Empleo y regulacion laboral en el Peru

Juan Chacaltana! — CEDEP

Algunos empresarios estan preocupados por los cam-
bios en la competencia en el nivel mundial y estan
proponiendo cambios en la regulacion laboral, indi-
cando que los costos laborales son muy altos en el
Per(2. El contexto en que aparecen estas propuestas
es importante, pues surgen en un momento que se
incrementa la competencia internacional, por el in-
greso de China en los mercados donde colocamos
algunos de nuestros productos. Al mismo tiempo, es
un momento en gque justamente la actividad exporta-
doray la produccién, en general, han crecido.

En cualquier caso, cabe sefialar que en los ultimos
tiempos, subir o bajar los derechos, beneficios o
costos asociados a la mano de obra siempre ha sido
el denominador comun de los debates laborales.
Eso ocurre porque, en el caso peruano, la regula-
cion laboral se sustenta en un equilibrio en el cual
se tiene una relativa alta participacién del Estado
en la proteccidn del trabajador y una muy baja pro-
teccion derivada de acuerdos entre las partes de la
relacion laboral. Asi, dependiendo de quién esta
en el poder, siempre se termina discutiendo si se
debe bajar, mantener o subir la proteccién. Es ne-
cesario resolver este “equilibrio precario”, pero
ciertamente se trata de un tema de largo plazo, que
debe ser pensado con cuidado, pues se requiere
primero fortalecer la capacidad de negociacién
entre las partes.

Costos laborales, informalidad
y competitividad

Actualmente existen varias propuestas de reforma la-
boral y todas ellas mencionan entre sus objetivos, con

«...en los ultimos tiempos,
subir o bajar los derechos,
beneficios o costos
asociados a la mano de
obra siempre ha sido el
denominador comun de los
debates laborales»

mayor o menor énfasis, la reduccion de la informali-
dad y el incremento de la competitividad. A conti-
nuaciéon comentamos estos temas con estadisticas
recientes.

Informalidads

La discusion sobre informalidad ha hecho uso de
un dato bastante utilizado: “dos tercios de los tra-

1/ El autor desea agradecer los valiosos comentarios de Norberto
Garcia, Javier Iguifiiz, Miguel Jaramillo, Jorge Toyama, Francisco
Verdera, Gustavo Yamada y los asistentes a un taller de discusion
organizado por el CIES. Las opiniones en el presente articulo son
de entera responsabilidad del autor. jchacaltana@gmail.com.

2/ Esta afirmacion es discutible. El indicador que la sustenta es el
nivel de los costos adicionales al salario (a cargo del empleador)
como porcentaje del salario. En realidad, lo que interesa para la
competitividad de las empresas es el costo total de la mano de
obra (en délares o por unidad de producto). Como se distribuye
ese costo total entre salario y no salario, depende de las circuns-
tancias de cada empresa y cada pais. Para una discusion mas
detallada, véase Garcia, Norberto (2004. “Productividad, com-
petitividad y empleo: un enfoque estratégico”, en Garcia, Nor-
berto et al. Politicas de empleo en Pert. Tomo . Serie Diagndsti-
coy Propuesta, 11. Lima: CIES, pp. 81-219).

3/ Existe discusion sobre el concepto de informalidad. Aqui lo utili-
zaremos como se le entiende en el lenguaje comun, es decir,
como no cumplimiento de normas, dado que este concepto es
el que mas se ha discutido en los meses recientes.
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bajadores no tiene ningun beneficio y hay que ha-
cer algo para darles al menos algunos”. Este dato,
en realidad, es mayor o menor dependiendo de
quién lo mencione?.

Es clara la necesidad imperiosa de hacer algo para
incrementar la formalizacién de los trabajadores in-
formales. La discusion radica en el como. La reco-
mendacion de politica, actualmente en debate,
plantea que dado que muchos trabajadores no tie-
nen acceso a ningun beneficio, estos deben redu-
cirse para que sean pagables a todos los trabaja-
dores. Este argumento es bastante directo, pero asu-
me que la reduccion de los beneficios laborales
(flexibilizacion) en el sector formal genera automa-
ticamente formalidad para los trabajadores del sec-
tor informal. Es una prediccién que parece intuiti-
va; sin embargo, en la realidad, no existe un estu-
dio en el pais que compruebe estadistica y cientifi-
camente esta relacion. Por el contrario, la escasa
evidencia existente no parece apoyar esta hipoétesis
(véase el grafico 1).

4/ Por ejemplo, otro dato bastante utilizado es que “menos del
15% de los trabajadores son formales”. Este dato resulta de com-
parar los registros de planilla del Ministerio de Trabajo (alrede-
dor de un millén de trabajadores) con la PEA ocupada urbana.
Hay que sefialar, sin embargo, que el dato de registro de plani-
llas del Ministerio considera solo a los trabajadores en plani-
llas de las empresas privadas de mas de 5 trabajadores. Ade-
mas, se trata de un autoreporte de las empresas y tiene una
elevada tasa de subreporte, especialmente en modalidades con-
tractuales no permanentes. En cualquier caso, si el dato de re-
gistro de planillas del Ministerio es comparado con la PEA asa-
lariada en empresas privadas de todo el pais (alrededor de 3,5
millones de personas), el porcentaje de formalidad supera el
28% y si se le compara con la PEA asalariada privada en em-
presas de mas de 5 trabajadores (poco més de dos millones), el
porcentaje se eleva a casi 50%.

Gréfico 1
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Elaboracién propia

En efecto, si se considera, por ejemplo, la flexibiliza-
cion del mercado de trabajo ocurrida en la década
de 1990 —que redujo los costos de contratacion y
despido—, se observa que una mayor flexibilizacion
ha estado acompafiada de una mayor informalidad
en el empleo asalariado privado®. Esta evolucion ha
ocurrido a pesar de que en la década de 1990 hubo
crecimiento econémico significativo, por lo menos
hasta el afio 19976.

Otro ejemplo es el de la Ley de Formalizacién de la
pequefia empresa, promulgada durante el actual
Gobierno. Esta ley cre6 un régimen laboral especial
con menores costos laborales para el sector de los
pequefios negocios, donde radica la mayor cantidad
del empleo asalariado informal. A pesar de ello, a
casi dos afios de su creacion, del universo total exis-

5/ Si se compara la situacion actual con la de inicios de 1990, se _ . .
puede concluir que los costos no salariales a cargo del emplea- tente, que es bastante amplio, solo mil trescientos
dor como proporcién del salario también cayeron: reduccion
de 6% en el pago de pensiones por traslado de ese pago al
trabajador, la reduccién de 5% en el impuesto al Fonavi o Soli- i i
daridad y la reduccién en la contribucion al Senati, que pas6 «...Sl §e.(.:ons'|(,jera, [ | ]
de 1,5% de un salario a 0,75%. Lo que subi6 fue la contribu- la flexibilizacion del mercado
cion a EsSalud, de 6% a 9%. En el balance, hubo una reduc- de trabajo ocurrida en |a
cién de mas de 8 puntos porcentuales. A esto hay que sumar ,
que muchos empleadores han adecuado su dotacién de traba- década de 1990 —que
Jladores hacia modalidades de c_c,)ntrata}uon €on menos costos redeO |OS costos de
aborales, con lo cual la reduccion seria aun mayor. ., .

6/ En Chacaltana, Juan [(2001). “Reforma en la contratacion y el contratacion y despido—,
despido en el Per de los 90: lecciones y perspectivas”, en
Economia, vol. 24, N° 48. Lima: PUCP, diciembre, pp. 149- S€ Observa que una mayor
150] se sostiene que este comportamiento se puede deber a flexibilizacion ha estado
que la mayor cantidad del empleo generado en los afios 1990 ~
ocurrié en las pequefias empresas y que, junto con la flexibi- acompanada de una mayor
lizacion, se produjo una drastica reduccion del papel de las informalidad en el emp|eo
instituciones del mercado de trabajo (sindicalizacion y auto- . .
ridad laboral), asalariado privado»
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pequefos negocios se habian registrado en este régi-
men. Este resultado no es sorpresivo. La “Ley Pyme”
concibe a la informalidad laboral como indepen-
diente de la informalidad en otros aspectos, como
la tributacion o los registros, y por lo tanto no defi-
ne incentivos en estos otros campos, que son pro-
bablemente los mas importantes.

Algo falla, entonces, en esta teoria de que los cos-
tos laborales son los principales responsables de la
informalidad. Sin embargo, en esta discusion falta
incorporar los resultados de las investigaciones que
se han desarrollado en los ultimos 30 afios sobre
este tema (Tokman 2004)7; que sefialan que la in-
formalidad es producto de factores econémicos de
contenido estructural (amplio excedente de mano
de obra unido a baja y heterogénea productividad)
y que los factores legales influyen, pero en adicion
a los de largo plazo. Aun mas, los temas legales de
mayor importancia pasan primero por el lado de los
impuestos y los registros. A esto habria que afadir
los enormes problemas de cumplimiento de la le-
gislacion laboral, debido a una autoridad del traba-
jo actual claramente disminuida.

Asi, no es correcto afirmar que con solo reducir los
costos laborales se formalizara el gran contingente
de informales existentes en el pais8. La informali-
dad -si se le entiende como no cumplimiento de
reglas—, en realidad, expresa un problema mayor: la
escasa calidad de los empleos que desarrollan las
empresas que justamente incumplen la legislacion.
Si se suben o bajan los costos laborales, esto no ne-
cesariamente mejora la calidad de esos empleos, y
eso es lo mas importante.

Competitividad

El otro objetivo indicado en las propuestas de refor-
ma se refiere a que menores costos laborales incre-
mentaria la competitividad de las empresas. Esto es
posible, pero no es lo deseable. Diversos analistas
han expresado que la mejor manera de ganar com-
petitividad es a través de la inversion en innovacién
tecnoldgica, mas y mejor infraestructura econémi-
ca, mas capacitacion de la mano de obra, menores
costos de transaccion en los mercados de produc-
tos, etc. En las Gltimas décadas no nos hemos pre-
ocupado, como pais, por estos factores que consti-
tuyen la base de la competitividad de las naciones
y, como es usual, solo ante la inminente llegada de
la competencia internacional aparecen algunas
ideas, mas estas son de corto plazo, reducen los
beneficios de los trabajadores y pueden terminar
desincentivando la productividad laboral.

Gréfico 2

Competitividad y costo laboral unitario®
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Oxford University Press; OIT (2003). Key Indicators of the Labour Mar-
ket (KILM) 2001-2002 Ginebra: OIT.

La experiencia internacional muestra que los paises
mas competitivos son también aquellos en donde la
mano de obra es més productiva, por su mayor cali-
dad y potencial para crear valor. Como consecuen-
cia de esto, la competitividad no necesariamente se
opone a los costos laborales. Para ver esto, se puede
utilizar los conocidos rankings de competitividad
publicados por el World Economic Forum (WEF) y
correlacionarlos con los datos de costos laborales
unitarios que publica la OIT (véase el grafico 2)°.

Lo que se observa es que los paises que ocupan los
primeros lugares en el ranking de competitividad
cuentan también con costos laborales unitarios mas
elevados, seguramente porque, como hemos dicho,
se trata de mano de obra de mayor calidad, califica-
cién y desempefio, lo cual a su vez incentiva el cam-
bio y las innovaciones en el puesto de trabajo.

7/ Tokman, Victor (2004). Una voz en el camino. Empleo y equidad
en América Latina: 40 afios de bUsqueda. Santiago de Chile: Fon-
do de Cultura Econémica.

8/ Ademas, se debe recordar que el efecto de los costos laborales
en el empleo ocurre a través de la elasticidad salario empleo, la
cual, segln diversas estimaciones, es bastante baja en el Peru.
Este es un tema en el que la comunidad académica deberia in-
volucrarse més.

9/ Cabe precisar que esta es una comparacion de corte transversal.
Un analisis més detallado involucraria un seguimiento en el tiem-
po de esta relacion.
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Hacia una agenda laboral

Asi, disminuir los costos laborales no salariales de
los trabajadores formales actuales no parece consti-
tuir el elemento principal para reducir la informali-
dad y mejorar la competitividad en el pais. A pesar
de ello, ¢significa esto que no es necesario modificar
la regulacién laboral? ;Cual debe ser el sentido de
los cambios? Consideramos necesario empezar a de-
batir una agenda de reforma laboral, con propuestas
que aspiren a consensos, razon por la cual estas de-
ben elaborarse con un elevado respeto por las par-
tes, a través del didlogo y sin imposiciones. Por ejem-
plo, es altamente probable que los trabajadores for-

10/ Como se sabe, la rotacion laboral se ha triplicado en la Gltima
década como consecuencia de los cambios en los procesos de
produccion (que son actualmente mas flexibles), pero segura-
mente también como resultado de la flexibilizacién ocurrida a
inicios de los afios 1990. Hacia 1996, solo un 50% de los traba-
jadores tenfa empleo 12 meses seguidos.

11/ En promedio, un trabajador peruano actual produce alrededor de
5 mil délares al afio. Eso representa poco mas de 400 dolares al
mes, de lo cual hay que pagar a todos los factores de produccion.
No es sorpresa, entonces, que el salario medio de la economia sea
de 200 délares mensuales, aproximadamente. Es necesario y ur-
gente elevar la productividad del trabajo. Una discusion mas deta-
llada sobre este tema, se puede encontrar en Chacaltana, Juan
(2005). “Productividad del trabajo en Perd: una mirada desde la
economia laboral”, Documento de Trabajo. Lima: OIT.

12/ Segun la definicién de informalidad de la OIT, que también es
utilizada por el MTPE. Si utilizamos una definicién legalista, esa
cifra asciende a 67%.

males actuales no aceptaran un incremento de sus
remuneraciones a cambio de reducciones en sus be-
neficios, pues es claro que una propuesta de este tipo
aceleraria aun mas los niveles de rotacion existentes
en el mercado de trabajo y seria altamente rentable
para los empresarios despedir trabajadores, aun con
costos de despido alto, para luego contratar a otros o
a los mismos con salarios més reducidos?0.

Una propuesta de reforma en la regulacién laboral
deberia ser pensada para todos los segmentos del
mercado laboral peruano, que es altamente hetero-
géneo y fragmentado, y tratar de fomentar la produc-
tividad del trabajo!!. Existen diversos temas que se
han mencionado, en algunos de los cuales se puede
alcanzar consenso con mayor rapidez que en otros.
En esta seccidn interesa destacar tres aspectos que
nos parecen clave:

Pensar en esquemas de inclusion
para los informales

Ciertamente, hay que pensar como incluir a los infor-
males en la regulacion laboral, para lo cual es necesa-
rio conocer quiénes son los informales. La discusion
actual se ha concentrado en el empleo asalariado, ol-
vidando que el grueso del empleo en el pais es no
asalariado, grupo que esta conformado por trabajado-
res independientes, trabajadores familiares no remu-
nerados Yy trabajadores del hogarl? (véase el cuadro
1). El empleo no asalariado representa el 56% del
empleo total y explica el 77% del empleo informal.

Mirando estas cifras, resulta claro que reducir los
beneficios laborales de los trabajadores del sector
asalariado formal de empresas grandes, no mejorara
las condiciones de trabajo ni la formalidad del em-
pleo en los independientes, las trabajadoras del ho-
gar o los trabajadores familiares no remunerados. En
el caso de los trabajadores independientes, que son
la mayoria en este grupo, estos no tienen ni siquiera
empleador. Los determinantes de la alta proporcion
del empleo no asalariado en el Pert son de corte es-

«Una propuesta de reforma en
la regulacion laboral deberia
ser pensada para todos los
segmentos del mercado laboral
peruano, que es altamente
heterogéneo y fragmentado, y
tratar de fomentar la
productividad del trabajo»

10
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Cuadro 1

Per( urbano 2001. Composicién del empleo y cobertura de la legislacion laboral

Empleo Régimen laboral Solo asalariados
total privados

Total ocupados 100%
Asalariados publicos 10,5% []1 Leyde Empleo Publico 100%
Asalariados privados 33,3%

Micro empresa (1-10 trab) 178% [ ] LeyPymme | 53%

Pequefia empresa (11-50 trab) 6,4% . W . 19%

Empresa mediana (51-99 trab) 1,6% ] Reglmen general . 5%

Empresa grande (100 a + trab) 7,5% (ndmerosas excepciones) 23%
No asalariados

Patrones 58% [1 No es trabajador

Independientes 37,6% } No tienen ley

Trabajo familiar no remunerado 7,8%

Trabajadores del hogar 4,8% [ 1 Ley Trabajadores del Hogar

Fuente: INEI (2001). ENAHO-IV trimestre. Lima: INEI.
Elaboracién propia.

tructural y hasta cultural; y, ciertamente, el aporte de
los costos laborales a cargo del empleador no es el
elemento principall3.

Hay que afadir, ademas, que casi toda la regula-
cion laboral esti pensada para trabajadores depen-
dientes. Dentro del sector no asalariado, solo las tra-
bajadoras del hogar cuentan con algun tipo de re-
gulacién, mientras que en el caso de los trabajado-
res independientes —el grueso del empleo no asala-
riado— no hay regulacion en absoluto y ni siquiera
cuentan con una adecuada representaciéon en el
Consejo Nacional del Trabajo. Aqui hay, claramen-
te, una gran brecha entre la realidad y la legisla-
ciénl4, Es ciertamente dificil pensar en esquemas
de regulacion para los trabajadores no asalariados.
Sin embargo, eso no excluye la responsabilidad del
Estado para con ellos, especialmente en aspectos
basicos como proteccion social —especialmente en
el tema de la salud ocupacional— y previsién so-
cial. No hacerlos también impone, tarde o tempra-
no, costos a la sociedad.

En cualquier caso, otro tema importante, que el cua-
dro 1 afiade, es que si nos concentramos en el ambi-
to de aplicacion de la regulacion laboral, al interior
del sector empleo asalariado privado (lado derecho
del cuadro), el 53% de los trabajadores trabaja en
microempresas, que ya cuentan con un régimen la-
boral especial, con costos laborales menores. Por tan-
to, el &mbito de aplicacion de las reformas propues-

13/ Los determinantes de la alta proporcion de no asalariados han
sido analizados en Figueroa, Adolfo [(1993). “La naturaleza del
mercado laboral”. Lima: PUCP] y Verdera, Francisco [(1998).
Trabajadores a domicilio en el Per, Documento de Discusion
28. Ginebra: OIT].

La realidad de este sector es bastante particular. Por ejemplo,
la legislacién laboral usualmente asume que los trabajadores
son remunerados en funcion del tiempo trabajado; mientras
que en el sector de trabajadores independientes, la norma es
que se remunere por pieza, producto o hasta segun el nivel de
las ventas.

14/
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tas se refiere solo al 47% de los asalariados privados
(15,5% del empleo total) que se encuentran en el
denominado “régimen laboral general” que, a decir
verdad, no es tan general porque, segun algunos es-
tudios, tiene numerosos casos especiales (para dife-
rentes tipos de trabajadores)1>.

Dialogo social

La Gnica via para avanzar en el debate actual —que
estd largamente polarizado- es el didlogo. Un viejo
principio en economia dice que un cambio constitu-
ye una mejora en el bienestar de la sociedad, si la
mejora de uno no se basa en el empeoramiento de
otro o, en todo caso, si la mejora de uno es clara-

15/ Hay que afadir, ademas, que de este 47% de trabajadores asa-
lariados privados del régimen laboral general, solo uno de cada
cuatro esta contratado de manera permanente. El resto se en-
cuentra contratado en modalidades flexibles y algunos trabajan
sin contrato.

16/ En rigor, como recuerda Francisco Verdera, existe una teoria en
la que los empleadores pueden tener preferencias o “gustos”
por soluciones no competitivas; pero, al mismo tiempo, predice
gue en estos casos se debe pagar una penalidad por ese com-
portamiento. Esto, seglin él, estaria a la base de la racionalidad
de la indemnizacién por despido arbitrario.

17/ Ademas, actualmente en ciertos casos, el trabajador puede ape-
lar al Tribunal Constitucional y optar por la reposicién [Toyama,
Jorge (2004). “Impactos de las sentencias del Tribunal Constitu-
cional sobre el mercado de trabajo (2002-2004)”. Documento
presentado en la Conferencia de Economia Laboral. Lima, 22 y
23 de noviembre].

mente mayor que la pérdida de otro. En el caso que
nos ocupa, los empresarios proponen cambios y los
trabajadores no quieren recortes en sus derechos. ;Se
pueden conciliar ambas posiciones? Consideramos
que esto es posible en ciertos puntos especificos, que
se pueden identificar si se relajan las desconfianzas
mutuas y se establece un dialogo directo entre las
partes. Un ejemplo en esta direccién puede ser el
tema de los costos de despido, que es altamente po-
Iémico. Algunos sectores empresariales han solicita-
do que los costos de despido se reduzcan, con el ar-
gumento que desincentiva la contratacién formal, lo
cual es correcto desde el punto de vista econémico.
Sin embargo, estdn concentrando su solicitud y aten-
cion en el despido arbitrario, lo cual no es correcto
porque atenta contra la necesidad de los trabajado-
res de desempefiarse de manera tranquila en su tra-
bajo y de saber que si trabajan bien pueden conser-
var sus empleos. Los trabajadores también necesitan
reglas de juego estables.

La teoria econdmica indica que las empresas de-
ben tener facilidades para ajustar el tamafio de sus
plantas cuando las circunstancias lo demanden (ba-
sicamente por causas econdmicas), pero ninguna
teoria econdmica dice que las empresas deben des-
pedir arbitrariamentel6. En la legislacién laboral pe-
ruana actual existen causas economicas de despido
gue no representan costos a los empresarios, pero
tienen serios problemas de implementacién. Por
ejemplo, las empresas solo pueden apelar a estas
causas para reducir por lo menos 10% de su perso-
nal, como si las necesidades de ajuste de personal
ocurrieran en proporciones fijas. Por lo demas, el
trabajador siempre puede apelar ante el Poder Ju-
dicial y como este es poco predecible, algunos
empleadores buscan la ruta mas simple del despi-
do arbitrariol”. Sin embargo, esta ruta no es la co-
rrecta y es altamente conflictiva porque acentua la
asimetria en el poder de negociacion de las partes
de la relacion laboral. La via correcta es reformar
el despido justificado, especialmente aquel origi-
nado por razones econdémicas.

«...el despido arbitrario

[...] atenta contra la
necesidad de los trabajadores
de desempeniarse de

manera tranquila en su
trabajo [...]. Los trabajadores
tambien necesitan reglas de
juego estables»
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Propuestas como estas deben ser discutidas amplia-
mente, pero esto solo ocurrird en un proceso de
dialogo social abierto y con respeto por ambas par-
tes de la relacion laboral. El escenario ideal para
este dialogo seria el Consejo Nacional del Traba-
jo, aunque ciertamente habria que repensar el tema
de representatividad de las partes en este foro. Por
ejemplo, los trabajadores del sector informal y de
las pequefias empresas no estdn adecuadamente re-
presentados.

Incentivar relag:iones laborales
de larga duracion

La legislacion laboral actual promueve relaciones
de trabajo de corto plazo, lo cual desincentiva va-
riables como la capacitacion laboral y, con ello, la
productividad laboral y la competitividad de las
propias empresas (Chacaltana y Garcia 2001)18. Es
necesario, por tanto, pensar en esquemas que pro-
muevan relaciones de largo plazo. Nétese que no
estamos hablando de estabilidad laboral sino de
relaciones laborales de largo plazo, que se susten-
tan en mecanismos modernos de incentivo a la pro-
ductividad.

Uno de los incentivos para la generacion de relacio-
nes de trabajo de largo plazo es la promocion de la
capacitacion laboral en las empresas. Se ha observa-
do que las empresas valoran y contratan, por mas
tiempo, a aquellos trabajadores que ellas mismas ca-
pacitan. Sin embargo, tienen pocos incentivos para
capacitar porque, si los trabajadores dejan la empre-
sa, sus inversiones se pierden. Este es un fendmeno
conocido en economia laboral y se trata basicamen-

«La legislacion laboral

actual promueve relaciones
de trabajo de corto plazo,

lo cual desincentiva

variables como la capacitacion
laboral y, con ello, la
productividad laboral y la
competitividad de las propias
empresas [...]. Es necesario,
por tanto, pensar en esquemas
gue promuevan relaciones de
largo plazo»

te de un problema de derechos de propiedad. Para
resolverlo, es necesario algun tipo de mecanismo de
incentivo a la capacitacion. Por ello, diversos paises
han recurrido a mecanismos que pasan por el siste-
ma tributario, sean estos de tipo contributivo o de-
ductivo. Los casos méas conocidos (Malasia y Chile)
permiten que las empresas deduzcan de sus impues-
tos parte de las inversiones que realizan en capacita-
cién, hasta por un monto determinado (1% de la pla-
nilla en ambos casos). Para asegurarse que estas in-
versiones sean reales (no ficticias), al mismo tiempo,
han creado registros de entidades de capacitacion
solventes y solo en estas es posible acceder a estos
beneficios. Esto, ademas, resuelve otro problema co-
nocido en el mercado de capacitacion: la calidad del
servicio transado se conoce mucho después de ha-
berlo consumido.

A manera de conclusion

La agenda de reforma laboral que se ha estado dis-
cutiendo recientemente ha estado muy concentra-
da en el tema de los costos laborales, tema que co-
bra importancia, pero en el margen, para la deter-
minacién de variables complejas y de larga data,
como la informalidad y la baja competitividad del
pais. La poca evidencia que existe permite decir que
reducir los costos laborales no necesariamente ge-
nerara cambios importantes en estas variables y que
mas bien son otros factores —como, por ejemplo,
la productividad del trabajo— los que deben ser
atendidos para que estas variables se modifiquen de
manera significativa.

18/ Chacaltana, Juan y Norberto Garcia. (2001). Flexibilizacion la-
boral, capacitacién y productividad. Lima: OIT.
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«...es importante ordenar
y simplificar la numerosa y
compleja cantidad

de modalidades de
contratacion existentes»

Esto no significa, por cierto, que la regulacién labo-
ral actual sea la 6ptima; por tanto, es necesario dis-
cutir una agenda laboral equilibrada. La discusion,
por lo menos la académica, indica que existen algu-
nos puntos donde se puede alcanzar el consenso
rapidamente, como la necesidad de impulsar la ca-
pacitacion de la mano de obra mas alla de los pro-
gramas que actualmente existen. También es necesa-
rio pensar en esquemas mas amplios para incluir a
los informales —en donde el empleo independiente
y el trabajo familiar conforman los mayores grupos—
y aunque la regulacion laboral en sentido estricto no
tiene mucho espacio en este grupo de trabajadores,
esquemas de proteccidn y previsién social son mas

que relevantes. En el terreno de la legislacion del
empleo asalariado, existe consenso en que se debe
mejorar la inspeccion laboral, més alla del convenio
con la Sunat firmado recientemente, ya que la mayo-
ria de las infracciones a la legislacién laboral ocurre
en empresas pequeias y el Ministerio de Trabajo no
tiene la capacidad ni los recursos para enfrentar este
problema. Ciertamente, habria que repensar también
la Ley Pyme. Ademas, es importante ordenar y sim-
plificar la numerosa y compleja cantidad de modali-
dades de contratacion existentes.

Por otro lado, hay otros temas, menos consensuales,
gue necesariamente deben ser abordados a través de
un proceso de dialogo, con un Consejo Nacional de
Trabajo mas representativo de ambas partes. En el
documento hemos planteado, a manera de ejemplo,
la necesidad de concentrar la atencion en las trabas
para el despido justo, antes que solicitar facilidades
para el despido arbitrario. Si este tema se puede de-
batir, los otros también.

14

Economia y Sociedad 55, CIES, marzo 2005



