
trabajadores. Estudios realizados para México, El Salvador y Peru revelan esta tendencia.

En suma, la legislacién afecta el empleo formal via tanto normas de proteccion del empleo
como los costos laborales no salariales. Asi, la regulacion puede estar induciendo a las firmas
a operar en el sector informal de la economia como manera de evadir las regulaciones. Por
otro lado, los trabajadores no estarian valorando en su integridad los beneficios sociales que,
en teoria, buscan protegerlos. Al menos, muchos de ellos no estan dispuestos a pagar por
ellos y por ello buscarian emplearse en el sector informal. Asi, el Banco Interamericano de
Desarrollo (2004) concluye que los altos niveles de proteccion en América Latina podrian estar
detras de los bajos niveles de cobertura de la seguridad social y la cobertura especialmente
baja entre jovenes y pobres. Frente a esto, una via para formalizar las relaciones laborales ha
sido crear un régimen especial, de menor costo, para MYPES.

El régimen laboral de la Ley de Promocién y Formalizacion de la Micro y Pequefia
Empresa

La Ley de Promocion y Formalizacion de la Micro y Pequefia Empresa (MYPE), con el objetivo
de promover su formalizacion, establece un régimen laboral especial de caracter temporal
para las empresas con diez 0 menos trabajadores que se registren ante el MTPE. En esta
direccion, se reducen los requerimientos contenidos en el régimen general:

e Se recorta el periodo vacacional a quince dias,

e Se establece una indemnizacion por despido equivalente a medio sueldo por afio
trabajado con un tope de seis remuneraciones,
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e Se deja a la eleccién del trabajador el afiliarse 0 no a un sistema provisional y
e No se contempla la CTS.

Este constituye un esfuerzo interesante por orientar la legislacién laboral a un esquema mas
consistente con los niveles de productividad de la gran mayoria de empresas peruanas. En tal
sentido, como se ha argumentado, una regulacién excesiva puede llegar a sobrepasar los
niveles que los trabajadores y las firmas pueden o desean financiar.

Por otro lado, el régimen tiene aspectos problematicos. Un primer problema es el de cualquier
régimen especial: genera incentivos para estar incorporado. Asi, puede inducir a algunas
firmas a seguir operando en escalas reducidas y no eficientes, podria estimular la escision de
algunas empresas, etc. En segundo lugar, genera dos categorias de trabajadores con
diferentes derechos. En tercer lugar, al ser un régimen temporal y sujeto a inscripcién es dificil
saber qué tan atractivo resulte a las empresas. Las empresas que se inscriban deben estar
seguras que en no mas de cinco afios van a poder cumplir con el régimen general, puesto que
estando registradas van a ser facilmente identificadas por el sistema inspectivo del MTPE. Un
cuarto aspecto problematico se refiere a que se mantiene sujetas a las microempresas a la
normativa de salario minimo. El problema aqui son las erraticas politicas, de fuerte acento
populista, con relacion a este tema que han llevado a que alrededor del 40 por ciento de la
PEA asalariada tenga ingresos por debajo del minimo legal. Finalmente, también opera en
contra de su éxito la desconfianza sobre la estabilidad de las normas, aun cuando de
naturaleza temporal.

Este dispositivo plantea también nuevos retos. Si bien constituye un esfuerzo positivo, impone
desafios con relacién al monitoreo de efectos no deseados, dados los incentivos a mantener
escalas de produccién reducidas o a partir empresas en unidades mas pequefias. En todo
caso, es posible que los efectos negativos de esta norma puedan ser superados por la
ampliacion de beneficios sociales a un volumen importante de trabajadores. En este sentido,
si se toma en cuenta que el empleo en empresas de menos de diez trabajadores constituye
alrededor del 40 por ciento del empleo en areas urbanas, esta ley podria ampliar la cobertura
de proteccion laboral a un contingente considerable de peruanos que actualmente no goza de
ningun tipo de derecho en su empleo. Sin embargo, al igual que la introduccién de contratos
temporales durante la década pasada, este tipo de medidas s6lo aporta soluciones parciales a
los problemas que enfrenta la legislacion laboral peruana. Asi, a pesar de su caracter positivo,
constituiria una opcién de segundo mejor, frente a una reforma del régimen general. Las
razones son los incentivos perversos que genera, su caracter temporal y su ambito limitado.
Asi mismo, su contenido en cuanto a proteccidn laboral es perfectible.

En cuanto a su caracter temporal, es dificil que la norma induzca mucha formalizacion cuando
tiene un periodo de vigencia que esta cercano a terminar. En este sentido, frente a la idea de
prorrogarlo nuevamente, una mejor opcion seria hacer de éste un régimen permanente. Esto
daria mayor previsibilidad a las empresas y las alentaria a acogerse a este régimen.

En cuanto a su ambito, empresas con no mas de 10 trabajadores, parece muy restringido. En
esta direccion, un tema que no se ha tocado en el debate es que la estructura empresarial
peruana es extrafia para estandares de medianos ingresos, debido a la escasez de empresas
medianas. La estructura peruana es muy polar, con demasiadas microempresas y muy pocas
empresas pequefias y medianas. Esto esta asociado al entorno institucional, que implica
costos relativamente altos de actuar en la formalidad y competencia de empresas mas
grandes, por un lado, y, por otro, de micro y pequefias empresas que actlan al margen de la
legalidad. Reducir el costo de la formalidad en general y de la laboral en particular para
empresas de menos de 100 trabajadores podria tener impactos positivos sobre la
formalizacion del empleo. La propuesta, entonces, va en la direccion de ampliar el ambito del
régimen para empresas de hasta 100 trabajadores.

Finalmente, en cuanto a proteccidon la norma continua la tradicion nacional de normar lo
excepcional, en este caso, el despido, y no lo general, la pérdida de empleo. Esto (ltimo es
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para lo que

se

requiere un adecuado sistema de proteccion. La norma, sin embargo, no

contiene ninguna disposicion al respecto, ya que no considera la CTS. La propuesta es incluir
una CTS consolidada limitando su disponibilidad y poniéndole un tope y, proceder a la
eliminacion de la indemnizacién por despido injustificado.

Legislacién laboral en Perd: Régimen General Actual, Ley de Promocién y Formalizacion de la Micro y
Pequefia Empresay Proyecto de Nueva Ley General del Trabajo
Proyecto Ley General del Trabajo

Indemnizacion
por despido
injustificado

Actual Régimen General

- Un salario y medio por cada
afio en el empleo.

- Se aplicatope de 12 salarios
- "El rendimiento deficiente en
relacion con la capacidad del
trabajador y con el rendimiento
promedio en laoresy bajo
condiciones similares’ es
considerada causa justa de
despido.

Ley de Promociony
formalizacion de MY PEs
- Medio salario por cada afio
de servicio.
- Se gplicaun méximo de 6
salarios

- Por los primeros 8 afios, laindemnizacion
aciende a un salario y medio. Se aplicaminimo
de 3 sdlarios.

- Por los siguientes 8 afos, se aplicaun salario
por cada afio adicional en el empleo.

- Por los siguientes 8 afos, se aplicamedio
salario por cada afio adicional en el empleo.

- Rige un tope indemnizatoiro de 24 salarios.

- Seincluye dentro de las causas justas las
"econdmicas, técnicas o estructurales'. Sin
embargo, en este caso, |os trabajadores tienen el
derecho arecibir 2/3 de laindemnizacion por
desnido,

Seguro de salud

Contribuciones a la seguridad
social (EsSalud) acargo del
empleador

Afiliacién a

Contribucién obligatoriaal
sistema privado o publico de

Laafiliacién y contribuciones|
son opcionales alos sistemas

Contribucion obligatoria al sistema privado o
publico de pensiones (a cargo del empleado).

dfiliados.

sisstemade |pensiones (acargo del de pensiones, segiin decision
pensiones  |empleado). del empleado.
Period 30 dias de vacacionesluego |15 por cada afio de serviio |30 dias de vacaciones luego por cada afio en la
I(.) o por cada afio en la empresa empresa
vacaciona
e Se requiere, como minimo, 20 |No aplicable Se requiere, como minimo, 10 afiliados.
Sindicatos
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REFORMAS LABORALES RECIENTES Y ALGUNAS LECCIONES PARA PERU

José Carlos Saavedra®

Breve revision de las reformas laborales de los noventa

1.

A inicios de los afios noventa, la mayoria de paises en América Latina realizaron reformas
laborales con el objetivo de dotar de mayor flexibilidad al mercado laboral. Con este
propdsito, las reformas se orientaron principalmente a reducir los costos laborales de
contratacion, a ampliar el nUmero y la duracién de los contratos temporales, a reducir el
costo del despido arbitrario y a ampliar los causales de despido justificado.

En el Perd, la reforma fue particularmente profunda, pues incluyd una gran cantidad de
medidas orientadas a flexibilizar el mercado laboral, en comparacién con otros paises de
la regién (ver cuadro resumen al final del articulo). En el ambito de las relaciones
colectivas de trabajo, la reforma peruana anuld la posibilidad de negociar por rama (ahora
s6lo se puede negociar por obra o empresa) y establecié la posibilidad de despedir a no
menos del 10 por ciento de los trabajadores, por causa econémica y sin pago de
indemnizacion.

En el &mbito de las relaciones individuales, se paso de la estabilidad laboral absoluta a la
relativa (se puede despedir arbitrariamente pagando una indemnizacién), se ampliaron las
causas justas de despido y las modalidades contractuales no permanentes.

Respecto al Gltimo punto, la reforma peruana fue mas profunda respecto de las reformas
de otros paises de la region, al incluir nuevas modalidades de contratos temporales,
ampliar la duracién de los mismos, incluir los contratos de formacién y permitir la creacion
de los “services”. Asi, el nimero de modalidades de contratos temporales en el Perl pasé
de seis a nueve’ (el mayor nimero en América Latina) y la duracién maxima de los
mismos pasé de dos a cinco afios. También se ampliaron las posibilidades de utilizar
contratos de formacion, afiadiendo a las practicas pre-profesionales, los convenios de
formacion laboral juvenil y los contratos de aprendizaje. En estos tipos de contratos, el
empleador no esta obligado a pagar beneficios sociales, salvo el seguro de salud.
Finalmente, se crearon las empresas de servicios especiales (“services”), que permitian
gue las empresas subcontraten personal para labores complementarias o temporales y
también se permitié la inclusion de personal mediante los contratos por locacién de
servicios, utilizando el Registro Unico de Contribuyentes (RUC).

La reforma permiti6 aumentar la respuesta del empleo ante el crecimiento de la actividad
econdmica y que las empresas se adecuen mejor a los cambios y necesidades del
entorno competitivo. Sin embargo, la calidad de los empleos se vio afectada: la
informalidad crecio, junto al empleo temporal o sin contrato; la duracién del empleo se
redujo; aumento la rotacién laboral (Saavedra y Torero, 2000) y disminuyé el porcentaje
de trabajadores cubiertos por un seguro de salud, afiliados a algun sistema de pensiones
o sindicalizados. En la actualidad, s6lo 14 por ciento de los trabajadores asalariados
privados tienen contrato indeterminado.

Algunos estudios sefialan que la elevada rotacién laboral, que podria ser generada por el
aumento de contratos a plazo fijo o sin contrato, es una de las causas del bajo crecimiento
de la productividad. Asi, a mayor nivel de rotacion laboral, menor incentivo tienen los
empleadores de capacitar a su personal y de llevar a cabo buenas politicas de recursos
humanos. Por otro lado, a falta de un seguro de desempleo extendido, los resultados de la
rotacion en términos de reasignacion de la mano de obra pueden ser ineficientes, debido

6 - o . - .
Especialista en politicas de crecimiento econdmico del Banco Central de Reserva del Peru.

T ; _ .
Adicionalmente, se crearon otros tres tipos de contratos: el contrato del régimen de las exportaciones no
tradicionales, el contrato en zonas francas y “cualquier otro tipo de contrato cuya causa de contratacion sea temporal”.
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a que los trabajadores no pueden financiar periodos de blusqueda suficientemente largos
para encontrar buenos empleos (Acemoglu, 1999). De este modo, la incorporacion de un
seguro de desempleo podria generar un equilibrio de mercado con mayor productividad,
salarios y produccion.

6. EIl deterioro en las relaciones laborales también se observd en otros paises de América
Latina, como Argentina, Chile, Colombia y Ecuador; aunque con menor intensidad que en
el Peru. En Espafia, por su parte, la flexibilizacion del mercado laboral también generd un
fuerte aumento de los contratos temporales y de la rotacion laboral.

Se presume que una de las causas de este mayor deterioro de las relaciones laborales en
el Peru fue el hecho de que la reforma estuvo acompafiada de una pérdida de capacidad
fiscalizadora por parte del Ministerio de Trabajo, debido a la drastica reduccién de su
personal.

Las nuevas reformas

7. En los ultimos afios, Espafia y Colombia llevaron a cabo reformas laborales que tenian
como objetivo solucionar los siguientes problemas:

a. Baja proteccion de los trabajadores,
b. Fuerte crecimiento de los contratos temporales y
c. Débil crecimiento de la productividad laboral.

Las reformas efectuadas por estos paises incluyeron los siguientes aspectos:

A. Medidas de flexibilizacién para fomentar la creacion del empleo a plazo indeterminado.
i. Reduccion de costos laborales, como los aportes sociales de los empleadores o
la indemnizacion al despido.
ii. Aumento de la flexibilidad al inicio, durante o al término de la relacion laboral.
ii. Incentivos monetarios a las empresas que generen empleo formal a través
de bonificaciones o subsidios pagados por el Estado.
B. Medidas para mejorar la proteccién de una mayor cantidad de trabajadores.
i. Mejoras en la proteccién frente al desempleo a través de fondos de seguro de
desempleo y capacitacion que se financian con aportes del trabajador, del empleador
y del Estado.
ii. Limitaciones al establecimiento de contratos temporales.
iii. Mejoras en la capacidad fiscalizadora del Estado.

8. Hay tres aspectos de estas nuevas reformas que se deben resaltar. Primero, en cada
pais, las nuevas reformas fueron herramientas disefiadas para solucionar los problemas
gue presentaba el mercado laboral.

Segundo, a diferencia del pasado, el objetivo no fue la proteccién del puesto de trabajo,
sino la proteccidn social de la poblacién. Con este nuevo enfoque, la proteccion incluye
medidas que aumenten la probabilidad de salir del desempleo, que permitan una
adecuada reasignacion de la mano de obra, que aumenten la demanda de trabajo, que
eviten caidas abruptas en los ingresos laborales y que maximicen la cantidad de
pobladores protegidos.

Tercero, en la mayoria de casos se hizo explicita la necesidad de evaluar el impacto de
las medidas planteadas. La continuidad de algunas medidas estuvo condicionada a sus
resultados sobre el mercado. Ademas, las reformas se establecieron sobre la base de
acuerdos entre gremios de empleadores, sindicatos de trabajadores y el Estado.
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El caso de Espafia

9. En 1983 Espafia llevo a cabo una reforma laboral “flexibilizadora” y a fines de esa década
de los noventa, aproximadamente un tercio de los contratos laborales era temporal y el
porcentaje de nuevos contratos a plazo indeterminado era muy reducido. Frente a esta
evolucién, las autoridades consideraron que debian fomentar la creacion de empleo a
plazo indeterminado, para asi incentivar la capacitacion laboral y el crecimiento de la
productividad laboral.

10. De este modo, en 1997 se dieron los Acuerdos Inter-Confederales, a través de los cuales
las organizaciones de trabajadores y empleadores se comprometieron a elevar la
proporcién de empleo estable, mejorar la capacitacion y a simplificar los tramites de
despido®. Estos acuerdos condujeron a la limitacién del uso de contratos temporales y a
la creacién de una nueva modalidad contractual indeterminada, con menor costo de
despido y menores costos laborales (aplicable a grupos vulnerables de la poblacién y
puesta a prueba durante cuatro afios, para que luego se evalle su impacto). La evidencia
sugiere que esta reforma fue favorable en términos de la reduccion de la temporalidad en

el empleo.
Pais Causas Objetivos Contenido Resultados
Nueva modalidad de contrato indeterminado, con
Elevada tasa de una menor indemnizacién y menores cotizaciones{ , il contratos
contratos temporales empresariales a la seguridad social (sin afectar Ia|

(34% de la poblacion | Reducirla  |proteccion al trabajador, mediante bonificaciones indefinidos en seis meses.

activa). En 1997 los | precarizacion |de| Estado).
contratos indefinidos | del mercado

- Dicha modalidad soélo fue aplicable para contratar

apensas fueron el 4% laboral. jévenes, desempleados de larga duracién, El _ porcentaje de|
del total de contratos desempleados mayores y cuando implica el trabfsuadores temporales
celebrados. reemplazo de un contrato temporal por uno pasG de 34% en 1997 a
31% en el 2003.
permanente.
Incentivar  el|- Ademas determiné que esta modalidad esté a
empleo prueba durante cuatro afios, luego de los cuales se
Espafia Elevada tasade lindeterminado |evaluaran sus efectos sobre el mercado laboral y su[La temporalidad diminuy6
(1997) desempleo (21% en continuidad. mas en los sectores
171997). Art . . ) construccién, servicios 'y
rticular la]Se mejora la regulacién de los contratos formativos, manufactura.
negociacién |a tiempo parcial, y fijos discontinuos. Limité el uso
colectiva. de contratos flexibles.

Acuerdo entre gremios empresariales y sindicatos:
a) aumentar la proporcion de trabajo indeterminado,
capacitacion y aumento de productividad y b)
simplificar los tramites del despido.

Negociacion colectiva|Cubrir algunos|

desordenada y vacios|vacios de la e Irlanda fueron los paises
en la negociaciéon |regulacion donde mas disminuy6 la
colectiva en algunos |laboral Los trabajadores de una empresa adquieren|tasa de temporalidad en

sectores econémicos. |sectorial. algunas funciones de defensa de los intereses de Europa.

los trabajadores cedidos por una empresa de

trabajo temporal.

Entre 1995 y 2002, Espafia

11. En el 2006, se dio una nueva reforma laboral en Espafia. Su disefio parti6 de la
identificacién de dos problemas centrales del mercado laboral espafiol: la falta de empleo
y la aln elevada tasa de contratos temporales. El principio de la reforma fue que “para
mejorar la competitividad y productividad de la economia es necesario aumentar el
porcentaje de empleo a plazo indeterminado”. Esto implicé un cambio radical respecto del
principio de la reforma espafiola de 1983 y de las reformas de inicios de los noventa en
América Latina, en las que los contratos temporales fueron considerados una herramienta
para aumentar la competitividad. Ademas, la busqueda de un adecuado balance entre
flexibilidad y seguridad fue, explicitamente, la guia principal de las medidas disefiadas’.

8 Chacaltana y Garcia (2001).

® Informe de la comisién de expertos para orientar la direccion de la reforma laboral del 2006. Mas y mejor empleo en
un nuevo escenario socioeconémico: por una flexibilidad y seguridad laborales efectivas.
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12. Nuevamente, la reforma laboral espafiola se baso en el didlogo entre representantes de
los trabajadores, de los empleadores y del Estado. El acuerdo final establecid6 medidas en
tres areas: incentivos a la generacion de empleo permanente, limitaciones al uso de
contratos temporales y fortalecimiento de la proteccion de los trabajadores frente al
despido.

13. Las principales medidas fueron: a) el aumento de las bonificaciones del Estado para las
empresas para incentivar la contratacion indeterminada, b) la disminucion del pago de
contribuciones sociales de las empresas, c¢) la disminucion del costo de despido, las
restricciones al uso de los contratos temporales, el fortalecimiento de la inspeccién, el
aumento del subsidio por desempleo y la evaluacion continua de politicas laborales y de

identificacién de grupos vulnerables.

Es decir, para incentivar el empleo a plazo indeterminado se combinaron medidas que
redujeron la flexibilidad al inicio de la relacién laboral (restricciones a la contratacion
temporal) con medidas que aumentaron la flexibilidad al final de la relacién (menor costo
de despido) y que redujeron el costo de contratar a plazo indeterminado (mas
bonificaciones y menos aportes).

a) Falta de empleo.

a) Aumentar el
porcentaje de

Pais Causas Objetivos Contenido Resultados
Medidas para incentivar la generacion de empleo
permanente:
e . L Durante los 6 primeros
-Bonificaciones a los trabajos que inicialmente sean

indefinidos, bonificaciones especiales para grupos
poblacionales vulnerables y bonificaciones para la]
transformacién de un contrato fijjo a uno permanente.
- Disminuy6 el costo de la indeminzacién por despido.
Pas6 de 45 a 33 dias de salario por afio de servicio.

meses de la reforma laboral

se firmaron 1,2 millones de
contratos indefinidos. Por
primera vez en la historia
hubo casi 2,2 millones de

empleo a S nuevos trabajadores
plazo - Disminuy6 el pago por seguro de desempleo que estables en un afio
indeterminado [realizan las empresas por los contratados a plazo '
para mejorar lal indeterminado.
competitividad - - e
y Medidas para mejorar la utilizacion de los
productividad contratos temporales: Las bonificaciones para la|
' conversion de empleos
~_|b) Aumento notable|
Espania| de la oferta del temporales a permanentes
(2006) trabai - Disminucion de los limites maximos de edad para  |permiti6 670 mil nuevos
rabajo. los que se puede suscribir contratos temporales de contratos  estables entre
formacion. julio y diciembre del 2006.
-Eliminacion de la figura del contrato temporal por
c) Aceleracién de los insercion. Disminucién de contratos
flujos inmigratorios. -Limites temporales para contratos temporales temporales.
sucesivos.
b) Reducir el | -Se refuerza la inspeccién.
alto nivel de | Medidas para potenciar las politicas activas de

empleo y la proteccion de los trabajadores frente a
la falta de empleo :

temporalidad. El 2006 cerré con 80 mil
desempleados menos que

el afio anterior.

d) Elevada tasa de|
contratos
temporales.

-Evaluacion continua de las politicas laborales e
identificacién de grupos vulnerables.
- Aumento del subsidio por desempleo.

El caso de Colombia

14. En el 2002, la economia colombiana crecia a un ritmo moderado (a menos de 2 por ciento
anual, al igual que en el 2001) y el mercado laboral habia registrado un importante
aumento de la tasa de desempleo y elevados niveles de informalidad y subempleo.
Ademas, el uso de los contratos temporales se hizo mas intenso. En este contexto el
Gobierno tomé la decision de desarrollar una nueva reforma laboral, con dos objetivos
bien definidos: incentivar la generacion empleo y mejorar la proteccion social de la
poblacién, en particular de los informales y de quienes no encuentran empleo. De este
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e, () de flexibilizacion. La evidencia sugiere que la reforma tuvo resultados positivos.

modo, la reforma colombiana, al igual que la espafiola, combiné medidas de proteccién y

15. Dentro de las medidas de proteccién, lo mas destacable de la reforma laboral colombiana
es que ésta estuvo articulada a una reforma en el sistema de proteccion social. Asi, la ley
de reforma laboral incluy6 la creacion del Sistema de Proteccion Social (SPS), que seria
ejecutado por el nuevo Ministerio de Proteccion Social, resultante de la fusién del
Ministerio de Salud y del Ministerio de Trabajo. El SPS se cred con el objetivo de asistir a
la poblacion en un mejor manejo del riesgo de caida de ingresos (por enfermedades,
desempleo o jubilacién). En particular, para mejorar la cobertura de riesgos para los
informales se permitié que estos puedan afiliarse a las Cajas de Compensacion y cotizar
para pensiones. En el caso de los desempleados, se creé el subsidio por desempleo
(seguro), se destinaron recursos para la capacitacion de desempleados y se extendieron
los beneficios de las Cajas de Compensacion.

16. Por su parte, para aumentar la flexibilidad y fomentar la creacion de empleo, la reforma
aumento la flexibilidad al inicio, durante y al término de la relacion laboral. Se permitid
pagar por debajo del salario minimo en los contratos de aprendizaje, se ampliaron y
flexibilizaron las jornadas de trabajo, se permitié canjear vacaciones por dinero y se
redujeron los costos de despido.

Pais Causas Objetivos Contenido Resultados
Medidas de proteccion y creacion de empleo
a) La tasa de - Se creo el fondo de fomento al empleo y Cayo6 el subempleo
desempleo se triplicd proteccion al desempleado.
en solo tres afios. - Subsidio al desempleo. Disminuy0 la duracion del
- Subsidio al empleo. desempleo.

a) Aumentar el

b) Recesion Vi - Capacitacion para desempleados. . L
- empleo ) . - i Aumenté la contratacion de
crecimiento de g - Microcréditos y créditos para formacion de .
aprendices.
pobreza. empresas (Fondo emprender)
- Los informales podréan afiliarse a las cajas de
d) Informalidad en compensacion, protegerse de riesgos profesionales Efectos positivos sobre
Colombia|60% y subempleo en y cotizar a pensiones. jévenes y no calificados.
(2002) |30%. Medidas de flexibilizacion
- Ampliacion y flexibilizacion de jornadas laborales. [No se encontré efecto sobre
b) Mejorar el |- Reduccion de costos de despido (indemnizacion). formalizacion.
sistema de | vodificaciones al contrato de aprendizaje. Se
proteccién

redujo los costos alrededor de un 44% (al reducir el
salario al 50% del minimo legal en la fase lectiva y
al 75% en la fase préactica). Se hizo obligatorio tener
un aprendiz por cada 20 trabajadores, en empresas
con mas de 15 trabajadores. De lo contrario las
empresas deberan pagar una cuota de aprendizaje.
- Posibilidad de canje de dinero por vacaciones.

Los programas de apoyo al
desempleado y de estimulo
a la generacion de empleo
no han funcionado como se
esperaba.

social para los
trabajadores y
desempleados

e) Mayor generacion
de empleo temporal.

Comentarios finales

20. Actualmente, el mercado laboral peruano enfrenta los mismos problemas que en
Colombia y Espafia motivaron las reformas laborales mencionadas en los parrafos
precedentes:

a. La creacion de empleo formal es insuficiente para absorber la oferta de trabajo.
b. El porcentaje de empleo a plazo indeterminado es decreciente, al igual que la
proporcién de trabajadores con algun tipo de proteccion frente a eventos que afecten

su flujo de ingresos (desempleo, enfermedad y jubilacién).

c. Latasa de empleo temporal y de rotacién laboral es excesivamente alta, lo cual esta
asociado a bajos niveles de capacitacion y de productividad.
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21. De alguno u otro modo, el énfasis de las reformas en Colombia y Espafia estuvo puesto
en incentivar la creacion de empleo a plazo indeterminado, como instrumento para
incrementar la competitividad; aumentar el porcentaje de la poblacion con proteccion
social; y facilitar un mejor funcionamiento del mercado de trabajo (flexibilizandolo). Una ley
laboral que busque incentivar la generacion de empleo adecuado en el Perd deberia
considerar este enfoque, que plantea el reto de disefiar una serie de medidas que
aumenten, a la vez, la flexibilidad laboral y el acceso de la poblacion a proteccién social.

Banco Central de Reserva del Peru
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CUADRO 1: SINTESIS DE LA REFORMA LABORAL EN AMERICA LATINA DE LOS NOVENTA

Pera

Argentina

Colombia

Brasil

Panama

Venezuela

Chile

Ecuador

Nicaragua

Republica
Dominicana

Guatemala

Nuevas modalidades de contrato temporal

Extension del periodo de prueba

Ampliacién de causas de despido (razones econémicas, tecnolégicas, etc.)

Nuevo régimen de indemnizaciones por despido (cesantia, etc.)

Modificacién del monto de la indemnizacion por terminacion de la relacion
laboral

Salario minimo integral

Flexibilidad horaria

Flexibilidad salarial por convenio colectivo

Exenciones a la ley laboral con relacién a las PYME

Mayor descentralizacién en la negociacién colectiva

Obligatoriedad de clausulas para la homologacién del convenio colectivo

Traslado a la negociacion de determinados aspectos de la relacion laboral

Nuevas formas de solucién extrajudicial de conflictos

Subgerencia de Politica Econémica
Departamento de Politicas del Sector Real
9 de mayo de 2007

Fuente: La reforma laboral en América Latina: un andlisis comparado (Mariluz Vega, OIT).




NOTASDE ESTUDIOSDEL BCRP
No. 44 — 13 de setiembr e de 2007

PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL SEMINARIO "HACIA UNA LEY DE TRABAJO QUE
GENERE EMPLEO ADECUADO EN EL PERU”

José Carlos Saavedra™
Los principios de unareforma

1.Existe un consenso amplio de que la regulacién laboral debe asegurar un balance entre la
protecciéon de los derechos de los trabajadores y la flexibilidad del mercado de trabajo
(flexi-seguridad). Es decir, por un lado, la legislacion debe otorgar ductilidad a las
empresas, para adecuarse a los cambios en el entorno de negocios y ser competitivas; v,
por otro lado, también debe dar proteccion a los trabajadores, en particular, frente a
eventos que afecten sus ingresos (enfermedades, desempleo o jubilacion). Ademas, la
regulacién laboral deberia establecer y apoyarse en mecanismos de negociacion entre
trabajadores, empleadores y el Estado, facilitando una relacién armoniosa entre las
partes.

2.La legislacién condiciona el funcionamiento del mercado laboral y, en particular, los costos
de generar empleo. Sin embargo, independientemente de lo que la legislacion prescriba y
de los deseos de quienes formulan las leyes, es el mercado el que determina quién
asume los costos de la regulacion laboral. La distribucion de los costos de la regulacién
dependera de las condiciones de la oferta y la demanda de la mano de obra. Por ejemplo,
parte del costo de los beneficios sociales obligatorios podrian ser asumidos por el
trabajador, a través de un menor salario, o por los desemPIeados, pues los empleadores
contratan menos debido a los elevados costos de despido™".

3.La reduccion de la rigidez laboral es necesaria debido al acelerado progreso tecnolégico y
la globalizacion, que inducen una alta movilidad de la mano de obra. En este contexto, se
ha estimado que la movilidad laboral es una de las fuentes de ganancia de productividad
mas importantes en la actualidad. Por tanto, el empleo de por vida en una sola empresa
ha dejado de ser el modelo tipico de relacién laboral. Se requiere promover las ganancias
de productividad e ingresos a través de la movilidad laboral, protegiendo al trabajador en
esas transiciones, en vez de proteger a los empleos que continuamente van a aparecer y
desaparecer. Por ello, se necesitan adecuados esquemas de proteccién contra periodos
de desempleo y esquemas de actualizacion pertinentes para la permanente empleabilidad
del individuo.

La legislacion actual y el Proyecto de Ley General de Trabajo (PLGT)

4.La legislacion laboral peruana actual cumple con los estandares internacionales. Sin
embargo, ésta necesita ser mejorada para incentivar la creacién de empleo formal y
mejorar el funcionamiento del mercado de trabajo. En particular, es necesario acercar la
legislacion a la realidad del mercado laboral peruano, reduciendo el costo del empleo
formal. Mientras sea mas costoso cumplir con la Ley, mayores seran los incentivos a la
informalidad.

5.La legislacion debe estar orientada a solucionar los principales problemas del mercado
laboral peruano: la elevada informalidad y la baja productividad. Para ello, se necesita una
regulaciébn mas ordenada, guiada por criterios técnicos, con estabilidad juridica en el
tiempo y que incentive la capacitacion laboral y las buenas préacticas laborales. Por otro
lado, es necesario mejorar la capacidad de fiscalizacion por parte del Estado.

10 - ros . L. .
Especialista en politicas de crecimiento econémico del Banco Central de Reserva del Pera.

1 jaime Saavedra y Maximo Torero han demostrado que el costo del despido tiene un efecto negativo sobre la
demanda de empleo formal. Para mayor informacion, consultar: SAAVEDRA, Jaime y Maximo TORERO. Labor
Market Reforms and their impacts over formal labor demand and job market turnover: the case of Peru. Documento de
trabajo N° R-394. Washington D.C. Banco Interamericano de Desarrollo.
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6.El PLGT no incluye medidas orientadas a incentivar la creacion de empleo formal,
estimular la capacitacion o el crecimiento de la productividad. Asimismo, el PLGT se
concentra en regular las relaciones laborales de un grupo reducido de trabajadores: los
trabajadores formales, que cuentan ya con beneficios laborales y que representan menos
de 20 por ciento de la Poblacién Econémicamente Activa (PEA).

7.La aprobacion del PLGT incrementaria la rigidez en el mercado laboral peruano: en la
contratacién, durante y en la terminacion de la relacion laboral. Entre otros cambios, el
PLGT restablece la estabilidad laboral absoluta, al considerar que el despido arbitrario es
equivalente al despido nulo y, por lo tanto, da derecho a reposicion en el puesto de
trabajo, salvo que el trabajador optara por la indemnizacién, o un juez determine.

Segun simulaciones de Jorge Toyama y Gustavo Yamada, la aprobacion del PLGT haria
gue el Peru tenga la segunda legislacion laboral mas rigida del mundo, después de Sao
Tomé y Principe.

Propuestas

8. Las siguientes propuestas fueron sugeridas para su evaluacion;

a.

Mantener, entre otros conceptos, el reconocimiento de la estabilidad laboral relativa, la
libertad de contratacién laboral, los despidos causados e incausados con una
indemnizacion adecuada, la libertad de la empresa de decidir sobre sus politicas
empresariales, y la libertad de escoger el nivel de negociacion entre las partes, en
linea con el resto de paises de la region.

Es necesario establecer una mayor flexibilidad en el despido, en particular en los
despidos individuales y colectivos por causas economicas. Esta mayor flexibilidad se
podria generar reduciendo el costo del despido arbitrario, y podria ser complementada
reduciendo la duracion maxima permitida para contratos temporales (sin incluir los
contratos por obra). Sin embargo, también es necesario facilitar y disminuir el costo de
los procedimientos para despedir a un trabajador de manera justificada.

Establecer una politica mas competitiva de salarios minimos, diferenciando sus
niveles entre adultos y jovenes, por ejemplo.

Hacer permanente el régimen laboral especial de las Micro y Pequefias Empresas
(MYPES), ampliando su limite de empleados y mejorando la proteccion a los
trabajadores a través de la CTS, no por medio de la indemnizacién por despido
arbitrario.

Hacer la CTS intangible, fijando un monto minimo del tamafio del fondo, equivalente a
un namero de salarios, antes de hacerlo accesible.

La legislacion deberia proteger, principalmente, la capacidad de los trabajadores para
mantenerse empleado y generar ingresos en el mercado laboral, no necesariamente
en el mismo puesto de trabajo. Por un lado, se deberia priorizar la promocion del
acceso a capacitacion, a un seguro de salud, al sistema de pensiones y a la CTS. Por
otro lado, se deberian establecer medidas que faciliten la busqueda y la obtencién de
buenos empleos por parte de los trabajadores que pasan al desempleo.

Establecer el dialogo social entre empleadores, trabajadores y el Estado, como
mecanismo para lograr compromisos orientados a generar empleo formal, flexibilizar
el mercado y mejorar la proteccion de los trabajadores.

Incentivar la negociaciéon colectiva orientada a incrementos de productividad. Por
ejemplo, se podrian establecer incentivos tributarios a la inversion en capacitacion
acordada por negociacion colectiva.



Regulacion Laboral Peruana
|

Jorge Toyama Miyagusuku
Socio de Miranda & Amado, Abogados.
Profesor de la PUCP, ESAN, UPC

Caracteristicas de la regulacion peruana

“Regulacion chicha”: Normas
inorganicas, anacronicas, discriminantes.

Consecuencia de lo mediatico antes que
lo técnico

No hay objetivos de largo plazo

No incentivos para inversion ni buenas
practicas

No inclusién subjetiva
Poca participacion social
Cumple con estandares internacionales
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Costos Laborales

Remuneraciones

9,00%

0,53%

0,75%

16,67%

9,72%

1,50%

8,33%

0.75%

1.89%

49,14%

11,19%

59,33%

(1)Desde e cuarto afio. Para obreros, es 0.71%
(2)Tributo aplicable paraindustrias

(3)Promedio aplicable para actividades riesgosas.
(4)Si estadfiliado ala ONP, laretencion es 13%

¢, Como anda el Estado?

MINISTERIO DE TRABAJO | 2006 2007

UE 001: M. TRABAJO - OGA

Nombrados 201 201
Contratados 55 65
Activos del D. Leg. 728 165 265
Senicios No Personales 432 432

U.E. 002: PROJOVEN

Senvcios No Personales 86 86
U.E. 005: A TRABAJAR URBANO
Senicios No Personales 390 390

PLIEGO 120: PROMPYME

Senicios No Personales 90 90
TOTAL GENERAL 1419 1529
TOTAL SERVICIOS NO PERSONALES 998 998

Fuente: MINTRA.




Informalidad y rigidez laboral
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indice de rigidez laboral

La informalidad en el Pert es una de las mas
altas en Latinoamérica y esta asociada a una
mayor rigidez laboral; irénicamente, por la
blisqueda de mayor proteccion para los
trabajadores.

En contextos en los que existen costos de
despido elevados, en cuyo caso extremo
estarfa la estabilidad laboral, las empresas
idean distintos mecanismos para eludir esos
pagos como flexibilizar la contratacién de la
mano de obra o reducir el precio de la misma.

Sin embargo, el primer gran mecanismo es
la informalidad.

Fuente: Banco Mundial, OIT. Elaboraciéon: CONFIEP

¢, Como esta el Perd en el Mundo?

Dificultad del Indice de Dificultad del Indice de
Regién o Indice de inflexibilidad Indice de rigidez
Economias contratacion en horarios despido laboral
Africa al sur 44,3 52,0 44,9 47,1
del Sahara
América Latina 34,0 34,8 26,5 31,7
y Caribe
Asia oriental 41,8 25,0 37,5 34,8
Asia oriental y 23,7 25,2 19,6 23,0
el Pacifico
Europa y Asia 34,2 50,7 37,1 40,8
central
OCDE 27,0 45,2 27,4 33,3
Oriente Medio 29,7 44,7 32,9 35,8
y Norte de
Africa
Peru 44 60 80 61

Fuente: Doing Business. Banco Mundial, 2006.




Los principales problemas
laborales del Peru
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¢ Hay soluciones?

Ley General del Trabajo: No promocién de
cumplimiento laboral; mayoria de costos
se mantienen, otros se incrementan; no
incentivos de capacitacion ni formacion
profesional ni buenas practicas.

TLC con EEUU: incidencia en probable
mayor fiscalizacion

Tributarizacion laboral: Actuacion de
SUNAT

¢Consejo Nacional del Trabajo?:
Polarizacion ideologica




¢Qué hacer?: FLEXISEGURIDAD

FLEXISEGURIDAD: Legislacion promotora, con reduccion de
ciertos costos pero maximizando sistemas de cumplimiento
de normas laborales.

DIALOGO SOCIAL

ompromiso i Compromiso de|
del Estado empresas

Compromisos del Estado

Plan Nacional Laboral de corto, mediano y largo plazo
Normas: técnicas + respeto del didlogo social

Beneficios de buenas practicas: licitaciones,
contratacion de estables, inversion en capacitacion,
premios, empresas “VIP”, etc.

Politica Nacional de Cumplimiento de la Normativa
Laboral: descentralizar fiscalizacion, inversion en
inspecciones.

Moderacion de costos diferenciados para nuevos
trabajadores (Ej. Vacaciones).

Norma de transicion a la formalidad: aplicacion de
costos y beneficios progresivos, inmunidad laboral
Regimenes Especiales: son necesarios?

Programa Nacional: enlace del crecimiento econémico
y empleo




Compromisos de los trabajadores

Discusion técnica de normas + respeto del
dialogo social
Paz laboral: huelgas y marchas por razones
técnicas y espacios diferenciados

Apuesta por productividad y capacitacion
laborales: sueldos, ius variandi y ceses

Aceptar moderacion de ciertos costos para
nuevos trabajadores

Asistencia técnica

Compromisos de los empleadores

Discusion técnica de normas + respeto
del didlogo social

Cumplimiento y respeto de normas
laborales

Contratacion de personal en planillas
Inversion en capacitacion y
productividad

Pago de beneficios sociales + tributos
laborales




Flexiseguridad Laboral

Apuesta por dialogo social
Regulacion a largo plazo
Flexibilidad + Proteccion
Cultura de formalidad

Normas: pro empleo y equilibrio
adecuado

Muchas Gracias

Jorge Toyama
jtoyama@mafirma.com.pe




Comentarios al PLGT:
Rigidez laboral, manejo de
recursos humanos y

* competitividad internacional

Gustavo Yamada
Universidad del Pacifico

Seminario sobre Legislacion Laboral y
Empleo Adecuado. 9 de marzo del 2007

Banco Central de Reserva del Peru

i Incertidumbre en la legislacion laboral

= Sucesivas interpretaciones del capitulo laboral de la
Constitucion de 1993 por el Tribunal Constitucional y
los vaivenes acerca del PLGT en los ultimos afios
han creado mucha incertidumbre acerca del futuro
de la legislacién laboral, provocando un clima poco
conducente a la generacion de empleo formal.

= Por ello la necesidad de un pronunciamiento técnico
por parte de economistas y laboralistas en los
ultimos meses.




i Comentarios al PLGT

= A continuacion, algunos puntos principales del
pronunciamiento realizado, su sustento econémico y
juridico y un andlisis de competitividad internacional
utilizando informacion comparativa (Doing Business
del Banco Mundial).

= Existiendo un texto aprobado por unanimidad en el
Grupo de Reforma Constitucional sobre Derechos
Laborales del Congreso (2002), seria adecuado
primero tratar el tema a ese nivel y después
abocarse a legislar sobre una LGT que guarde
coherencia con la norma constitucional y adquiera

asi estabilidad juridica en el tiempo.

i Comentarios al PLGT

= El actual PLGT no aborda los principales problemas
laborales del pais pues no contempla medidas de
promocion del empleo, incentivos para la
formalizacién laboral, estimulos para la capacitacion
laboral, y estrategias para el incremento de la
productividad laboral.

= ElI PLGT solo legisla para el empleo formal que lo
tiene menos de un quinto de la fuerza laboral, pero
no contempla mecanismos para insertar a los otros
cuatro quintos de trabajadores que estan en la
informalidad laboral y el subempleo.




i Comentarios al PLGT

= El PLGT resulta el esquema de legislacion laboral
mas proteccionista de la historia contemporanea
peruana. En pleno siglo XXI y con un compromiso
del pais por una economia competitiva e integrada a
los mercados globales no se deberia aumentar el
grado de rigidez en el mercado laboral.

= La legislacion laboral peruana deberia mantener la
estabilidad laboral relativa, la libertad de
contratacion laboral, los despidos causados e
incausados con una indemnizacién adecuada, Yy la
libertad de escoger el nivel de negociacion entre las
partes, en linea con el resto de paises de la region.

competitividad internacional

i Rigidez laboral, empleo formal y

» La rigidez laboral excesiva desalienta la contratacion
de mano de obra formal

= Estudio de Saavedra y Torero (2000) demuestra que
en el Peru los mayores costos de despido reducen
significativamente la demanda de trabajo formal por
parte de las empresas.

m La rigidez laboral excesiva disminuye nuestra
competitividad internacional y crecimiento potencial

= El Perd se ubica actualmente en el puesto 65 a nivel
mundial en la facilidad para hacer negocios (Doing
Business) y en el puesto 158 en el Indice de
Legislacion Laboral (el area peor rankeada).




Doing Business

y competitividad internacional

Doing Business : Puntajey posiciones de Per (i
y Chileen las 10 areas que componen € indice general

Rubro ' Peru ’ Chile
Indice | Ranking | Indice | Ranking
Proteccion a las inversiones 0.10 20 0.18 34
Acceso al crédito 0.27 47 0.27 47
Registro de propiedad 0.28 32 0.27 30
Cierre de una empresa 0.41 73 0.61 107
Comercio Internacional 0.48 93 0.30 44
Apertura de un negocio 0.48 92 0.27 32
Cumplimiento de contratos 0.52 95 0.46 74
Tramites de licencias 0.62 122 0.32 42
Pago de impuestos 0.66 135 0.32 37
Legislacién laboral 0.70 158 0.35 59
indice global 0.45 65 0.33 28
Doing Business

y competitividad internacional

Componente laboral del Doing Business. puntajesde

Perty Chile
Rubro Peru Chile
Puntaje Puntaje

Dificultad en la contratacion 44.44 33
Rigidez en las horas de trabajo 60 20
Dificultad de despido 80 20
Costo por despido (tope en semanas de sueldo) 52 52
indice general de legislacion laboral 0.7 0.35




Estabilidad laboral relativa en la region

m Legisiacion laboral comparada en la region

= En todos los casos (a excepcion de Bolivia) hay
indemnizacion por despido sin causa justa que
mayormente es de un sueldo mensual por afo
trabajado con o sin tope (ver cuadro adjunto de
Chacaltana, 2001)

Estabilidad laboral relativa en la region

El costo del despido sin causa justa en América del Sur

Pais Monto Tope Maximo
Argentina | 1.5 de la mejor remuneracion mensual durante el Gltimo No existe
afio por cada mes de servicio
Brasil Un mes de remuneracion por afio completo No hay tope maximo
Chile 30 dias de la Gltima remuneracién mensual 330 dias (11 remuneraciones
mensuales)
Colombia | d<1 afio: 45 dias de salario No hay tope méaximo
1<d<5 afios: 45 dias més 15 dias por afio
subsiguiente, 5<d<10: 45 dias més 20 dias
por afio, 10<d: 45 dias més 30 dias por afio subsiguiente
Ecuador d<3 afios: 3 meses de salario por afio de servicio 25 meses de salario
3<d afios: un salario por afio de servicio
Paraguay | 13 dias de salario por cada 3 afios No hay tope maximo
Pert 1.5 por cada afio de servicio 12 remuneraciones mensuales
Uruguay Un mes de salario por cada afio No hay tope maximo
Venezuela | 30 dias de salario por cada afio de servicio 150 dias (5 meses de salario)




estabilidad laboral absoluta?

i PLGT: ¢De regreso a la

m £/ PLGT (67/2006-CR de agosto 06 y modificaciones
posteriores) contempla lo siguiente:

= El despido injustificado seria despido nulo (Art.163)

= El despido injustificado daria derecho a reposicion
en el puesto de trabajo salvo que el trabajador
optara por la indemnizacion (Art.165)

= La indemnizacion optativa seria de 45 dias de
remuneraciéon por cada afio de trabajo por los
primeros 8 afios, 30 dias por cada uno de los
siguientes 8 afos y 15 dias por cada uno de los
siguientes 8 afios -con lo que habria un tope de 24
sueldos mensuales- (Art.166).

PLGT: ¢Indemnizaciones por despidos por
i causas economicas?

= También se establecen indemnizaciones en el caso
de despidos (individuales o colectivos) por causas
economicas o tecnoldgicas, equivalentes a dos
tercios de la indemnizacién por despido arbitrario
propuesta —tope de 16 remuneraciones mensuales
(Art.186).

= En el caso de “grave desmedro” a la empresa, la
indemnizacion aludida puede reducirse a la mitad
(Art.187).

= Cabe recalcar que la legislacion actual no contempla
indemnizaciones para estos casos.




contratos a plazo fijo?

i PLGT: ¢Mayor rigidez en

m £/ PLGT disminuye la flexibilidad laboral al restringir
las modalidades y duracion de contratos a plazo fijo
que se justifican plenamente (Arts.18 al 25):

= Se eliminarian los contratos a plazo fijo por inicio de
actividad empresarial, por reconversién productiva o
por emergencia econdémica.

= LOs contratos intermitentes y de temporada pasarian
de ser de plazo fijo a contratos indeterminados.

= El plazo maximo de los contratos a plazo fijo se
reduciria de 5 afios a 18 meses.

PLGT: Impacto potencial
i en el ranking Doing Business

= Hemos simulado el impacto de la aprobacion del
PLGT en el Indice de Legislacion Laboral del Doing
Business. Descenderiamos al penultimo lugar (174)
del ranking mundial en esta dimensién. Tendriamos
la segunda legislacién mas rigida del mundo
después de Sao Tomé y Principe, superando incluso
a Bolivia, Guinea-Bissau y Guinea Ecuatorial.

= Con ello también retrocederiamos tres lugares en el
ranking global de competitividad internacional para
situarnos en el puesto 68.




en el ranking Doing Business

i PLGT: Impacto potencial

Componente laboral del Doing Business: puntajesde
Per U actual, Perd con PLGT y Chile

Rubro Pera Perl con PGLT Chile
Puntaje Puntaje Puntaje

Dificultad en la contratacion 44.44 77.67 33
Rigidez en las horas de trabajo 60 60 20
Dificultad de despido 80 100 20
Costo por despido (tope en semanas de sueldo) 52 95.33 52
indice general de legislacion laboral 0.7 0.84 0.35
Puesto en el indice de legislacion laboral 158 174 59

el manejo empresarial y de RR.HH.

i PLGT: Otros aspectos negativos para

= El PLGT resulta ser una norma carente de equilibrio
al recortar facultades directrices naturales del
empleador. Asi, por ejemplo, de acuerdo al
proyecto, el reglamento interno de trabajo debe ser
sometido a un procedimiento que mediatiza la
capacidad directiva. Como en ésta, en muchas de
las propuestas genera bases de conflicto laboral.

= El PLGT tampoco es equilibrado cuando establece la
distribucion de utilidades aun cuando existan
pérdidas en la empresa en ejercicios anteriores y
cuando prescribe el aumento del porcentaje de
reparticion de utilidades hasta 20% en el caso
existan sobre ganancias, sin definirlas ni justificarlas.




el manejo empresarial y de RR.HH.

i PLGT: Otros aspectos negativos para

= El PLGT resulta confuso en varias instancias, por
ejemplo cuando establece presunciones sobre
grupos de empresas, que afectarian la organizacion
horizontal y vertical de las mismas, bastando que se
desarrollen actividades conjuntas entre ellas.
Asimismo, se establece la posibilidad de sindicatos
por grupos de empresas, sin reparar en la realidad
de lo que distingue a estas de aquello que
constituye una unidad econdémica.

el manejo empresarial y de RR.HH.

i PLGT: Otros aspectos negativos para

= El PLGT burocratiza en exceso los procedimientos
laborales promoviendo la ineficiencia y afectando
negativamente el bienestar tanto de los trabajadores
como empleadores. Por ejemplo, el régimen de
traslados definitivos, ascensos y promociones, el
destaque temporal de trabajadores, el traslado de
trabajador a otro centro de trabajo o el traslado o
destaque temporal que abarque mas del 10% de los
trabajadores, se ven indebidamente limitados y no
dejan libertad suficiente a las partes para pactar
libremente estas modificaciones.




Conclusion

= El PLGT resulta inconveniente para el pais. Mas bien
debemos, tal como tiene que hacerse en los otros 9
componentes del DB, seguir mejorando en el ILL, a la
par que aseguramos una proteccion social adecuada.

= Varias areas por evaluar: mejorar los contratos a
plazo fijo, contar con una politica mas competitiva de
salarios minimos (diferenciando sus niveles entre
Limay el resto del pais, o entre adultos y jévenes),
lograr una mayor flexibilidad en horarios nocturnos,
asi como un sistema progresivo de vacaciones
anuales, mayor flexibilidad en los despidos
individuales y colectivos por causas econdémicas,
mayor capacitacion laboral, fomento a las buenas
practicas laborales, entre otros.




Relaciones Colectivas de
Trabajo y Proyecto de Ley
General del Trabajo
I

Jorge Toyama M.

Autonomia Colectiva

Libertad Sindical
(Autoorganizacion)
Fase Estatica

Negociacion Colectiva Huelga
(Autoregulacion) (Autotutela)
Fase Dinamica Fase Dinamica




Relaciones Colectivas de Trabajo

Empleador messs———pp-  Trabajador

Relaciéon Individual de Trabajo

Subordinaciéon

/ Sindicatos
Empleador (es) \

Representantes  de
Trabajadores

Relaciéon Colectiva de Trabajo

Coordinacion

PROCEDIMIENTO DE
NEGOCIACION COLECTIVA

Conciliacion
/ Administrativa

Desacuerdo:
Ministerio \
. De Trabajo
Trato Directo Desacuerdo

Arbitraje Huelga

Acuerdo:
Convenio
Colectivo




Contexto: Presiones sociales

O

Incremento de negociaciones
colectivas (10% del sector privado)

Elevacion de tasa sindical (duplicado
en 3 afos: 8,92%) + federaciones

Proceso de federaciones: por
empresas, sectores y grupo de
empresas

Quejas ante la OIT por L.S

Mayor incremento de denuncias ante
Ministerio de Trabajo (10% aprox.)

Poblacion Sindicalizada

Afo Sindicalizados | Porcentaje
2002 61 737 6,63
2003 75 908 7,73
2004 83 509 8,30
2005 93 338 8,63
2006 100 257 8,92

Notas: 1) Los porcentajes son sobre las empresas de 10 a més trabajadores. Parael

2006, se utilizé la tasa promedio anual 7,4% para el cdlculo de nimeros de sindicalizados
3.9% paralos asalariados.

Fuente: MTPE Oficina de Estadistica e Informética/ Oficina de Estadistica (Formulario de
Resumen de planilla)




LABORAL

Registros sindicales nivel

nacional
Afo Sindicato
2000 38
2001 89
2002 114
2003 147
2004 86
2005 118
2006 51

Elaboracién propia
Fuente MTPE, Anuario Estadistico, 2005
(*) Informacién a junio de 2006

LABORAL

Pliegos de reclamos presentaaos a
nivel nacional (sector privado)

ARo N©° pliegos Convenios
Registrados

2000 576 409

2001 533 418

2002 524 444

2003 535 371

2004 494 384

2005 528 390

2006 v 242 198

Elaboraciomrpropia

Fuente MTPE, Anuario Estadistico, 2005

(™) Informacion a junio de 2006




Huelgas, trabajadores
comprendidos y horas pérdidas en
el sector privado

ARo N° huelgas N©° trabajadores Horas perdidas

2004 107 29 273 582 328

2005 65 19 022 478 738
2006 65 19 514 443 288

Elaboraciéon propia

Fuente: MTPE Informe estadistico mensual, noviembre 2006”. Afio 11 N° 126,
Informe estadistico mensual, diciembre 2005”. Afio 10, N°© 115

(*) Informacién a octubre 2006.

LABORAL

Regulacion laboral: la tendencia
hacia la rigidez y mayor fiscalizacion

Temas Descripcion

Ministerio de | Mayor intervencion laboral. Reconocimiento de negociacion

Trabajo por rama (estibadores), reconocimiento de sindicatos de
contratas, limitaciones a despidos colectivos con dirigentes
sindicales.

Mayores denuncias sindicales y colectivas

Congreso Normas “sociales” y pro sindicales: LGT, obligacion de
negociar por rama

TC + Poder Reposiciéon de despidos de dirigentes sindicales,
Judicial reconocimiento de negociacion por rama.




Libertad Sindical

Tipo de | De empresa, actividad, gremio y | Cualquier organizacién que empleadores y
sindicatos oficios varios. trabajadores estimen conveniente
NO de grupo.
Sindicatos Criterio de representaciéon | Representacién proporcional al volumen de
coligados determinado por sindicatos. afiliados de cada uno, salvo que se opte por
criterio distinto.
Proteccion No regulacién expresa. Nulidad y carencia de efectos de actos de

genérica de la
libertad

No puede condicionar empleo a
afiliacion, no afiliacion,

discriminacién por razén de la afiliacién o no a
un sindicato, a sus acuerdos o ejercicio de

sindical desafiliacion. actividades sindicales.
Impugnacién judicial (proceso sumarisimo)
Prelaciéon en | No regulacién. Dirigentes sindicales tienen prelaciéon para

caso de cese

continuar con relacion laboral en despidos
colectivos. Despido requiere justificacion
especifica.

Deber
brindar
informacion

Para la negociacion (no especifica
qué informacion)

Si no se establece en Convenio Colectivo, una
vez al afio se debe brindar una serie de
informacion, para uso reservado y buena fe

Negociacion Colectiva

Niveles o | Las partes deciden nivel de | A falta de acuerdo, trabajadores deciden nivel
ambitos negociacion. A falta de acuerdo: | de negociacién: por rama, por empresa, por
nivel de empresa. grupo de empresas, etc.
Vigencia del | A falta de acuerdo su duracion es | La que acuerden las partes. Las clausulas tienen
convenio de 1 afio duracién indefinida, salvo vigencia distinta
colectivo pactada o que se desprenda de su naturaleza o
de las prestaciones que contiene
Arbitraje Si no se hubiera llegado a | Puede ser propuesto por cualquiera de las
acuerdo en neg. directa o | partes, encontrandose la contraria obligada a
conciliaciéon, las partes podran [ nombrar a su arbitro (obligatoriedad).
someter el diferendo a arbitraje. Se puede recurrir a formas alternativas o
sucesivas de solucién de conflictos
Arbitraje y | oDurante el desarrollo de la | oSi trabajadores han optado por la huelga,
Huelga huelga, trabajadores pueden | podran proponer por escrito al empleador el
proponer sometimiento del | sometimiento de la controversia a arbitraje,

diferendo a arbitraje. Se requiere
aceptacion del empleador.

requiriendo la aceptacion escrita de éste.

o Si el empleador no diera respuesta por
escrito, se tendrAd por aceptada dicha
propuesta.




Huelga

Huelga Con abandono del centro de | Permite huelgas sin abandono del centro de
trabajo trabajo
Efectos Entre otros: Entre otros:
o Determina la abstencién de | o Decisién adoptada por mayoria absoluta de
todas las actividades, con | trabajadores del ambito: suspende relacion
excepcion del personal de | laboral, salvo personal de direcciéon y confianza
direccioén o confianza. que debe ocuparse de servicios minimos.
o Suspende todos los contratos | o Decisién no adoptada por mayoria: suspende
individuales. relacion laboral de representados, salvo
personal de direccién y confianza que debe
ocuparse de servicios minimos.
Antiguedad No afecta acumulacion de | Ademas, tampoco para vacaciones y beneficios
antigiiedad para CTS. relativos a la seguridad social
Numero Empresas comunican a | CC determina nimero de trabajadores minimos,
minimo de | trabajadores, sindicatos y a AAT, | categoria u ocupacién, turnos o areas, en el
trabajadores nimero y ocupacion de | caso de una huelga de servicios esenciales.
en servicios | trabajadores, horarios y turnos.
esenciales Divergencias son resueltas por
AAT.

¢, Qué tendencias sindicales hay en
relaciones colectivas de trabajo?

| Libertad de Gestion |

Blsqueda de instrumentos
adecuados de gestion
sindical

Mejores pretensiones,
Asesoria especializada,
Participacion en gestion

Presion y huelgas: mejor
disefios

Huelgas de contratistas y
services

Nuevos tipos de juicios
Mecanismos internacionales
Presién mediatica




en relaciones colectivas

¢ Qué tendencias empresariales hay

de trabajo?

“Socio estratégico” y
Stakeholder versus
oposicion al sindicato

Acercamiento al personal,
valoracion de la gestion
humana

Organizacion de eventos,
procesos de induccion,
Charlas familiares

Periodos cortos,
programados,
Tutela de productividad

en relaciones colectivas

¢ Qué tendencias empresariales hay

de trabajo?

| Libertad de Gestion |

Adelantar NEC,
trabajo conjunto, contra
pliego sindical

Compartir el negocio,
apertura al dialogo,
comités de empresas

Productividad, formacion
profesional, comunidad,
Supervision contratas

(2-5 afos)

Tendencia a mayor duracion




Conclusiones

Mas conflictos laborales + mas fiscalizaciones
laborales + leyes Ilaborales + mayores
juicios.

Desarrollo y dinamismo en las relaciones
colectivas de trabajo.

Fortalecimiento de actividad sindical pero con
amplia libertad en la negociacion colectiva y
regulacién de las relaciones colectivas de
trabajo.

TLCs, tratados internacionales, RSE, compras
internacionales, etc. conducen a promocién y
regulacibn minima de las relaciones
colectivas de trabajo.




Fomento del empleo formal
y régimen laboral PYME

Miguel Jaramillo
Grupo de Analisis para el Desarrollo
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Grupo de Analisis para el Desarrollo

Marzo 2007

¢, Cudl deberia ser el rol de la legislacion laboral?

Perspectiva Econémica:

Existencia de imperfecciones en el mercado que
necesitan corregirse: distribucion desigual de poder en el [ |
mercado, discriminacion, falta de informacion y falta de
seguros adecuados contra riesgos laborales.

Consenso
Generalizado:
Balance entre el
funcionamiento
adecuado del

—> .
mercado de trabajo
Perspectiva Legal: y la proteccion de
Balancear relacion entre desiguales. Proteccion de derechos
derechos del lado mas débil (salarios “dignos”, nimero | fundamentales del
méaximo de horas, condiciones “decentes”, etc.). En trabajador.

general, busca proteger algunas caracteristicas
deseables del empleo.

Sin embargo...

-La normativa laboral peruana y latinoamericana ha considerado poco la
perspectiva econémica.

-La relacion entre eficiencia y derechos fundamentales no es siempre armoniosa.

25 Anos
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Sin embargo...

= lLalegislacién solo ofrece el marco B .
general en el que se desarrollan las Leg islacion
relaciones laborales.

= EIMERCADO es donde los agentes
deciden qué, quién y cémo se hace
efectiva la regulacion laboral:
= En la practica, es el mercado el
que deter][nina QIUIEN ASUclj\/IE] de
manera efectiva los costos de la
regulacion laboral. MERCADO

= |Lalegislacion orientada a
determinados objetivos puede
tener EFECTOS INDIRECTOS
sobre otros aspectos y grupos del
mercado laboral... incluso, puede
llegar a resultados opuestos a los

esperados. _ Efectos sobre
= Mientras sea mas costoso cumplir
con la ley, mayores seran los el empleo

incentivos a la INFORMALIDAD.
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Los efectos de la regulacion laboral: evidencia
internacional — la protecciéon del empleo

= La proteccion del empleo tiene un costo.

= ¢ Afecta el empleo?

= Hay estudios que encuentran que afecta
negativamente el empleo

= Otros no encuentran una relacion
estadisticamente significativa

= Pero, ningun estudio empirico encuentra que
afecta positivamente el empleo
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Los efectos de laregulacién laboral:
evidencia internacional — CLNS

= |os costos laborales son compartidos entre empleados y
empleadores (Marrufo, 2001; Cox Edwards, 2001; Gruber,
1997; Mondino y Montoya, 2002; Heckman y Pagés, 2002).

= Eltrabajador puede optar por la informalidad como manera de
evadir el pago de CLNS, ya que estos no son valorados
plenamente (Maloney, 2000; Marcoullier et al, 1997; Galrdo y
Henley, 2001; Saavedra y Chong, 1999; Van Soest y Gong,
2002).

= laregulacion puede inducir a las firmas a operar
informalmente (Saavedra, 2003; Freije, 2001).

= | a elasticidad de la demanda es negativa, esto es, mientras
mayor el costo laboral menor la contratacion de trabajadores.
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Retos para la normativa laboral
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Retos parala normativa frente a la realidad
del mercado laboral peruano

Caracteristicas del mercado Retos de la normativa
laboral peruano laboral
Baja Proveer condiciones para mejoras

sustantivas y sostenidas en la

ductividad
productividal productividad

-
L Alta tasa de <:>

informalidad Incrementar la tasa de formalidad

para mejorar la proteccion del empleo

25 Anos

I"G RADE

Para enfrentar la informalidad
= Estrategia: reduccion del costo del contrato formal
= Instrumentos:

= Reforma de la proteccion del empleo

= Alinear CNS con niveles de productividad de las
empresas

= ¢ Elrégimen laboral de la ley de pymes contribuye en
esta direccion?
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El regimen

actual, el anteproyecto de LGT y la Ley MyPES

Actual Régimen General

Ley de Promocion y
Formalizacion MYPEs

Proyecto Ley General del Trabajo

Indemnizacion por
despido
injustificado

=Un salario y medio por cada
afio en el empleo.

=Tope de 12 salarios.
=Rendimiento deficiente es
causa justa de despido.

=Medio salario por cada
afio de servicio.
=Méaximo de 6 salarios.

=Por los primeros 8 afios, una indemnizacion de un
salario y medio por afio. Se aplica un minimo de 3
salarios.

=Por los siguientes ocho afios, un salario por cada
afio adicional

=Por los siguientes ocho afios, medio salario por cada
afio adicional

=Tope indemnizatorio de 24 salarios.

=Razones “econémicas, técnicas o estructurales” son
causa justa, pero trabajadores reciben 1 sueldo por
afio como indemnizacién por despido.

Seguro de salud

=Contribuciones a la
seguridad social (EsSalud) a
cargo del empleador.

=Contribuciones a la
seguridad social
(EsSalud) a cargo del
empleador.

Idem.

Afiliacion a sistema
de pensiones

=Contribucién obligatoria al
sistema privado o pdblico de
pensiones (a cargo del
empleado).

=La afiliacion y
contribuciones son
opcionales, seglin
decision del empleado.

=Contribucion obligatoria al sistema privado o ptblico
de pensiones (a cargo del empleado).

Periodo vacacional | =30 dias de vacaciones por =15 dias por cada afio de | =30 dias de vacaciones luego por cada afio en la
cada afio en la empresa. servicio. empresa.
Sindicatos =Se requiere, como minimo, =No aplicable =Se requiere, como minimo, 10 afiliados.

20 afiliados.
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Grupa de Amilii p

Ley de Mypes: apreciacion general

= Es un second best: lo 6ptimo seria tener una norma
general mas flexible y que deje méas espacio al
acuerdo entre partes.

= Por otro lado, es un régimen mas consistente con los
niveles de productividad de la mayoria de empresas.

= Su efectividad en elevar la formalidad depende de
otras politicas que promuevan desarrollo de estas
empresas.

= Manejo erratico y populista del salario minimo puede
también estar afectando decisiones de formalizacion.
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Grupa de Amiliis p




Limitaciones

=  Ambito limitado

= Régimen temporal

= Contenido en cuanto a proteccion es
perfectible.
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Limitaciones: ambito

= Limite para acogerse a este régimen es tener 10 trabajadores.
¢Es razonable?

= La estructura empresarial peruana es peculiar precisamente
porque hay muy pocas empresas medianas.

= Esto esta relacionado a los costos de hacer negocios
formalmente.

= Sise quiere tener mas empleo formal, se necesitan mas
empresas medianas y esto requiere normas, laborales y otras,
mas flexibles.

= Propuesta: ampliar su ambito hasta empresas de 100
trabajadores.
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Limitaciones: temporalidad

= Siendo un régimen temporal, tiene poca capacidad de
alentar la formalizacién.

= Si se quiere usar como instrumento de formalizacion
se requiere hacerlo permanente.
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Limitaciones: contenido

= Regula el caso particular: despido injustificado, no el
general, esto es, la pérdida de empleo.

= En este sentido, retiene las imperfecciones en la
regulacion de la proteccion laboral del régimen
general, aun cuando reduce su costo.

= Lo importante es tener algun régimen efectivo de
proteccion para eventos de desempleo, no castigar el
despido.

= Propuesta: introducir CTS y eliminar la indemnizacion
por despido injustificado.
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¢, Coémo mejorar la proteccion del empleo?

= El mejor instrumento para proteger el empleo es la CTS:
€s mas seguro, no genera incertidumbre para el
empleador y no desalienta la contratacion permanente.

= Es necesario recuperar la intangibilidad de la CTS, fijando
un monto minimo del tamafo del fondo, equivalente a un
namero de salarios, antes de hacerlo accesible.

= Estimaciones sugieren que 4 sueldos cubren la mayoria de
episodios de desempleo.

= Una vez recuperada la CTS como mecanismo de
proteccion, podria eliminarse la indemnizacion por despido.
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