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L LA CLAUSULA DE DESCUELGUE SINDICAL EN MATERIA SA-
LARIAL

Las clausulas de descuelgue salarial buscan con ello estudiar la inaplicacion
del rango o margen de los salarios que han sido negociados al interior de un conve-
nio colectivo, por una parte a cargo del sindicato de trabajadores de la empresa y,
por la otra, por el representante o los representantes de 1a empresa. o
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el afggszm;; ;axiif;‘zrllta, Eo;' gemplo, que en el orffienamiento Jjuridico espafipl
g < aricul 3 lite ¢) le ‘statuto (?e los Trabajadores de Espafia dice que:
venlf)s colectivos de &mbito superior a empresa, estableceran las co di e
nes y procedimientos a través de los cuales podria no aplicarse el régime . s
en aqucl}as empresas, cuya estabilidad econdmica pudiera verse daﬁagda cn Salan'-
secuencia de. la inaplicacién de este régimen salarial, pero si en estos co;wom'o i
aparece la citada cldusula podra producirse el descuelgue salarial entre efilnelr(:;):

sario y el representante de los trabajadore
)y ! 8 y en defe
comisidn paritaria”, ¢ 710 de el acverdo

, resolver la-

De este articulo se desprende una serie de caracteristicas que podriamos apl;

car en 1 ) - o
ren 2 promocién dela 1mplmtac1on de la inaplicacion salarial en los convenjos.
colectivos de trabajo suscritos en el Peri: >

En primer lugar, que el descuelgue salarial puede o podria permitir una caf

En . .
segundo lugar, supondria la autorizacién para la variacion o modificacign

en t i i i
y orno al régimen salarial, es decir, en cuanto a su cuantia y 1o al modo o forma
€ como 8¢ va a pactar dicha cuantia, *

desen llin tercer lugar, que en defecto de las clausulas de convenio colectivo, este
t elgue se puefle producir por acuerdo entre e! empresario yel o los repr;.-sen-
antes de los trabajadores debidamente elegidos.

E
1 cuarto lugar, los acuerdos del descuelgue salarial deberén ser en su mo-

dosouc n quu;to. ltllgar, la empresa debera acreditar que para que se produzca este
gue salarial, esta situacion de défici érdi
e cit 0 pérdida por lo menos d I
afios anteriores a la solicitud i8i0 e va g
y con la previsién de que esta situacié
aos a . situacion se va a man-
durante un aifio en curso m4s lo cual otorga un espacio mis que suficiente

Adema £ i
as, la empresa deberé acreditar documentalmente esta situacién de déficit o
en caso de sucesivas pérdidas.

o comin 'sextol lugar, fa solicit-ud de descuelgue salarial debers presentarse cuando
o nio co ecpyf) de tl"aba]o ya se hubiera publicado y ante la instauracién de
respectiva comisidn paritaria creada para dicho efecto.

En sétimo lugar, si no se lograra el acuerdo, para el descuelgue salarial, lo de-

ciditiaIa comision paritaria atend; i
la comisi6n paritaria atendiendo a estas circunstancias de déficit o pérdidas
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. En octavo y ultimo lugar, el periodo de descuelgue salarial, durara
sittiacién economica de la empresa mejore 0 pueda mejorar. Ahora bi
gra podré tener una duracién de un afio, admitiéndose incluso las oportin:
jgas cuando esta situacién econdmica sea prolongada en el tiempo. o

. LA IMPL}}NTACI(')N DEL DESCUELGUE SALARIAL EN LA LE-.
GISLACION PERUANAY LA INCLUSION DE LA CLAUSULADE
DE INAPLICACION SALARIAL COMO PRIORIDAD DE LOS CON-
VENIOS DE EMPRESA Y COMO MECANISMO PARA LA RESO-
LUCION DE CONFLICTOS AL INTERIOR DE LAS RELACIONES
SINDICALES EN LA EMPRESA

Por cuanto se refiere a la negociacién colectiva, se hace necesaria la imple-
inentacion de una reforma a la actual existente Ley de Relaciones Colectivas de Tra-

‘bajo peruana - Decreto Supremo N° 010-2003-TR, para incorporar ciertos supues-

de la denominada clausula de descuelgue salarial respecto de los convenios co-

féctivos de 4mbito superior. Teniendo evidentemente en cuenta que cuando concu-

an en su momento causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion,

‘por acuerdo entre ]a empresa y los representantes de los trabajadores legitimados
‘pata negociar un convenio colectivo podra acordarse la inaplicacion en la empresa

"dé las condiciones de trabajo previstas en el referido convenio colectivo de dmbito
stiperior aplicable en materia de jornada de trabajo; el horario y la distribucion del
tismpo de trabajo; el régimen de trabajo por una serie de turno incluidas las jorna-
das atipicas; los sistemas de remuneracion y la cuantia salaria} incluidas las fran-
jas remunerativas; los sistemas de trabajo y rendimiento; las funciones laborales a
realizar, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional laboral or-
dinaria del empresario y mejoras voluntarias de la accion protectora contempladas
por parte de la seguridad social peruana. Amplidndose, pues, materias que pueden
verse afectadas por la llamada clausula de descuelgue salarial.

Ademés, para intentar superar los tradicionales criterios restrictivos que se
podrian presentar sobre lo que puede entenderse como causas econdmicas, técni-
cas, organizativas o de produccion conocidas estas dos ltimas como causas es-
tructurales, por lo que, habria que intentar establecer que es 1o que debe entenderse
por tales causas, aunque evitando con ello establecer un cerrado niimerus clausus.

FEn ese sentido, deberia establecerse en la legislacion pernana la presuncion
legal de que concurren causas econdmicas cuando de los resultados de ia empre-
sa se desprenda una situacién econ6mica completamente negativa, en casos ta-
les como la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucién persis-
tente de su nivel de ingresos o ventas. En todo caso, se entendera que la disminu-
ci6n es persistente si se produce durante tres meses consecutivos. Por otro lado, los
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*;‘:;?;pbibs;'enﬁf: otros, en el ambito de los medios o instrumentos de produccidn s
;..reputa'm desde ya como causas técnicas. Se aceptan comno causas orgamizativ1 oty
cambios, entre otros, en el 4mbito de los sistemas y métodos de trabajo del as}ps
nal o en el modo de organizar la produccién y como causas productivas 01|ap§r‘s*‘*»"+
prod‘u._zcan cambios, entre otros, en la demanda de los productos o de una s: '0: .
servicios que la empresa o las empresas pretenden colocar en el mercado na | e
e mtemac;onal. En cualquier caso, y a pesar del esfuerzo del legislador los : A
nos recogldos son lo suficientemente amplios como para tener que esperar a ?nn

terpretacion que realice la judicatura laboral a la hora de procesar los asunto com.
cretos que se vayan planteando. oo

La necesidad de introducir un periodo de consultas dentro de la empresa g
lf)s delequos de personal, con el comité de empresa o, en su caso, con ]alz: Jre"sJl o
tivas secciones sil_ldicales pertenecientes a sindicatos con represer;taci()ﬁ suﬁcli: C
te como para participar en la negociacién colectiva y, si no existen, con un comlz

Cuando el periodo de consultas concluya con un acuerdo se presurmira gue
concurren las causas justificativas para dar inicio al denominado descuelgue S;ll‘;_e;:
rial, y sqlo podra ser impugnado ante la jurisdiccién laboral (a través de los juec
e.spfecmhzados de trabajo) por los vicios en lo que ha sido la prestacion del C(J)nsere:'
tlmlegt'o por parte de los trabajadores, como puede ser la existencia de fraude. dolo. »
coaccion o abuso de derecho en su respectiva conclusion. e

' . El acuerdo debera determinar con exactitud las nuevas condiciones de traba-
jo aplicables en la empresa y su respectivo tiempo de duracién, que no podra rg_.
lf)ngarse @és alla del momento en que resulte aplicable un nue,vo conveﬂlio coliec:
trvq eq dicha empresa. Asimismo, el acuerdo debera ser notificado a ia comisién
paritaria del convenio colectivo de trabajo y a las respectivas autoridades lab

les en su debido momento. e e

, En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas la incorporacién de la
claus?la dfa llnlaplicacién salarial deberia ofrecer una doble via para poder superar-
103 as{ p0s1§)1hta que cualquiera de las partes pueda someter la discrepancia a};a co
m1’s1f)n paritaria del convenio colectivo que dispondra en su momento de un lazt;

._ max1mo de trc?s dias para pronunciarse y si esta no alcanzara un acuerdo. las ;:]I‘ECS
Bg_({l_‘gp.recurrlr a los procedimientos que deben establecerse en los acue;dos sindi-
E’c‘l.lg_s:patronales de ambito nacional cuando fijen las reglas que han de resolver los
Eonifl_;p_tqs de concurrencia entre convenios de distinto &mbito permitiendo la nor-
na que _pgﬁ_a(_i_a establecerse el compromiso previo de someter las discrepancias a un

A :_Jg‘_vmculante de ser necesario el caso, en cuyo caso el laudo arbitral tendrd
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misma eficacia que los acuerdos en el respectivo periodo de conisultas B
to-del anterior mecanismo, cualquiera de las partes podrd someter la; solticié
las discrepancias al Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo de nuestro pai
cuando Ia inaplicacién de las condiciones de trabajo afectase a centros de trabaj
de 1a empresa situados en el 4mbito del territorio peruano. o

Lo que se intenta con la reforma es que la negociacién colectiva sea un jfig-
tnimento, y no un obstaculo, para adaptar las condiciones laborales a las concretas
cift:unstancias de la empresa y para ello fija plazos cerrados para resolver los in-
cidentes que puedan surgir en su desarrollo y acude a estas entidades cuya neutra-
lidad se presupone en base a su naturaleza tripartita y, por tanto, con presencia de
las organizaciones sindicales, empresariales y de la propia autoridad administrati-

va de trabajo.

En ese orden de cosas, debe entenderse la previsién de que los acuerdos sin-
dicales-patronales puedan prever soluciones arbitrales para el caso de imposibilidad
~acuerdo en el seno de la comision negociadora y la atribucion del caracter obli-
‘gatorio o voluntario del sometimiento al procedimiento arbitral por las partes invo-
‘lucradas. Particular importancia tiene la prevision de que, en defecto de pacto espe-
E“Eiﬁco sobre el caracter obligatorio o voluntario del sometimiento al procedimiento
{ﬁrbitral, se entenderé que el arbitraje tiene caricter obligatorio. Este punto resulta
-.jiino de los més controvertidos toda vez que, desde algan sector, se considera que la
‘finposicién a las partes de un arbitraje podria vulnerar el derecho a la negociacion
‘colectiva consagrado en el articulo 139 numeral 1 de la Constitucion Politica del
‘Pera de 1993. Sin embargo, en los términos en que esta prevista la figura del arbi-
traje, como resultado de un acuerdo de las partes y fan solo como un instrumento
para evitar que el mantenimiento indefinido de situnaciones de bloqueo, parece que
este instrumento operara como un ultimo recurso que ne sustituye a la negociacion
colectiva y que evitaria que se reiteren situaciones como el conflicto de los contro-
ladores aéreos que obligd en su momento al Estado peruano a tomar medidas dras-

icas como la posibilidad de prever la necesidad de contratar controladores aéreos
extranjeros durante los dias que pudiese durar dicha paralizacion.

Otro aspecto importante en la necesidad de una reforma de la Ley de Rela-
ciones Colectivas de Trabajo que incluya las clausulas de descuelgue salarial para
la inaplicacién salarial lo constituye la consolidacion de la prioridad del convenio
de empresa sobre el convenio colectivoen si. La necesidad de una reforma del mer-
cado de trabajo también pretende incidir en la estructura de la negociacion colec-
tiva, otorgando prioridad aplicativa al convenio de ambito empresarial sobre otros
convenios en una serie de materias que se entienden primordiales para una gestion
flexible de las condiciones de trabajo. No obstante, la efectiva descentralizacién de
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la :i;'[.e_g..OCIa.Ci.én colectiva se ha dejado en manos de los convenios colectivos de tod
nivel impidiendo tai vez que se pueda implantar esa prioridad aplicativa

La reforma que buscamos e impulsamos profundiza en este punto impidieg:

d'o qu‘e’exista.n resquicios para limitar esa prioridad de incorporarla en nuestra {;

g'1sla01on nacional. {i\si, a partir de ahora, la regulacion de las condiciones estrai)ie—
cidas en un convenio de empresa tendré una relativa prioridad aplicativa res 'ehf
del convenio colectivo de todo ambito o nivel en las siguientes materias: pecto

a) LIa .(glantla dc?l salario base o de referencia y de los complementos salariales, ;
cluidos los vinculados a la situacién real y a los resultados de la empresa ,

b) El abono o la compensacion de las horas extras y la retribucién especifica de

trabajo sujeto a turnos.

¢) Elhorario y la distribucién del tiem : "
) i po de trabajo, el ré : g
y la planificacion anual de las vacaciones. ! gimen de trabajo a turnos

d) La adaptacion al 4mbito de la em i ificaci :
presa del sistema de clasificacid ional
de todos y cada uno de los trabajadores. aefieacion profesional

e) La adaptacién de los aspectos de las modalidades de contratacién que se atribu-
yen por la presente ley a los convenios de empresa.

f) Las medidas para favorecer la conciliacié ;
iliacion e
personal. entre la vida laboral, familiar y

g) fzgté?!ias ?tras que dispongan los acuerdos y convenios colectivos al determinar

2 alI,IST.l as sobre la estructura de la negociacioén colectiva, fijando en su caso

s reglas que han de r_esplver los conflictos de concurrencia entre convenios de
distinto 4mbito o de distinto nivel.

o As1mlsmo, para evitar que se perpetiien situaciones de blogueo en la nego-
ciacion colegtlva, prevemos que “transcurridos un afio desde la denuncia del c§n
venio colectlyo de trabajo sin que se haya acordado un nuevo convenio o dictad(;
un .Iauc{o qrbﬂ:ral {eferente, aquel perderd, salvo pacto en contrario, vigencia
aph‘cara, si lo hubiere, el convenio colectivo de ambito superior ué fug d -
€acitn en su respectivo momento”. 1 era de aplk

s En 'deﬁmtiva},’se tratard en su momento de una serie de medidas que tienden
ne'sliglrggéu la [;resllog que sobrg Io_s pequefios empresarios que tienen las decisio-
kseoien élS entre los gran(_ies_ §mdlcatos y las grandes asociaciones empresariales,
e 'p'olc]ir If:;le earflsi? negociacién en el dmbito de la empresa. Ello puede favorecer,
o D 1 momento denunfn.ar las centrales sindicales, que prevalezca la
Jortaleza empresarial frente a la debilidad del trabajador y se produzea un i

‘tante retroceso en las condiciones de trabajo. per
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Pero, desde otro punto de vista, también es cierto que el cambio Tes
coinicide con una situacion que se ha venido consolidando en los ultimos tiempo
it del evidente distanciamiento de las grandes centrales sindicales con la real
dad social de nuestro pais. Cada vez con mas frecuencia, aparecen nuevos sindi- -
catos independientes que sin liegar a alcanzar Jos niveles de representatividad exi-
idos legalmente para tener la condicién de ser los mas representativos en nues-
fro pais, buscan tener una presencia notable en los comités de empresa de determi-
4das empresas o sectores. La necesidad de esta reforma ofrece la oportunidad de
responder a este sindicalismo independiente ajenos de los avatares politicos parti-
darios con la finalidad de poder demostrar que también en el ambito interempresa-
;"ﬁé}, existen otras formas eficaces de defender los intereses de los trabajadores que
“hecanismo tradicional basado en dos, tres o cuatro grandes centrales que al final
‘gimplemente como en el ¢caso peruano a veces no hacen nada y mantienen cautivos

“Jos sindicatos de nuestros paises y a sus respectivos afiliados.

Esta regulacién obedecia a que la cuestién del salario es un dato clave, junto
a. a jornada, para la competencia entre las empresas, de manera que se justificaba
un reforzamiento del papel del convenio colectivo de trabajo de cara a los acuer-
‘d6s de empresa de modificacion de condiciones de trabajo para evitar problemas de
competencia y dumping social”. Por esa razon, es el propio convenio el que con-
‘fenia en materia salarial la regulacion del descuelgue, limitando asi su alcance al
iprever excepciones. No se trataba tanto de inaplicacién del convenio sino de apli-
‘é4r el mismo también en aquellos casos en que se admitian excepciones a la apli-

‘Cacion del régimen salarial.

LA NECESIDAD DE UNAREFORMA LABORAL QUE IMPLIQUE
UN EQUILIBRIO EN LAS RELACIONES LABORALES EN EL

PERU

La necesidad de una reforma laboral en materia de Derecho Colectivo del
Trabajo en esta materia que se propone a corto plazo podria cambiar el equilibrio
del mercado de trabajo peruano. No solo por la incorporacion de una nueva regula-
cién que podria desde ya cambiar de verdad el rostro de las relaciones laborales en
el Perti dandole un rostro fresco a la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo vigen-
te. Debiendo la Autoridad Administrativa de Trabajo, representada por el Ministe-
rio de Trabajo y Promocién del Empleo peruano conducir a una mayor flexibilidad
salarial y de ahi a una mejor reestructuracion de las relaciones colectivas de trabajo.

La posibilidad de la renegociacién de los salarios.- Con la clausula de des-
cuelgue salarial, se pueden ajustar las remuneraciones cuando afecten de manera

1)  Asi, MELENDEZ MORILLO-VELARDE y SEMPERE NAVARRO, A. “El descuelgue salarial ¢omo.
paliativo de las crisis econdmicas”. En: SEMPERE NAVARRO (Dir) Medidas laborales para empresas:

en crisis. Pamplona, 2009, Thomson-Aranzadi, p. 93.
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8 sible:a las cuentas y a los balances de la empresa en épocas de crjg

De esta forma, se establece que las empresas podran imponer un convenio o
pio cuando atraviesen momentos de dificultad econémica. Esto puede a 1'p :
se de dos maneras: plica

a) En convenios con cliusula de descuelgue, se puede dejar de aplicar el régimey;
salarial previsto en el convenio cuando se cumplan todos los requisitos que :SI,I
establezcan en la propia clausula de descuelgue, siempre que la estabilidad ecy:
nomica de la empresa pudiera verse afectada como consecuencia de las tabl
salariales previstas en el convenio. *

b) En convenios sin cldusula de descuelgue, cuando 1a situacién de la empre-
sa lo aconseje, puede establecerse el descuelgue salarial mediante un acue‘f.:»
do entre ¢l empresario y los representantes de los trabajadores. En este caso.
deberd demostrarse la incidencia negativa de los sueldos en las cuentas de lz;
empresa.

¢Cudl es el procedimiento para proceder al descuelgue salarial?
Los elementos més caracteristicos son los siguientes:

a) Se exige acreditar de forma objetiva y fehaciente situaciones de déficit o pérdi-
das mantenidas en los ejercicios anteriores;

b) El descpelgue salarial debe ser solicitado por escrito a la comisién paritaria del’
convenio acompafiado de una determinada documentacidn, o debe solicitarse
d}rectamente a los representantes de los trabajadores y en su defecto a la comi-
si0n paritaria del convenio;

¢) La solicitud de descuelgue debe realizarse dentro de un determinado plazo;

d) La determinacion de los efectes del descuelgue se remite a acuerdo entre los re-
pre§entantes de los trabajadores y la empresa y en caso de no existir este se pro-
ducird o podra solicitarse el arbitraje o mediacién de la comisidn paritaria del
convenio o de un tercero, previéndose, expresamente, que el acuerdo o laudo
serd irrecurrible y ejecutivo y,

¢) Asimismo, en algiin convenio colectivo de trabajo se podria prever casos en que
las empresas 10 podran proceder al descuelgue, aun cuando se den las circuns-
tancias para ello o se atribuye la decisién sobre el descuelgue, Gnica y exclusi-
vamente, a la Comisién Paritaria del convenio o a las partes del convenio y, a
“fsﬂta de ficuerdo de estas, la fijacion de los salarios se deja en manos de la con,li-
810n paritaria,
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;Cabe la cldusula de descuelgue en caso de que el salario esté previsio a
de convenie eofectivo de empresa?

_ El descuelgue salarial solo es posible en convenios colectivos empresaria-
‘y4 que hace referencia expresa a convenios ‘superiores a la empresa”. Sin'em-
bargo, ello no impediria que en caso de no existir convenio empresarial y el corres-
péﬂdiente régimen salarial esté previsto en convenio de empresa se amplien, via ne-
gomﬁcic')n colectiva, las materias susceptibles de modificacién previéndose de for-
ma expresa la modificacion de la cuantfa salarial pactada. Si no existiese esa am-
pi{aéién no serfa posible modificar la mencionada cuantia por cuanto una interpre-
tacién literal del articulo 41 del TRLET, como hemos visto, lo impide.

(Es posible a través de esta clausula no solo dejar inaplicado el incremento
salarial previsto sino también reducir el salario que ya venian percibiendo los
trabajadores?

Aungue no sea la ténica general en la practica, es admisible que en la clau-

 ‘gala’ de descuelgue se prevea no solo la no aplicacion, en todo o en parte, del in-

emento salarial previsto sino también la propia reduccion del salario a percibir,
 cuanto se refiere, en términos generales, a la no aplicacion del régimen salarial
evisto, sin mayores especificaciones, quedando la decisién sobre el alcance de la
inaplicacién en manos del concreto convenio colectivo. Ello implicaria la posibili-
dad de autorizar a las empresas, via cldusula de descuelgue salarial, a que ante una
situacién de pérdidas no solo dejen inaplicado el incremento salarial pactado sino

"'t_'.jifmbién a que disminuyan temporalmente las condiciones salariales ya disfrutadas
‘por los trabajadores; justificado todo ello en la voluntad de superacién de una si-
‘tuacion dificil en la empresa.

;Puede afectar a un tnico colective de la empresa?

Resultaria muy dificilmente admisible, desde la perspectiva de la Constitu-
cién Politica del Pert, el establecimiento de una clausula de descuelgue que solo
afectase a determinados colectivos de trabajadores, por cuanto tal sistema seria fa-
cilmente calificable, salvo justificacion muy probada, como discriminatorio. Sin em.-
bargo, la respuesta podria ser distinta en aquellos casos en que la situacion de pér-
didas estd localizada en un centro de trabajo de la émpresa pero no afecta a la tota-
lidad de esta y ello porque aun cuando parece qué la norma requiere una considera-
cién de conjunto en toda la emipresa 'y no en una de sus unidades productivas, este
podria ser un terreno iddneo para la intervencion de la riégociacion colectiva per-
mitiendo la consideracion aislada de una situacion de pérdidas.

En nuestra opinién, la aplicacién de la cldusula de descuelgue viene a asu-
mir el refran popular, “mas vale pajaro en mano que ciento volando™ por lo que en

383




‘eruaiia de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social

e i

¢4dso°de‘crisis consideramos econdmicamente aconsejable, y justo, llegar a pacts:

por los que los salarios medios aumenten o incluso disminuyan a medio plazod |
‘de

forma proporcional a los incrementos de la productividad, teniendo en cuenta |2 n

cesidad de asegurar la viabilidad de 12 empresa en el corto plazo a cambio de una
. a

garantia segura de mantenimiento del empleo.

IV. LOS CAMBIOS MAS IMPORTANTES QUE DEBERI
AN PROD

CIRSE EN LA LEY DE RELACIONES COLECTIVAS DE TRABK

JO-DECRETO SUPREMO N° §10-2003-TR CON RELACION A LA

CLAUSULAS DE DESCUELGUE Y LAINAPLICACION SALARIAL,

a) Primero, dar prioridad a los convenios de empresa, sin que los de otro aimb'i't."(;;i

0 nivel pu_edan‘dcc'ir lo contrario cuando se trata de resolver situaciones derivs.
dgs de la map_hcacmn salarial. De esta manera se descentralizard més la nego-
ciacidn colectiva, acercandonos en su momento a los estandares europeos

b) Segundo, limitar a un afio la extensién de los convenios vencidos concluidos y:

no renegociados, salvo pacto en contrario, frente a la duracién anterior de los:

mismos. El limite a la ultraactividad es un avance que ayudara a reducir la inef-"

cia en las condiciones laborales, aunque tal vez un afio resulte siendo un perio-

do asfeq_ulb]e s, como es previ‘sibie, se mantienen las condiciones existentes al
vencimiento, ya sin el poder vinculante del convenio.

c) Tefcero, def_inir la causa econdmica en los descuelgues salariales (tres meses de-
caida sucesiva ‘de ventas). Cabe pensar que tanto los requisitos legales para ﬁr—-;w:
mar un convenio propio como los costos de negociacion lleven a muchas pyme's‘;:
a seguir en los posibles convenios sectoriales que los puedan comprender. El des- b'

cuelgue salarial es, por lo tanto, uno de sus pocos mecanismos de ajuste pero
no parece que vaya a resultar mucho mas fécil realizarlo ahora sin un pactc; inte-
rempresarial con los trabajadores. En caso de desacuerdo, afiadiriamos a la pre-
sente refgrma una tercera instancia de resolucion que podria ser el mismo Des-
pacho Ministerial del Ministro de Trabajo y Promocién del Empleo o Ente algu-
no (que puede delegar ello en un arbitro si no resulta ser inconstitucional), pero
dada la naturaleza paritaria es improbable que facilite los descuelgues sala;ia}es.

d) Cuarto, se suprimiria la aqtorizacién administrativa para las suspensiones de
gontrat(c;s y re.ducc1'ones de jornada colectivas dados los incentivos existentes en
orma de bonificaciones para las empresas y prestaciones para los trabajadores.

T;)do_s estos c’am?bios van en la misma direccion mejorando el disefio y haciendo
efectivos el limite a 12_1 ultraactividad y la supremacia de los convenios de em-
presa. Donde la necesidad de una reforma romperia radicalmente con el pasado.

) _Qllnn_to, si hay causas objetivas, el empresario puede reducir unilateralmente el
salario del trabajador dando origen a la inaplicacién salarial —si inicialmente
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‘supera el minimo del convenio—, frente a lo que el trabajador puede pedir la rés
¢ision del contrato con una indemnizacion de 10 dias de salario o remuneracid
o recurrir en su momento a la via judicial. Sihay proceso judicial, el empresario .
‘debe poder demostrar razones relacionadas con la competitividad, la producti-

idad o la organizacion técnica o del trabajo para poder haber optado por la im-
plementacién de dicha medida.

Los efectos pueden generar graves problemas en el mercado de trabajo pe-
ruano donde muchas veces los salarios y otras condiciones de trabajo no responden
<uficientemente a la situacion econémica de nuestro pais, lo que eleva las tasas de
desempleo y lo hace més variable a lo largo del ciclo. Las medidas persiguen que

sas condiciones estén mas sujetas a la negociacion, en respuesta a los cambios que
tinuamente afectan a los mercados en los que operan las empresas. La flexibili-
;d interna se ve ademas reforzada por la reduccion de los costos de despido pro-
-iSi’éiados por una reforma laboral de caracter colectivo. Como se puede observar la
exibilidad interna y 1a externa son complementarias, 1o que hard que ahora sea mas
‘ficil modificar las condiciones de trabajo y evitar asi el acto propio del despido.

Los principales beneficiados por la reforma que se sugiere y que se plan-
tea serian en buena parte las grandes empresas. Muchas de ellas negociaran conve-
nios propios que se ajustarén mejor a las condiciones de la empresa. Sin embargo,
‘eti la medida en que haya mas convenios de empresa y més descuelgues salariales,
‘65 negociadores de los convenios sectoriales también deberan tener mas en cuen-
td la situacion real y los intereses propios de las pymes y sus trabajadores, en vez
de solo los de las grandes empresas, so pena de perder en su momento la respecti-
Vi influencia. Este incentivo, sin embargo, habria sido mayor si se hubiera condi-
‘¢ionado la eficacia normativa de los convenios sectoriales a unos umbrales de re-
‘presentatividad reforzados para las empresas y los sindicatos en el 4mbito de apli-
“¢acién del convenio, como proponemos lineas arriba.

Cabe esperar, por lo tanto, que se reduzca la tasa de desempleo estructural de
Ia economia peruana. Aunque de momento es imposible precisar en qué magnitud,
podria ser importante. Investigaciones recientes encuentran que la tasa de paro es
menot con negociacion al nivel de la empresa que de otros niveles (alrededor del
5% menor para una economia emergente tipica en crecimiento) y que ese nivel pue-
de lograrse mediante clausulas de descuelgue salarial eficientes. De nuevo a titu-
lo de ejemplo, si lo comparamos con el estindar europeo la economia alemana era
considerada hace una década atrds como “el enfermo de Europa”, coni crecimienito
muy bajo y una tasa de desempleo del 9.3%. A partir de una amenaza por parte del
Canciller Schroder de regular por ley el derecho al descuelgue salarial, los agentes
Hexibilizaron sus posiciones y s¢ produjo un importante proceso descentralizacion
de la negociacién colectiva y de aplicacion de clausulas de descuelgue salarial. Por
ejemplo, en 2010 (un afio en que el PIB er sei6 un 3.7%) un 9% de los estableci-
mientos recortaron los salarios base, mientras que la tasa de desempleo fue del 7%
(no atribuimos la tasa de desempleo solo a este cambio, obviamente).
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La incorporacién de las cldusulas de descuelgue salarial podria incig;y
que a medio plazo mds contrataciones laborales de caracter indefinidas Y mas cop-
versiones de contratos temporales a plazo fijo en indefinidos, tanto por el menor
costo de despido como por la mayor flexibilidad interna de los mismos. Sin emba-
g0, pensamos que la reforma no seréd eficaz en atajar la dualidad, lo que puede $0-
cavar el objetivo de reducir la rotacién mediante la flexibilidad interna. El despi-
do de trabajadores temporales sigue siendo la medida de ajuste mas barata ¥ rapi-
da, y la experiencia reciente muestra que los trabajadores indefinidos solo flexibili-

zan sus posiciones una vez que la empresa ha agotado el ajuste a través del despi-

do de Jos trabajadores temporales.

La dualidad podria incluso agravarse por la introduccién del contrato inde-
finido de apoyo a los emprendedores, que podria alargar el periodo de prueba hag-
ta un afio en algunos casos. Este aspecto solo es relevante si 1a empresa renuncia 2
las posibles bonificaciones para estimular la creacién de puestos de trabajo, pues si
las cobra el contrato debe durar al menos tres afios. En los casos en que la empresa
renuncie a ellas, aparece una nueva casta de falsos empleados indefinidos a los que
se puede despedir a costo nulo durante el primer afio. Una solucién mejor seria fi-
jar para estos contratos indemnizaciones menores que las previstas en otros tipos de
contrato de fomento de empleo durante los primeros dos o tres afios (aunque superior
en su momento 2 la de los contratos temporales y a plazo fijo sujetos a modalidad).

A corto plazo con esta reforma laboral que proponemos reduciriamos los
costos de despido en medio de una economia que no cesa de crecer y por tanto la
Gnica manera de evitar un aumento aiin mayor del desempleo en su momento es
un ajuste rapido de las remuneraciones. Pero s la urgente necesidad de una “deva-
luacién interna” lo que parece explicar la decisién del Gobierno de permitir baja-
das unilaterales de las respectivas remuneraciones. Europa, por ejemplo, ha expe-
rimentado una tasa de inflacidn excesiva y grandes pérdidas de competitividad des-
de 1999 hacia adelante. Sabemos que los aumentos de los precios relativos frente
al resto del mundo (apreciaciones det tipo de cambio real) son muy persistentes y
también que los mecanismos alternativos, como el aumento de la productividad yla
reduccién de los margenes empresariales, son dificiles de lograr en el corto plazo.

La indexacion salarial y la ausencia de clausulas de ajuste automatico de los
salarios ante el empeoramiento de la situacién de las empresas impidieron un ajuste
salarial gradual y paulatino. La reforma permitiria corregir este error a futuro, con
una indudable pérdida para los trabajadores, pero no parece que haya motivos sufi-
cientes para permitir el uso frecuente de este mecanismo en el Pert.

.. Por una parte, las empresas deben aprender de sus errores ¢ incluir en los
acerdos con sus trabajadores un vinculo directo entre las condiciones pactadas y
la sitiiacién de la empresa. Por otra, este aspecto de la reforma erosiona la seguri-
dad contractual y la capacidad de compromiso de las empresas, con posibles efec-
tos indeseables. También abre la puerta a abusos, pues los empresarios pueden
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esionar a los trabajadores con rebajas salariales apelando a razones decomp
tividad. No sabemos si los jueces laborales en el Perdi darian por buena} esta med

a, aunque sospechamos que no, en especial si no hay reducqmnes equivalentes d i
las horas de trabajo. Pero los trabajadores p_o_drian no recurrir por miedo al despi- -
do (cuando ademas podrian perder en el juicio). P'or lo tanto, creemos que se de-
perian limitar las reducciones unilaterales de salarios a situaciones excepcionales,
dificiles de predecir, y se deberian especificar mucho mejor las condiciones obje-

tivas para llevarlas a cabo.

Por 1iltimo, si realmente le preocupan posibles crecimien!:os Sﬁlariales exce-
sivos, el Gobierno deberia crear mecanismos estables de coordinacién. El posible
acuerdo entre los empresarios y los sindicatos contiene glgunos elf:m_entos intere-
santes al respecto, como la referencia a la inflacién medlg del contm@nte america-
no, que podrian dar lugar a Ia implementacién de una serie de mecanismos institu-
cionales, por ejemplo, creando en su momento un Foro Anual de Compet1t1v1dgd
Laboral. Esta iniciativa podria contribuir a recomponer ?1_ dafiado consenso social
y nos pondria més en linea con el resto de paises de América Latina.

V. LANECESIDADDE LA IMPLEMENTACION DE UNA REFORMA
LABORAL EN TORNO A LA INCORPORACION DE UNA SERIE
DE MEDIDAS QUE HAGAN VIABLE LOS DESCUELGUES SALA-
RIALES Y LA INAPLICACION SALARIAL EN EL MARCO NOR-
MATIVO DEL SISTEMA DE RELACIONES LABORALES EN EL

PERU

Debemos evitar llegar a una dramatica singularidad en nuestro modelo de re-
aciones laborales: aun creciendo, siquiera levemente, debemos e_vttar qu’e se des-
truya el empleo y, proceder a multiplicar de un modo exponenqlal el mimero de
empleos. Para hacerle frente a las necesidades laborales, que el tiempo ha mostra-
do es indispensable realizar una serie de reformas de las regla_s que regulan el con-
trato de trabajo y a la negociacion colectiva, a lo que llama sintética, pero no mo-
centemente, “reforma del mercado de trabajo” y “las clausulas de descuelgue sala-
rial y la inaplicacion salarial no son la excepcion”.

Sobre la necesidad de hacer una profunda reforma ya hay mﬁltiple:s opinio-
nes, de todo tipo, tanto por parte de los economista_ls como de los lat?oraklstas, sea
por parte de los partidos politicos sea por la de los mte_rlocutm:es sociales —organi-
zaciones empresariales, sindicatos—, e incluso de la qludadan}a en general. La ra-
dicalidad de algunas de las medidas de flexibilidad }ntrodumdas, como_todas las
que tienen que ver con la liberalizacion y el abaratamiento del cost'o despido, 0 con
la ampliacién de las denominadas cléusulas de des_c’uelgue salqnai yla ncgop&a—
cién de empresa, estan provocando una fuerte tension entre quienes las conside-
ran agresivas pero necesarias y quienes las tienen en su momento por demoledoras,
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. justas” e “ineficaces™. El conflicto es tal que podria dar lugar a renacer el mito
de fa huelga general.

Pero en esta investigacién, hemos procurado desligarnos de cualquier ans-
lisis de opinién, sin duda todos legitimos, para volcarnos en un estudio detenido,
critico si, pero también muy operativo, practico, de todas y cada una de las nove.
dades que deberian introducirse en una reforma laboral en la actual Ley de Rela:
ciones Colectivas vigente Decreto Supremo N° 010-2003-TR. De ah{ que, ei autor
proceda a comparar de modo exhaustivo cada decision legislativa con la situacién
juridica precedente, no ya en la regulacién legislativa ahora derogada y/o modifica-

da, sino también en el conjunto del sistema de fuentes: jurisprudencia y en su mo- -
mento en la tan apreciada negociacion colectiva. EI resultado es un mas que deta-.
llado comentario de todos los puntos criticos de esta innovacién que proponemos,
que, por lo tanto, no se queda en los “grandes comentarios”, sino que entra a des-

menuzar “su aplicacién operativa”.

El resultado final, sin embargo, desborda esta ya sugerente labor de estudic
pulcro y exhaustive de los cambios propuestos, para proponer una conclusidn mas in-
quietante, pero quizas no menos practica: no estamos, se diga lo que se diga, ante una
reforma laboral mds que se plantea, mds bien se hace necesario producir una honda
revision de la Ley de Relaciones Colectivas del Trabajo - Decreto Supremo N° 010-
2002-TR. En suma, debemos dirigirnos a una direccién que altera netamente los an-
teriores equilibrios alcanzados, tanto en la ordenacion de las relaciones individuales
de trabajo —mercantilizacién del factor trabajo, enfatizando su condicién de recurso
productivo basado en el “capital humano”, en Ia “empleabilidad™- como de las rela-
ciones colectivas que apuntan a un modelo dinimico, “descolgable salarialmente” y
descentralizado de negociacion colectiva en todo nuestro pais.

Asi, através de la remision a instrumentos convencionales de naturaleza for-
zosamente colectiva®, las normas reguladoras del “descuelgue” buscan garantizar,
antes que nada, que sea la propia autonomia colectiva la que, sin injerencias de ins-
tancias o poderes distintos, asuma la delicada tarea de “corregirse a si misma”®,

(2)  Ya sea a través del reenvio a los propios convenios con el fin de que establezean las “condiciones ¥
procedimientos” de inaplicacion de su régimen salarial, o al “acuerdo entre la empresa y los representantes
de Jos trabajadores” como instrumento modificador, los articulos 82.3 y 41.2 ET se encaminan a asegurar
que la inaplicacion de lo pactado en el ambito sectorial se produzca contando, de una forma u otra, con el
asenfimiento de instancias representativas de los trabajadores. SANGUINETI RAYMOND, Wilfredo, E/
empleador en el Derecho del Trabajo. XVI Jomadas Universitarias Andaluzas de Derecho del Trabajo y

‘Relaciones Laborales, Madrid, Ed. Tecnos-Consejeria de Trabajo ¢ Industria de 1a Junta de Andalucfa, 1999,
PP 344-357.

‘En palabras de F. PEREZ DE LOS COBOS ORIHUEL, “Mecanismos de descuelgue salarial”, AL, 1997,
niim: 10, p. 191. ¢ idem.
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CONCLUSIONES

1. El descuelgue salarial se considera uno de los n_lecani_smos previstos por .
el ordenamiento juridico para contribuir al funcmne_nmzento fie fa empresa
v la flexibilidad de esta. Los mecanismos estab_if_:mdos actu’an mayorita-
riamente sobre la prestacion de servicios', (movﬂldad ge(_)gTaﬁca, fancio-
nal, modificacioén sustancial dg las condiciones de trabajos y los de sus-
pensién o extincion de la relacién laboral.

2. La clausula de descuelgue salarial por el contrario afecta directamente al
abono de las remuneraciones.

3. El convenio colectivo empresarial puede no aplicar el régimen salarial
previsto en el convenio, permitiendo la adaptacion de la empresa ante de-
terminadas circunstancias adversas.

4. En épocas de crisis econémica como la actual, este tipo de clausulas ad-

quiere especial relevancia, al tratarse de mecanismo que puede ayudar a
las empresas a superar su situacion negativa y de crisis.

5. Se configura a las clausulas de inaplicaci6n salarial como una de l_as es-
tipulaciones que deben constituir el contenido minimo del convenio co-

lectivo de trabajo.
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