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RESUMEN

En el presente trabajo académico se busca reflejar la importancia de contar con una
adecuada regulacion sobre el fenomeno del grupo de empresas en el Derecho del Trabajo,
empezando con una critica sobre la anomia legislativa con la que convivimos
actualmente. Luego de ello, se determinard los principales campos del Derecho Laboral
que requieren ser regulados en torno al fendmeno del grupo de empresas, tanto desde el
punto de vista del derecho laboral individual como la del derecho laboral colectivo. En
ese sentido, abordaremos temas como la circulacion de trabajadores dentro del grupo de
empresas, la sindicacion y negociacidon colectiva frente al grupo de empresas y la
posibilidad de que el grupo sea sujeto de imputacion de responsabilidad solidaria.
Asimismo, se delimitarda de manera clara los distintos escenarios que se puedan dar ante
la conformacion de un grupo de empresas, en el cual no necesariamente ante la aparicion
del grupo estaremos ante un sujeto empleador o ante un grupo de empresa con animo
fraudulento. Ademas de ello, se estableceran algunos lineamientos de regulacion con
incidencia en los principales &mbitos del Derecho del Trabajo, en el cual se podra apreciar
las deficiencias y el impacto negativo para las partes de una relacion laboral. Finalmente,
proponemos un proyecto normativo respecto a los principales campos del derecho
individual y colectivo de trabajo que requieren ser regulados ante la presencia del grupo

de empresas; partiendo de la base de una moderna definicion de empleador.
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INTRODUCCION

Es importante recordar que el Derecho del Trabajo viene sufriendo una evolucion
constante, debido a diversos factores de orden econémico y productivo que sin duda
requieren se tenga una regulacion laboral completa y moderna. Los nuevos sistemas
productivos de trabajo exigen en la rama la presencia de una legislacion acorde a los

nuevos empleadores que se constituyen como grupos de empresas.

Sin embargo, la normativa laboral peruana no regula cuando estamos frente a un grupo
de empresas y como estas agrupaciones deben responder ante las responsabilidades y
conflictos que puedan surgir de una relacion laboral. Ahora bien, si bien es cierto la
amplitud del mundo del trabajo dificulta que se puedan regular todos los aspectos
comprendidos en este. En ese sentido, el presente material académico abordara los grupos
de empresas en sus principales aspectos laborales, como son: la imputaciéon de
responsabilidad laboral al grupo de empresas, la circulacion de los trabajadores que
pertenecen a un grupo de empresas y las principales problematicas de Derecho Colectivo

frente al grupo de empresas.

Asimismo, es imperativo destacar que, con relacion a los grupos de empresas, no se ha
tenido mejor suerte en los distintos pronunciamientos que establece la jurisprudencia. Por
el contrario, tenemos distintas posiciones que solo corroboran el problema que tenemos

ante la anomia normativa respecto a este fendémeno laboral.

Frente a dicho contexto, es oportuno plantearnos las siguientes interrogantes: ;El Derecho
Laboral peruano necesita contar con una adecuada regulacion para los grupos de
empresas? ;Cudles son las consecuencias de tal anomia legislativa? ;Qué materias
esenciales deberian regularse? Dichas interrogantes pasardn a ser respondidas en el
presente trabajo académico, buscando derrotar la incapacidad regulativa del Derecho del

Trabajo en el fenomeno laboral del grupo de empresas.

Como ven, resulta conveniente estudiar los vacios legales sobre la materia y los dispersos

pronunciamientos judiciales que se han venido dando en esta materia; lo que nos conlleva



a analizar el tema con la seriedad del caso y no solo desde el punto de vista de buscar una
definicion sobre el grupo de empresas, sino ir mucho mas alld de una simple

conceptualizacion.

Siendo asi, el presente material académico no solo expone la problematica antes sefialada,
sino que proporcionara alternativas concretas de regulacion, a fin de buscar se ponga en

marcha la juridificacion laboral de los grupos de empresas.

Capitulo I: Anomia en el Derecho Laboral peruano con relacion a los grupos de

empresas.

Si bien la legislacion laboral peruana no regula cudndo estamos ante un grupo de
empresas y como estas deben responder ante las responsabilidades y conflictos que
puedan surgir de una relacion laboral, es de suma importancia reconocer esta deficiencia
y analizar cudl ha sido el comportamiento de los 6érganos de justicia al momento de emitir
sus fallos. Ademas, es oportuno manifestar que no se ha tenido uniformidad en los
distintos pronunciamientos que establece la jurisprudencia, por el contrario, tenemos
distintas posiciones que solo incrementan la anomia de nuestro ordenamiento juridico

respecto a este fenomeno laboral.

No cabe duda de que dicha anomia trae consigo que exista una especie de autorregulacion
por parte de las distintas instancias de aparato judicial, vale decir, criterios dispersos,

subjetivos y que no brindan seguridad juridica a las partes del proceso.

Ante ello, es oportuno sefialar que el Derecho Laboral peruano necesita contar con una
adecuada regulacion para los grupos de empresas y analizar cudles son las consecuencias

de tal anomia legislativa.

De hecho, los puntos antes planteados son una problemaética para todos los intervinientes
en el campo laboral, esto es, los 6rganos judiciales, la Autoridad Inspectiva de Trabajo,

empleadores y por supuesto los trabajadores. Estos ultimos son probablemente la parte



mas débil y perjudicada en el ambito de pertenecer a un empleador complejo, que podria

incluso extralimitarse en su poder de direccion.

Esta coyuntura implica una posibilidad de fraude laboral que puede ir desarrollandose
libremente ante la insuficiencia de normas que regulen este problema, incrementandose
los altos indices de vulneracion de derechos laborales. Cabe destacar que, no solo los
trabajadores pueden verse afectados con la anomia normativa sobre el tema de los grupos
de empresas, sino también los empleadores, que en algunos casos cargan con
responsabilidades que no les corresponde y que son exigidas por algun Tribunal Laboral

de manera antojadiza.

Frente al panorama antes descrito, consideramos que deberia ponerse en marcha la
juridificacion de las empresas de grupo, y solo partiendo de un s6lido contexto normativo
laboral acerca de este tema, se podra cubrir todos los ambitos que estan relacionados a
este fenomeno, tales como: la circulacién laboral de los trabajadores en un grupo de
empresas, la responsabilidad solidaria del grupo, las organizaciones sindicales frente a un

grupo de empresas, entre otros aspectos del Derecho del Trabajo.

1.1. La regulacion normativa del grupo de empresas en otras areas del Derecho.

El Derecho Mercantil es un campo juridico que regula el control de las participaciones de
una sociedad. Al respecto, el articulo 105° de la Ley General de Sociedades (LGS),
establece que: “...las acciones de propiedad de una sociedad que es controlada por la
sociedad emisora de tales acciones no dan a su titular derecho a voto ni se computan
para formar quorum. Se entiende por sociedad controlada aquella en la que, directa o
indirectamente, la propiedad de mas del 50% de acciones con derecho a voto o el derecho
a elegir a la mayoria de los miembros del directorio corresponda a la sociedad emisora

de las acciones...” .

Ante lo expuesto, podemos inferir inicialmente que se advierte la posibilidad de que una
sociedad ejerza el dominio mediante la propiedad de mas del 50% de acciones con

derecho a voto en la sociedad dominada. Sin embargo, dicha regulacion societaria no



contempla mayores alcances para la definiciéon de un grupo de empresas, toda vez que no
alude la presencia de una direccion unitaria. Incluso, a nuestro entender ni siquiera es

suficiente para otorgar una cabal proteccion a los acreedores societarios.

Sin perjuicio de lo antes senalado, tenemos que comentar que existen resoluciones
administrativas que nos muestran una definicion més cercana al grupo de empresas a
diferencia de lo establecido en la LGS y que independientemente de que dichos
dispositivos legales se encuentren limitados respecto a su ambito de aplicacion, es
oportuno rescatarlas ante la deficiencia de definicion que exhibe la LGS. Estas normas
sectoriales de caracter especial abordan directamente aspectos relacionados al grupo de
empresas, asi como la Resolucion SBS N° 445-2000 que aprueba las normas especiales
sobre vinculacion y grupo econdmico y la Resolucion Conasev N° 019-2015-SMV/01,
que aprueba el reglamento de la propiedad indirecta, vinculacion y grupos econémicos de
fecha 18 de septiembre del 2015. Esta ultima resolucion administrativa de la Conasev,
hoy llamada la Superintendencia del Mercado de Valores (SMV), en su articulo 7° sefiala
que el grupo econdomico es el conjunto de entidades, nacionales o extranjeras,
conformadas por al menos dos entidades, cuando alguna de ellas ejerce el control sobre
la 0 las demas o cuando el control sobre las entidades corresponde a una o varias personas
naturales que actiian como unidad de decision. Asimismo, en el articulo 6° se desarrolla
lo que debe entenderse por control, sefialandose lo siguiente: “se denomina control a la
influencia preponderante y continua en la toma de decisiones de los 6rganos de gobierno
de una persona juridica u 6rganos que cumplan la misma finalidad en el caso de un ente
juridico. Por otro lado, la Resolucion SBS N° 445-2000, en su articulo 9° también define
al control, estableciendo que se denomina control a la influencia preponderante y continua

en la toma de decisiones de los 6rganos de gobierno de una persona juridica.

Conforme se puede apreciar, las resoluciones administrativas de la SMV y de la
Superintendencia de Banca, Seguros y AFP (SBS) definen al grupo de empresas sobre la
base del concepto de control y los supuestos de existencia de dependencia, enfoque que,
si bien es cierto muestra mayores alcances que lo sefialado en la LGS, a nuestro parecer
resulta insuficiente para tomarlo como referencia y definir al grupo de empresas en el

marco de las relaciones laborales.



1.2.

“«

Al respecto, el profesor Ubillus sefiala; “... que la definicion de control que recoge el
articulo 6° de la Resolucion de Conasev es la menos proxima al concepto de grupo de
empresas que propone, pues exige la capacidad de dirigir la administracion de la
persona juridica, sin requerir que la influencia preponderante que ejerce la empresa
matriz sobre la empresa filial sea continua. Por el contrario, la nocion de control que
recoge el articulo 7° de la Resolucion de la SBS es mds adecuada para acercarnos al
concepto de grupo que propone, pues si bien es cierto define al grupo de empresas sobre
la base del control, sefiala: “(..) cuando algunas de ellas ejercen el control sobre la o las

demds o cuando el control sobre las entidades corresponde a una o varias personas

naturales que actuan como unidad decision...” (Ubillis,2018, pag.16).

Frente a ello, resulta oportuno sefialar que las soluciones legislativas en los otros campos
del Derecho sobre los grupos de empresas no resultan tan satisfactorias. En efecto, no
existe una ley marco que regule los grupos de empresas, por lo que son campos del
derecho, que el ambito laboral no podria rescatar para los fines de una adecuada

regulacion de las relaciones laborales frente al grupo de empresas.

La doctrina y la jurisprudencia como principales fuentes que suplen la anomia en

materia de grupos de empresas.

Es importante destacar que el articulo 139.8 de la Constitucion Politica del Pert establece
que los jueces no pueden dejar de administrar justicia por defecto o deficiencia de la ley.
En ese sentido, al no contar con una legislacion que reconozca al grupo su condicion de
empleador, es importante que la jurisprudencia construya un concepto uniforme sobre la

materia, lo que hasta la fecha no ha sucedido.

Ningln pronunciamiento judicial de indole laboral ha definido claramente el concepto
del grupo de empresas, por el contrario, solo se limitan a buscar indicios de vinculacion
que les permitan a los jueces atribuir responsabilidad solidaria y emitir sus fallos
brindando una tutela favorable a los trabajadores, que se ven inmersos en estas complejas

formas de organizacion y produccion empresarial.



En ese contexto, los pronunciamientos (incluso la de los magistrados del Tribunal
Constitucional), nunca se han centrado en establecer parametros claros sobre cuando
estamos ante ese gran empleador que es quien dirige, fiscaliza y sanciona a los

trabajadores dentro de un grupo determinado de empresas menores y/o adyacentes.

Al respecto, cabe mencionar que el Tribunal Constitucional se ha contradicho en mas de
una oportunidad respecto a la definicion de los grupos y la atribucion de responsabilidad
entre las empresas del grupo. Por un lado, sefialdo que dos 0 mas empresas formarian parte
del mismo grupo empresarial debido a que concurren, los mismos accionistas y directivos
en las empresas y estas sociedades se encuentran en el mismo domicilio (Expediente N°
6322-2007-PA/TC de fecha 9 de diciembre de 2008). Por otro lado, tenemos una posicion
distinta proveniente del mismo 6rgano, esto es, el maximo intérprete de la Constitucion,
en el cual deja en claro que la vinculacion accionarial, financiera o econémica no son
suficientes fundamentos para atribuir responsabilidad a efectos laborales (Expediente N°
1124-2001 del 11 de julio de 2002). En el presente caso, tampoco se ofrecié un mayor
analisis o al menos se describid qué elementos serian necesarios para que se configure un

grupo de empresas a efectos laborales.

A mayor abundamiento, es oportuno sefialar los alcances de la Casacion Laboral N° 4871-
2015-LIMA, que se pronuncia sobre los supuestos de responsabilidad laboral en los que
pueden incurrir los grupos de empresas. El referido pronunciamiento determina que para
efectos de la responsabilidad solidaria debe tenerse en cuenta por regla general la
existencia de una obligacion solidaria, tal como lo prescribe el articulo 1183° del Codigo
Civil, siendo que esta no se presume, por el contrario, solo la ley o el titulo de la
obligacion lo establecen en forma expresa. Sin embargo en materia laboral, dicha regla
no es tan absoluta, puesto que por la naturaleza de los derechos que se discute, operan
algunas excepciones a la regla, las mismas que se han venido reconociendo en la
jurisprudencia; a tal punto que éstas se plasmaron en el Pleno Jurisdiccional Laboral del
afio 2008; donde se acord6 por unanimidad que: “...existe solidaridad en las obligaciones
laborales, no solamente cuando se configuren los supuestos previstos en el articulo 1183°

del Codigo Civil, sino ademds en los casos en los que exista vinculacion economica,



grupo de empresas o se evidencie la existencia de fraude con el objeto de burlar los

’

derechos laborales de los trabajadores..." .

En definitiva, nuestra jurisprudencia laboral se contradice y tnicamente se cifie en los
indicios para determinar la existencia de un grupo empresas y atribuir responsabilidad
solidaria. Por ejemplo: verifican si las codemandadas tienen el mismo domicilio, el
mismo apoderado legal, si existe confusion patrimonial, relacion familiar de los
accionistas, el funcionamiento en el mismo local, etc.; no hay verdaderamente un andlisis
o alguna descripcion sobre los ciclos productivos y sobre la direccion general unica que

pueda tener alguna de las empresas sobre las demas compaiiias.

Es de vital importancia, establecer lineamientos claros para encontrar el concepto
adecuado del grupo a efectos laborales, vale decir, los indicios no resultan determinantes
y se debe contar con una amplia definicion del cual a partir de ¢l se pueda confirmar

cuando estamos ante la presencia de un grupo de empresas.

Por otro lado, en nuestra opinidon, consideramos que la doctrina, si trata de preocuparse
por cubrir todos esos vacios conceptuales que las normas y la jurisprudencia no
desarrollan con respecto a los grupos de empresas desde la perspectiva laboral. Asimismo,
la doctrina trata de diferenciar al grupo de empresas con respecto de aquellos grupos
fraudulentos que se crean para vulnerar los derechos laborales de determinados
trabajadores. Siendo asi, esta descarta que la mera vinculacion entre las empresas debe
ser elemento para atribuir responsabilidad laboral entre las empresas de un mismo grupo,
o que la conformacion de estas sean necesariamente para efectuar ilicitos de caracter

laboral.

Incluso, pese a las innumerables formas de organizacion empresarial existentes a la fecha,
la doctrina busca delimitar el concepto de lo que es un grupo de empresas y lo que no
vendria a ser, a efectos de buscar contar con mayores alcances sobre la aparicion del grupo

o en su defecto la no existencia de este fenomeno.
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Al respecto, el profesor Arce sefnala que no se puede encajar dentro de la categoria grupo
de empresas, a la reunion ocasional de varias empresas para un motivo coyuntural, como

es la presentacion a un concurso o a una licitacion, pues en estos casos no existe direccion

unitaria (Arce, 2003, pag. 253).

Lo que también debe quedar claro es que no toda conformacion de un grupo de empresas
genera necesariamente la aparicion de un tinico empleador. Para ello, es necesario que la
direccion general del grupo produzca efectos sobre el trabajador o trabajadores, a través
del ejercicio del poder de direccion de varias o todas las empresas agrupadas, solo de esa

forma se podria afirmar que existe un tinico empleador.

Por ello, es importante ir determinando cuando estamos ante la presencia de un grupo de
empresas. Al respecto, consideramos que son varios los elementos que deben conjugar,
por ejemplo, es importante que exista una pluralidad de empresas que actiien como una
unidad empresarial respecto de un grupo de trabajadores, esto es, debe existir un
funcionamiento unitario de las organizaciones de trabajo de las empresas del grupo.
Asimismo, otro aspecto importante es la confusion de patrimonio, vale decir, la
utilizacion de los bienes de forma indistinta como si fuesen propios y sin que exista un
titulo juridico que certifique la independencia econémica de los grupos de empresas. En
este punto, cabe diferenciar la mera utilizacion conjunta de bienes entre las empresas de
un mismo grupo, lo cual no es suficiente para que esta se configure desde el punto de

vista laboral.

Por lo expuesto, coincidimos con el profesor Ubillus, el cual sefiala que para estar frente
a un grupo de empresas no solo basta el control, sino por el contrario deberd existir

planificacion y la aparicion de una organizacidon empresarial.

Al contar con dichos preceptos (control, planificacion y organizacidn empresarial)
aparece justamente este postulado importante denominado ‘“direccion unitaria” que
implicaria la presencia de un grupo de empresas. Entiéndase por planificacion la emision

de instrucciones destinadas a la obtencion de un fin previamente determinado.

11



Al respecto, el profesor Ubillus agrega que la direccion unitaria debe contar con los
siguientes estados: (i) la planificacidon, que comprende los fines y la estrategia a mediano
y largo plazo, tanto del grupo como de las sociedades integradas en el mismo, con la
finalidad de marcar las pautas de su actuacion en el trafico econémico, (ii) la ejecucion
de lo planificado, en la que se manifiesta la unidad de politicas entre todas las empresas
agrupadas. Tal unidad afecta a la politica de financiacion, la politica contable en general,
la politica de personal, la estructura de accionariado del grupo, entre otras politicas de
organizacion y (iii) el control de la actividad, por la cual se busca supervisar el
cumplimiento de las actividades planificadas por la empresa matriz o quien haga sus veces

en los grupos por coordinacion entre las empresas dirigidas (Ubillus, 2018, pag. 21).

No hay duda de que la direccion unitaria es el elemento clave para determinar la existencia
de un grupo de empresas, sin este factor seria dificil creer que estamos ante este fenomeno

laboral.

A razon de lo expuesto por la doctrina, no cabe duda de que el concepto de grupo de
empresas podria definirse como el conjunto de varias empresas que, siendo juridicamente
independientes, se encuentran sometidas a una direccion general comin de interés
economico. Por tanto, se aprecia que a diferencia de lo que regulan otros campos del
derecho sobre la conformacion de un grupo de empresas, nuestra doctrina laboral no solo
se preocupa por el control que puede existir entre una empresa sobre otra, sino por el

contrario alude la vital importancia de la direccion unitaria de los que la conforman.

Es importante también diferenciar la presencia de un grupo de empresas y al mismo
tiempo la aparicidon de un unico empleador (ambos escenarios no son necesariamente
conjuntivos). Segun el profesor Ubillus, dicha identificacion del empleador del grupo
supone determinar cudl o cudles de los empresarios que pertenecen al grupo ejercieron el
poder de direccion y organizacion sobre las prestaciones de servicios que brindan los
trabajadores. Por ello, se considerard como empleadores a todas aquellas empresas del
grupo que se comportan como tal, ya sea porque ejercieron los poderes de direccion o de

organizacion, o por ser los receptores de los servicios brindados por el trabajador.
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En ese sentido, es imperativo indicar que es de vital importancia que la direccidon unitaria
que vincula a las empresas de un mismo grupo produzca efectos sobre el trabajador o
trabajadores, a través del ejercicio del poder direccion de varias o de todas las empresas

agrupadas, para poder afirmar que existe un grupo de empresas a efectos laborales.

A manera de conclusion, en nuestra opinion, consideramos que a partir de las definiciones
antes expuestas y los limites conceptuales que se advierten, se debe analizar al menos las
partes mas esenciales de los aspectos relacionados al vinculo laboral que nacen de un
grupo de empresas, por lo que resulta oportuno resaltar la importancia de una mayor

regulacion de este fendmeno laboral, tal y como a continuacion pasaremos a explicar.

1.3. Consideraciones por las cuales urge una regulacion laboral en esta materia.

Del analisis efectuado, podemos comentar que en materia laboral, solo contamos con el
Decreto Supremo N° 013-2013-PRODUCE del 28 de diciembre de 2013, norma que
aprueba el Texto Unico Ordenado de la Ley del Impulso al Desarrollo Productivo y al
Crecimiento Empresarial y el atn vigente Decreto Supremo N° 008-2008-TR,
Reglamento del Texto Unico Ordenado de la Ley de Promocion de la Competitividad,
Formalizacion y Desarrollo de la Micro y Pequefia Empresa y del Acceso al Empleo
Decente, normas que intentan regular en sus articulo 6° y 4° respectivamente, la
definicion del grupo de empresas; a efectos de que éstas puedan adquirir su registros como

MYPE y no pierdan su afiliacion por no cumplir con las exigencias ahi determinadas.

Por lo tanto, estas normas tienen como finalidad establecer el marco legal para la
promocion de la competitividad, formalizacion y el desarrollo de las micro, pequenas y

medianas empresas (MIPYME), estableciendo politicas de alcance general.
Sin duda, se busca evitar el fraude de las empresas que se encuentran registradas como

MYPE, a fin de evitar la pérdida del régimen e incluso la desnaturalizacion de las

contrataciones de trabajo que hubiera firmado cada empresa con sus trabajadores.
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Volviendo a lo establecido en el acapite anterior, esto es, los pronunciamientos dispersos
y que no brindan la seguridad juridica que merece nuestro ordenamiento juridico.
Asimismo, decisiones judiciales que se alejan de lo establecido por la doctrina peruana
sobre los grupos de empresas y la clara diferenciacion que hacen con respecto a los grupos

fraudulentos.

Sumado al hecho, de que en el &mbito laboral en lo que respecta a una aproximacion de
la definicion de grupo de empresas, solo se cuenta con una norma que busca proteger la

utilizacion de un régimen especial como es el de las micro y pequenas empresas (MYPE).

En ese contexto, podemos apreciar que todos los antecedentes mencionados (normas,
jurisprudencia e incluso la propia doctrina en algunos supuestos), no buscan realmente
abordar de manera fehaciente el fenomeno de los grupos de empresas, lo que implica
seguir cuestionando la anomia existente e ir buscando propuestas de regulacion que nos

permitan contar con herramientas para afrontar la problematica.

Ahora bien, el presente trabajo académico serd especifico, tomando en consideracion que
la figura del grupo de empresas resulta altamente polifuncional y consta de diversos
aspectos tematicos que hacen dificil abordar todas sus implicancias legales. Por ello, es
imprescindible al menos proponer reglas respecto a la circulacion de los trabajadores en

el grupo de empresas, o como ¢éstos se pueden agrupar y defenderse colectivamente.

Pero antes de entrar a puntualizar por qué es importante una regulacion en dichas materias
de indole laboral y colectivo, tengamos claro y diferenciemos cudndo estamos ante un
grupo de empresas, cuando este grupo de grupos constituye un inico empleador y cudndo

estamos frente a un grupo de empresas con animo fraudulento.

Es juntamente este Gltimo punto el que nos exige contar con preceptos claros que permitan
a los operadores del derecho afrontar de manera justa los abusos y los conflictos que
pueden aparecer en el marco de una relacion laboral con estas complejidades. Por lo tanto,
ante dichas consideraciones, hemos preparado el siguiente grafico que nos ilustrara sobre

los principales escenarios que pueden presentarse en este tema:
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Los grupos de empresas en el ambito laboral (supuestos)

Aparicion del grupo de

empresas

Aparicion del sujeto

empleador

Aparicion del grupo

fraudulento

- Conjunto de sociedades
con personalidad juridica
propia, sometidas a la
direccion econdmica
unificada de otra sociedad
0 empresa.

- Grupo de empresas que
constituyen una unidad de
decision debido a qué
cualquiera de ellas
controla directa 0
indirectamente a  las
demas sociedades.

- Sociedades que gozan de
autonomia y personalidad
juridica  propia, los
mismos que se unen para
generar vinculos
econdmicos y
organizativos con un fin
empresarial comun.

- Sistema de cooperacion
entre empresas de caracter

estable y permanente.

- Utilizacion conjunta de la

prestacion  laboral de un
trabajador o determinado grupo
de trabajadores.

- Control compartido de Ila
organizacion del trabajo, en la
que se ejerce los poderes de
direccion unitaria.

- Nuevo modelo de produccion
conformado por dos o mas
empresas que producen efectos
sobre una relaciéon juridico
laboral individual o colectiva.

- Utilizacion indiferenciada y en
interés comun por varios sujetos
de la prestacion de uno

0 mas trabajadores
individualmente considerados.

- Utilizaciéon indeterminada y
simultanea de los servicios del

mismo trabajador en varias de las

empresas del grupo.

- Una de las empresas no
cuenta con capital propio,
careciendo de capital para
asumir beneficios laborales
de los trabajadores.

- Traslado de cantidades de
dinero de una empresa a
otra, para cubrir acreencias.
- Que se presten servicios
mutuamente, pero que no
haya facturas, ni boletas de
pago por las compras de los
Servicios.

- Utilizacion de los mismos

canales de distribucion.

Imputacion de

responsabilidad solidaria

- Uso abusivo de Ila

direccién unitaria, con

perjuicio  para  los
derechos de los
trabajadores.
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Es importante tener claro los escenarios descritos en el cuadro lineas arriba, vale decir,
entender que no siempre la conformacion de un grupo de empresa implica estar frente a
un nuevo o uUnico empleador. Asimismo, en el supuesto que se configure un grupo de
empresa como un unico sujeto empleador, ello no obedece necesariamente a un animo
fraudulento - debido a que no se pude imputar -directamente vulneracion de los derechos
laborales de un trabajador o determinado grupo de trabajadores. Sumado a ello, cabe
resaltar que solo ante la presencia de un grupo de empresas con rasgos andmalos
podriamos indicar la necesidad de imputar responsables solidarios, los que finalmente
deberan asumir las obligaciones que hayan incumplido una o mas empresas
pertenecientes al grupo. Cabe sefialar que, esto no implica necesariamente una sancion
para el grupo por parte de las autoridades de trabajo, pero si estamos ante una
consecuencia de la existencia de una direccion unitaria sobre la relacion laboral con los

trabajadores.

En efecto, la consecuencia mas relevante para considerar que el grupo de empresas es un
unico empleador se encuentra en el ambito de la responsabilidad, donde cualquiera de las
empresas que forman el grupo cuentan con la capacidad para responder por los créditos

laborales de los trabajadores de cualquiera de las empresas integrantes del grupo.

Por otro lado, el grupo de empresas fraudulento hace su aparicion cuando éste hace un
abuso de la personalidad juridica de una o de varias empresas del grupo en beneficio de
otra u otras del mismo y ello tiene repercusion en los trabajadores. Es decir, debemos
tener claro que a la fecha existen los grupos de empresas andmalos, cuya intencion es
burlarse del incumplimiento de las acreencias laborales para su beneficio y asi obtener

una ventaja patrimonial.

Sin perjuicio del grafico antes expuesto, cabe sefialar que el profesor Ubilliis hace una
aclaracion al respecto y menciona que el abuso de la personalidad juridica no ha de
confundirse con el indicio adicional de “uso abusivo de la direccion unitaria, con perjuicio
de los trabajadores”, entendido como aquella circunstancia en la cual la direccion unitaria
anula toda posibilidad de decision por parte de los 6rganos administrativos o sociales de

la empresa filial. Esto no deberia ser una causa de extension de la responsabilidad de las
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obligaciones laborales de la empresa filial a la empresa matriz del grupo, pues no
constituye un abuso de la personalidad juridica de la empresa filial; simplemente se estan
brindando directrices desde la matriz a la empresa filial para que esta realice su actividad

(Ubillts, 2018, pag. 36).

Siendo asi, es de suma importancia establecer pardmetros en el marco de una relacion
entre un trabajador o grupo de trabajadores con respecto a un grupo de empresas. Por
ejemplo, existen distintas temas a discutir como el de la circulacion del trabajador en el
grupo de empresas, situacion que tiene distintas variantes, tales como: (i) la puesta a
disposicion, que se da cuando el trabajador pasa a prestar servicios temporalmente para
otra empresa del grupo, aunque manteniendo el vinculo laboral con la empresa cedente,
(11) la prestacion de servicios de manera simultdnea para varias o todas las empresas del
grupo, este escenario se configura cuando un trabajador presta servicios de forma
acumulativa o simultdnea para varias o todas las empresas de un mismo grupo, de tal
forma que no puede distinguirse para qué empresa en especifico se brinda el servicio y
(111) lo que se denomina la cesion definitiva, que es otra forma de circulacion en el grupo
de empresas y la cual se produce cuando el trabajador presta servicios sucesivamente para
varias empresas de un grupo, todo ello en lo que respecta al &mbito del derecho individual

del trabajo.

El derecho colectivo frente al grupo de empresas también presenta distintos escenarios
que merecer ser estudiados, en este &mbito nace la interrogante de si en el Peru puede
haber una negociacion colectiva a nivel de grupo. De hecho, resulta complejo pensar que
tan dispuesto estaria el grupo de empresas de celebrar un convenio colectivo con un
determinado grupo de trabajadores que juridicamente pertenecen a distintos empleadores
y éstos probablemente ya tengan acuerdos colectivos suscritos. Qué duda cabe que en la
legislacion peruana no existe una regulacion al respecto, por ello, consideramos que
deberia existir una evaluacion sobre la posibilidad de ejercitar el derecho de negociacion

colectivo bajo este marco.

Como podré apreciarse, son tantas las variantes, que urge una regulacion seria sobre estos

aspectos, partiendo de la base de una definicion solida que permita a todas los
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intervinientes del Derecho del Trabajo, contar con los sustentos que les permitan ajustarse

a derecho y no se encuentren en una suerte de incertidumbre juridica.

Capitulo II: Tratamiento laboral del grupo de empresas. Principales materias.

Conforme sefialamos en el primer capitulo del presente ensayo juridico, las nuevas
unidades de produccién que conforman un solo empleador pueden tener matices tanto
economicos, financieros y organizacionales; pero también podemos encontrar incidencia
en las relaciones tanto individuales como colectivas de trabajo. Dichos aspectos se dan
producto de las exigencias de la nueva era econdmica caracterizada por la globalizacion,

la tecnologia y el gran nivel de competitividad empresarial.

Sin embargo, se debe tener presente que ante la inexistencia de reglas que se encuentren
a la altura de esta nueva realidad socio-econdmica, es necesario darle un vistazo a los
principales aspectos laborales individuales y colectivos que nos permita reflexionar sobre
todo lo que pueda implicar y tener incidencia directa para las partes de la relacion laboral,

esto es, los empleadores y los trabajadores.

En ese sentido, ante la anomia juridica resulta probable que el grupo de empresas al actuar
como empleador ejerza el poder de direccion sin limitacion alguna, lo que podria implicar
ordenar concretas medidas sobre la prestacion de servicios de los trabajadores, lo mismos
que aparentemente seria inherentes a su facultad (de direccion). Por lo tanto,
consideramos que nace una nueva figura del Derecho del Trabajo que merece ser
estudiada y que involucra también la responsabilidad del grupo de empresas ante

eventuales incumplimientos; temas que pasaremos a explicar en el presente capitulo.

2.1. La circulacion de los trabajadores en el grupo de empresas.

Sobre este punto, consideramos que la circulacion de trabajadores dentro de las empresas

del mismo grupo puede obedecer a razones organizativas o de produccion originadas por

la division de trabajo dentro del grupo de empresas.
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Ahora bien, para aplicar la circulacion o también llamada movilidad de los trabajadores
en un grupo de empresas, se deberd evaluar si el grupo como empleador tiene la
prerrogativa de “hacer circular” al trabajador dentro del grupo y si éste se encuentra
obligado a aceptar dicha movilizacion. Al respecto, podriamos partir del reconocimiento
del poder de direccion que se le atribuye a aquel gran y unico empleador. Recordemos
que el grupo al tener una direccidn unitaria y ser reconocido como empleador, podra
tomar decisiones en razon al ius variandi que se le reconoce y que lo habilita a modificar
ciertas condiciones no esenciales del contrato de trabajo. Asimismo, cabe la posibilidad
que el sujeto empleador a efectos de movilizar al trabajador, lo ponga a disposicion
temporalmente de otra empresa perteneciente al grupo, o en su defecto el trabajador preste
sus servicios de manera simultdnea para varias o todas las empresas del grupo, o

simplemente ceder al trabajador de forma definitiva a una empresa del grupo.

En ese sentido, tengamos en consideracion que la circulacion de trabajadores puede ser
ejercida de innumerables formas y que por lo general podrian estar impuestas por el
grupo, esto es, sin ni siquiera la anuencia del trabajador; lo que realmente viene
sucediendo en la practica (y que no necesariamente es lo correcto). Siendo asi, es objetivo
de parte de esta investigacion esclarecer algunos de los principales escenarios que podrian
darse, y brindarles a las partes los medios idoneos para evitar incurrir en un abuso del

derecho ante la inexistencia de regulacion.

2.1.1. Puesta a disposicion temporal del trabajador en otra empresa del grupo.

Esta forma de circulaciéon se produce cuando el trabajador pasa a prestar servicios
temporalmente para otra empresa del grupo, pero manteniendo el vinculo laboral con la
empresa de origen. Por lo tanto, el cambio de empresa no serd mas que una rotacion al
interior de un mismo ambito empresarial, que indefectiblemente tendrd un plazo de

duracion determinado.

En este tipo de circulacion de trabajadores se debe tener presente que sera licito cuando

el grupo decide el traspaso manteniendo el poder de direccion en un solo ambito, vale
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decir, el cambio de empresa solo serd una rotacién al interior de un mismo terreno

empresarial que cuenta con una sola unidad de decisiones.

Cabe senalar que, este escenario es totalmente distinto a la tercerizacion de servicios y la
intermediacion laboral. Al respecto, recordemos que este tltimo es aquel mecanismo de
contratacion indirecta que implica el destaque de trabajadores por parte de una empresa
intermediadora a las instalaciones de una empresa usuaria. Asimismo, la tercerizacion de
servicios es la subcontratacion que realiza una empresa principal a otra empresa para que
ejecute actividades especializadas u obras bajo su propio riesgo y contando con sus
propios recursos financieros, técnicos o materiales, es decir, la empresa principal o
usuaria se desprende de una parte de su ciclo productivo; lo que también conocemos como

descentralizacién productiva.

Para un mayor entendimiento, repasamos este concepto: la descentralizacion productiva.
El profesor Sanguinetti lo define como aquella forma de manejo empresarial basada en
la combinacién de tres elementos: (i) la fragmentacion y externalizacion de las
actividades que integran un unico ciclo de produccion, (ii) el empleo de empresas
especializadas y proveedores externos, normalmente en régimen de subcontratacion, para
su atencion y (iii) la coordinacion global de las actividades de estos ultimos por parte de
la empresa principal, que mantiene asi el control del entero proceso de produccion pese a

su disgregacion.

Asimismo, segun el profesor Canessa, una de las modalidades mas importantes de la
descentralizacion productiva se produce cuando una empresa contrata a otra para que le
proporcione trabajadores que desarrollen labores al interior de su compaiia (Canessa,

2013, pag.15).

Sin embargo, consideramos que no siempre la descentralizacion de las fases productivas
se da en base al desprendimiento de parte del ciclo productivo, sino que también se
pueden dar a través de la creacion de nuevas pequefias compafiias que giran alrededor de
la empresa central. Es decir, estariamos hablando de las grandes empresas que distribuyen

sus fases de produccion a nuevas empresas que se encuentran constituidas por su propio
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impulso y estan bajo su directo control (grupo de empresas). Es importante recordar lo
que sefiala el profesor Castello sobre como distinguir a los grupos de empresas, lo primero
la dependencia de las empresas menores hacia la empresa matriz y la direccion unitaria
que ejerce esta sobre las demas empresas. Siendo asi, dichas caracteristicas son las que
permiten distinguir al grupo de empresas de las otras modalidades de descentralizacion

productiva.

Sin duda, estamos frente a un concepto muy amplio con distintos matices que debemos
aprender a diferenciar y que tiene incidencia directa con distintas figuras juridicas del
Derecho del Trabajo; aspectos que debemos tener presente para lo concerniente a la

circulacion de los trabajadores en el grupo de empresas.

2.1.2. Prestacion de servicios de manera simultinea para varias o todas las empresas

del grupo.

Este escenario se materializa cuando un trabajador presta servicios de forma acumulativa,
simultanea o de forma indiferenciada para varias o incluso todas las empresas de un
mismo grupo. Es decir, el trabajador presta sus servicios para la empresa que formalmente
lo contrat6, asi como también a otras empresas ajenas al vinculo contractual laboral, pero
que forman parte del grupo de empresas. Ahora bien, también surge la posibilidad de que
exista una pluralidad de vinculos contractuales entre dos o mas personas juridicas

agrupadas y el mismo trabajador.

Tiempo atras era razonable pensar que era inviable prestar servicios para varias empresas
de forma paralela, ya que ello implicaria movilidad de un centro de trabajo a otro e incluso
el cambio de residencia y que sumado a la ausencia de tecnologia se tornaba complicado

llevar a cabo la prestacion de servicios para mas de una empresa.

Sin embargo, teniendo presente las nuevas tecnologias de la informacion y la
globalizacion, es totalmente presumible que si pueda existir una prestacion de servicios
paralela, ya que nuestra realidad nos muestra que uno puede trabajar desde casa o

cualquier otro lugar distinto al centro de trabajo, contando con herramientas reguladas en
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nuestro ordenamiento juridico, como lo son el teletrabajo y mas recientemente el trabajo

remoto.

Ahora bien, segin el profesor Arce, lo mas probable es que esta simultaneidad de
servicios se materialice a través de la celebracion de varios contratos a tiempo parcial
(Arce, 2006, pag. 140). Sin embargo, se debe tener presente que un trabajador contratado
bajo la modalidad part time pierde su estabilidad laboral y algunos beneficios sociales de
importancia. Por lo tanto, se podria presentar un escenario de vulnerabilidad a los
trabajadores, situacion que deberd preverse ante una eventual regulacion sobre la materia

y que mas adelante pasaremos a explicar.

Sobre una eventual disminucion de los derechos laborales de los trabajadores, es
conveniente detenerse e indicar la importancia que sera establecer las reglas para la
prestacion de los servicios del trabajador objeto de circulacion, en el cual consideramos
que no deberia existir una afectacion a los beneficios de los trabajadores Por ello,
consideramos que consignado desde un inicio reglas claras sobre la circulacion no deberia
existir obstaculos legales para que el trabajador acepte la medida y sea cedido dentro de

cada una de las personas juridicas del grupo de empresas.

Sobre este punto, es oportuno mencionar a aquel trabajador polifuncional cuyas valiosas
caracteristicas dan nacimiento a la imperiosa necesidad del empleador de contar con sus
servicios en todo el ciclo productivo. En efecto, este tipo de trabajadores tiene como
caracteristica realizar diversas funciones y tareas de la empresa, pudiendo gestionar gran
cantidad de informacion y consiguiendo ahorrar la contratacion de mas trabajadores en el

grupo; lo que evidentemente representa reducir los costos laborales.

Siguiendo este razonamiento, resulta creible que el grupo de empresas ya conociendo al
trabajador y sus particulares caracteristicas decida no contratar a un nuevo trabajador,
sino por el contrario haga circular a su propio personal dentro de las empresas del grupo.
Sin embargo, este tipo de circulacion del trabajador podria plantear distintas inquietudes.
Por ejemplo, saber si nos encontramos ante una sola relacion laboral o ante una pluralidad

de relaciones laborales. En principio, se podria pensar que existe una sola relacion laboral,
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incluso en el escenario que el trabajador sea liquidado para pasar a otra empresa y asi
sucesivamente. Al respecto, consideramos que la existencia de una sola relacion laboral
depende unicamente de la naturaleza del servicio que brinda el trabajador y no de la
cantidad de empresas del grupo que se benefician con su prestacion de servicios. Es decir,
estamos ante una jornada comun cuyo tiempo de trabajo se divide en varias de las
empresas del grupo bajo un solo poder de direccidn, lo cual resulta viable tomando en
consideracion la reiterada definicion del grupo de empresas y la aplicacion de la

tecnologia para el desempeino de determinadas actividades.

2.1.3. Cesion definitiva del trabajador a una empresa del grupo.

En otros casos, se puede presentar la circulacion del trabador a través de la cesion de la
posicion contractual del empleador de una empresa a otra empresa del grupo, vale decir,
el trabajador pasa a incorporarse a la estructura organizacional de la empresa cesionaria

de forma permanente y sin posibilidad de retorno a la empresa cedente que pertenece al

grupo.

En ese sentido, a diferencia de la modalidad anterior, donde el trabajador prestaba sus
servicios indistintamente a todas o varias de las empresas del grupo, en este caso el
trabajador es transferido a otra empresa individualizada de la agrupaciéon de forma
definitiva.

Por lo tanto, podriamos decir que se extingue el contrato preexistente y se genera uno
nuevo, con la apariencia de que no existe grupo y, por ende, el rompimiento de la
continuidad laboral. Sin embargo, esto no es del todo cierto debido a que el trabajador
seguira sometido al poder central del grupo y cuyo cambio de una persona juridica a otra

se efectuara de manera inmediata, es decir, habra continuidad laboral.

2.1.4. Problematica para los trabajadores involucrados en la circulacion.

Una de las principales finalidades del Derecho del Trabajo es la proteccion a la estabilidad

laboral, aspecto que podria ser vulnerado por el grupo de empresas, en la medida que las

23



decisiones empresariales que se tomen generen conflicto y/o pongan en riesgo el marco

de estabilidad en el empleo que debe tener todo trabajador.

La estabilidad laboral es la proteccion legal contra las posibilidades de finalizar el vinculo
laboral, salvaguardando el hecho de que el contrato de trabajo subsista y que el trabajador
no sea cesado sin causa justa alguna. Ahora bien, recordemos que la estabilidad laboral
se sustenta en el principio de continuidad que tiene como finalidad la proteccion a la parte

mas débil de la relacion laboral, esto es, el trabajador.

En ese orden de ideas, es importante tener en cuenta que cualquiera sea el escenario, en
el que se encuentre el trabajador o trabajadores, se debe tener presente los derechos que
les asiste al ser objetos de circulacion. En principio, se deberia respetar la antigiiedad del
trabajador, dado que la circulacion dentro del grupo implica en algunos supuestos un
cambio de empresa. Por ello, se hace necesario respetar la acumulacion del tiempo de

servicios, a fin de preservar la estabilidad laboral del trabajador.

Otro punto para tomar en cuenta es que toda circulacion del trabajador podria alterar las
condiciones de trabajo a los que estaba sometido el trabajador y que probablemente no se
encuentre plasmado por escrito en el contrato de trabajo. En ese sentido, dicha situacion
puede alterar la jornada laboral, el horario de trabajo, el turno o incluso la forma y
oportunidad de pago. Al respecto, debemos recordar que, si bien el grupo de empresas
tiene una sola direccidn unitaria, cabe la posibilidad de que cada persona juridica ostente
determinadas particularidades de manejo directo con su personal que sean distintos al
resto de la agrupacion. Nos explicamos, es posible que, pese a la existencia del grupo,
resulta razonable que cada empresa tenga su propia estructura salarial, regulacion

colectiva, procedimientos internos, entre otros aspectos de indole laboral.

Por lo tanto, para que toda circulacion se considere licita, se deberan establecer ciertas
garantias necesarias para que el trabajador no se vea afectado - de no ser asi -
definitivamente el grupo debera ser quien finalmente asuma la responsabilidad sobre los
perjuicios ocasionados en contra del trabajador. Por ello, somos de la posicion que para

estos efectos se debe contar con la aceptacion expresa del trabajador sobre su movilidad
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2.2

en el grupo, en la que se puedan fijar claramente los términos de la circulacion y de esa
forma el trabajador no se vea sorprendido por situaciones que atenten contra sus derechos
laborales. Sin perjuicio de lo sefalado, cabe preguntar ;resulta suficiente el
consentimiento del trabajador y tener claro los términos de la circulacion?
Definitivamente, consideramos que hay otras aristas que deben tomarse en cuenta y que

detallaremos en el capitulo III del presente texto académico.

Siendo asi, es claro sefialar que ante estos acontecimientos el trabajador deberia contar
con una doble proteccion, a fin de que no se vean vulnerados sus derechos. De hecho, la
idea es que el trabajador objeto de circulacion obtenga ventajas tanto econdémicas como

formativas e incluso otras, donde debera primar la estabilidad laboral en el empleo.

Finalmente, tomemos en cuenta que la circulacion de los trabajadores dentro de las
empresas del mismo grupo no necesariamente persigue un fin ilicito, sino por el contrario
se dan por razones netamente técnicas y organizativas, que nacen a raiz de las nuevas

formas de produccion.

La sindicacion y la negociacion colectiva ante la presencia de un grupo de empresas.

Dado que no tenemos una regulacion especifica sobre la materia, en el Perti poco o nada
se ha visto en la practica de manifestaciones sindicales que exijan la conformacion de un
sindicato de grupo y su posterior negociacidon en ese nivel; pese a que los fenomenos
empresariales de descentralizacion productiva en nuestro pais se vienen dando desde hace

mas de dos décadas.

En el dmbito privado las organizaciones sindicales no han manifestado un verdadero
rechazo a la conformacion de los grupos de empresas, al menos no se ha evidenciado en
el campo su negativa o desconcierto sobre este fendmeno laboral. Quizés, se deba a los
bajos indices de afiliacion sindical existente en nuestro pais, situacidn que probablemente
no nos permita ver mas alla de nuestra actual realidad, en la que la tendencia es la

conformacion de grupos empresariales cuyo rasgo principal es la direccion unitaria.
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2.2.1.

A nuestro entender, dicha actitud pasiva podria ser un error por parte de los gremios
sindicales, ya que de alguna forma existiria un inmediato reforzamiento de los poderes
empresariales, vale decir, no habria un contrapeso sindical que cuestione todas las
variantes que se pueden dar en el grupo de empresas como en el caso de la circulacion de

trabajadores antes explicado.

Sin duda, consideramos que este panorama beneficia a los grupos de empresa, ya que de
esa manera se evitan incrementar la carga laboral y duplicar los controles ya existentes

por los gremios a nivel de empresa

Ahora bien, se debe tener presente que para celebrar un convenio colectivo cuya esfera
de negociacion sea un grupo de empresa, previamente se ha tenido que conformar un
sindicato del mismo nivel, ya que de otra forma no habria un ente de representacion
sindical que pueda negociar y suscribir dicho convenio'. Ante ello, es importante
detenernos en ambos conceptos (libertad sindical y negociacion colectiva) y efectuar un
analisis de la regulacion interna e internacional, a fin de verificar su viabilidad legal para

efectos practicos en el seno de un grupo empresas.

La libertad sindical como herramienta legal para conformar un sindicato de nivel

de grupo.

Todo andlisis del ejercicio del derecho de libertad sindical debe partir del concepto amplio
de libertad sindical consagrado en el articulo 2° del Convenio Internacional del Trabajo
N° 87, el cual establece que “los trabajadores y empleadores”, sin ninguna distincion y
sin autorizacion previa, tienen derecho a constituir las organizaciones que estimen
convenientes, asi como el de afiliarse a estas organizaciones, con la sola condicion de

observar los estatutos de la organizacion sindical.

1 Sin perjuicio de lo expuesto, se debera tener presente la figura de la coalicidn, que es la manifestacion colectiva de
personas que persiguen determinado fin, en el cual se podran establecer acuerdos temporales para la defensa de sus
intereses comunes frente a su empleador. Asimismo, no descartemos como alternativa la representacién sindical por
rama de actividad, en el cual se requiere que la organizacion sindical u organizaciones sindicales representen a la
mayoria de las empresas y trabajadores de la actividad o gremio respectivo.
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En segundo lugar, cabe resaltar que la Constitucion del Organismo Internacional del
Trabajo (OIT) incluye en su preambulo el reconocimiento del “principio de libertad
sindical”, estableciéndolo como una de las condiciones necesarias para la paz y armonia

universal.

Ahora bien, nuestra constitucion regula de manera general la libertad sindical. El articulo
28° establece que el Estado reconoce los derechos de sindicacion, negociacion colectiva
y huelga, cautelando su ejercicio democratico. En efecto, se desprende de dicho articulo
que se garantiza la libertad sindical, entendiéndose como la facultad de actuar libremente
en defensa de los intereses que se consideren legitimos de los trabajadores, la misma que

debera llevarse de forma colectiva.

De otro lado, recordemos que la Carta Magna de 1979 incluso abordaba de manera mas
amplia la libertad sindical, en el cual se destacaba la sindicalizacion sin autorizacion
previa, el no ser obligado a formar parte de un sindicato ni impedido de hacerlo, crear
organismos de grado superior, entre otros aspectos que nos hacen reflexionar sobre el
sentido amplio con el que corresponderia entender la posibilidad de formar un sindicato
en cualquier nivel. Pese a que con la actual Constitucion hemos tenido un debilitamiento
sobre lo que implica la libertad sindical, obvio sin perderle el rastro al convenio de la OIT

antes sefnialado.

Dejando al margen por un momento el tema normativo, es oportuno resaltar que la
materializacion de un gremio a nivel de grupo permitiria que exista un 6rgano de
representacion universal de todos los trabajadores, cuya existencia haria valer los
derechos de aquellos trabajadores que se pueda ver afectados con los cambios que
produce la descentralizacidon productiva y que, asimismo, permitiria contar con

mecanismos de proteccion y coordinacion a nivel de grupo.

El problema es que la materializacion de un sindicato a nivel de grupo haria evaluar en
qué supuesto de la norma nos encontrariamos, ya que una interpretacion rigida de la
normativa reconoce unicamente los niveles de empresa o de rama de actividad. Es decir,

no se considera un nivel supraempresarial que permita adoptar acuerdos con el sujeto
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empleador del grupo. Al respecto, tenemos que el articulo 5° de la Ley de Relaciones
Colectiva de Trabajo (en adelante: LRCT) solo reconoce que los sindicatos pueden
constituirse de la siguiente manera: (i) de empresa, (ii) de actividad (iii) de gremio o (iv)

de oficios varios.

Como podra apreciarse, nuestra LRCT vigente no admite al grupo como un tipo de
estructura sindical. Por lo tanto, el empleador no se encontraria obligado a aceptar el
pliego de reclamos y negociar a nivel de grupo, negativa que ha venido sucediendo en la
practica. Sin embargo, consideramos que los lineamientos establecidos en el Convenio
87° nos permitirian interpretar la norma interna de una manera mas amplia y analizar la

posibilidad de la conformacion de un sindicato de grupo.

Siendo asi, nos reafirmamos en el hecho de que la OIT a través del Convenio en mencion,
busca proteger en sentido amplio a la libertad sindical frente a aquellas interferencias que
puedan efectuar los empleadores, ya sea estando agrupados o no. En esta medida, resulta
claro que se busca garantizar un espacio suficiente que les permita a las agrupaciones
sindicales no verse impedidas de cumplir los fines para los cuales han sido creados,
abriendo la posibilidad de contar con el nivel de negociacion acorde a la estructura del

empleador.

Segun el profesor Castello, el articulo 2° del Convenio N° 87 de la OIT, incluye la libertad
para fijar el &mbito espacial y geografico de formacion y actuacion del sindicato, lo que
tornaria juridicamente valida la organizacion de sindicato tanto a nivel de una unica
empresa como de un grupo de empresas (Castello, 2015, pag.301). De este modo,
podemos inferir que no existirian inconvenientes para la conformacién de un unico
sindicato a nivel del grupo, en el cual se puedan reunir los trabajadores de las distintas

empresas que se encuentran relacionadas organizacionalmente.

2.2.2. La negociacion colectiva en el ambito del grupo de empresas.

Ahora bien, en lo que respecta a la negociacion colectiva en el ambito del grupo de

empresas, resulta pertinente mencionar el articulo 5° del Convenio N° 154 de la OIT, en
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el cual se establecen las medidas que deben adoptarse para fomentar la negociacion
colectiva. Asimismo, el Convenio N° 98 de la OIT en su articulo 4° sefiala que se debera
estimular y fomentar ente las organizaciones de los empleadores y las organizaciones de

los trabajadores el pleno desarrollo y uso de procedimientos de negociacion voluntaria.

En nuestro ordenamiento juridico tenemos el articulo 45° de la LRCT, en el cual se regula
como regla general que son las propias partes quienes fijen el nivel de negociacion de
mutuo acuerdo; y en la que, a falta de acuerdo, la negociacion se llevara a cabo a nivel de
empresa. Este postulado podria representar un inconveniente para los fines de la
organizacion sindical en el seno de un grupo de empresas, ya que como sefialdbamos
anteriormente no le resulta conveniente al grupo de empresas brindar facilidades para el
inicio de una negociacion a nivel de grupo, toda vez que eventualmente incrementaria sus
costos y los filtros de supervision sobre las decisiones que adopten como Unico
empleador. Ante dicho escenario, definitivamente estariamos ante un primer problema
que seria la constante negativa de los grupos de empresas de aceptar un nuevo nivel de
negociacion.

Por ello, resulta oportuno comentar algunos casos en los que intervino un tercero para
determinar el nivel de negociacion. El primero es un caso que se dio en el sector de
construccion civil (caso Capeco), en el cual el Comité de Libertad Sindical cuestiond la
decision del Tribunal Constitucional peruano, el cual avald el criterio que impuso el
Ministerio de Trabajo a través de la Auto Directoral N° 88-2001-DRTPSL-DPSC, que
imponia la rama de actividad como el nivel de negociacion ante la falta de acuerdo de las
partes. Al respecto, el Comité de Libertad Sindical se fundament6 en el articulo 4° del
Convenio de la OIT N° 98, que sefiala que la determinacion del nivel de negociacion
colectiva deberia depender esencialmente de la voluntad de las partes, y por consiguiente,
dicho nivel no deberia ser impuesto en la regulacion interna o en una decision de la

Autoridad Administrativa.

Adicionalmente al caso comentando que se dio en el sector construccion, tenemos como
referencia la sentencia del Tribunal Constitucional en el caso del Sindicato de
Trabajadores Portuarios. Aqui, el maximo intérprete de la Constitucion se pronuncia de

forma distinta y concluye que solo podrd haber la intervencion de un tercero en el
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escenario que no se llegue a un acuerdo por mala fe negocial. En ese sentido, estariamos
hablando de una excepcion a la regla de libre eleccion del nivel de negociacion impuesta
por el Tribunal Constitucional, siempre y cuando, exista mala fe de alguna de las partes

en la etapa de trato directo de la negociacion.

Al respecto, el profesor Neves, resalta la decision del Tribunal Constitucional

3

manifestando lo siguiente: “...Puede verse que hay dos lecturas sobre las normas que
regulan la determinacion del nivel: una, mas igualitaria para ambas partes, conforme a la
cual, solo el acuerdo entre ellas puede fijarlo, nunca el Estado, que es la acogida por los
organos de aplicacion de la Organizacion Internacional del Trabajo; y otra, mas protectora
de los trabajadores, que admite en los supuestos excepcionales la asignacion del nivel de
rama de actividad por el Estado, que estd anunciada por nuestro Tribunal Constitucional.
No hay duda de que tendremos que preferir la formulada por el organismo nacional, de
caracter jurisdiccional, que es el maximo intérprete de la Constitucion y que, por

afnadidura, resulta la mas favorable para los trabajadores, conforme al principio que rige

en el Derecho del Trabajo...”

Por otro lado, el profesor Sarzo, concluye lo siguiente: “...Por eso, vale indicar que la
sentencia del Sindicato de Trabajadores Portuarios, si bien contiene algun error de
interpretacion de la norma internacional y no se encuentra completamente conforme con
los criterios del Comité de Libertad Sindical sobre la determinacion del nivel de la
negociacion colectiva, si representada un avance frente a la Sentencia Capeco, en lo que
respecta al correcto empleo judicial del Derecho Internacional del Trabajo...”. (Sarzo,

2012, pag.20).

En ese orden de ideas, consideramos que la corriente que establece que debe respetarse
siempre que el nivel de la negociacion colectiva sea determinado libremente por las partes
intervinientes, no resulta tan satisfactoria para nuestra realidad, en la que cada vez mas
las empresas vienen instaurando nuevas féormulas de produccion que abarcan la cesion de
personal, siendo evidentemente reacios a aceptar la negociacion colectiva en un nuevo

nivel.
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Lo senalado en el parrafo precedente, se puede sustentar también en que el problema es
que en el Pert no existe una cultura de afiliacion sindical y peor atn la conducta
antisindical se encuentra arraigada en el sector empresarial. En ese sentido, si se
conforma un grupo de empresas, consideramos que estos deben ser conscientes de todo
lo que ello implica, vale decir, el sujeto empleador deberia aceptar y no poner trabas para
que los trabajadores se agrupen y conformen un sindicato de grupo. De qué serviria un
sindicato de empresa, si realmente por encima de esa persona juridica tenemos un
empleador que ejerce hegemonia sobre todas las demds empresas, cuyo reconocimiento
podria resultar mucho mas conveniente para conformar una mesa de negociacion. Ahora
bien, hacemos la salvedad que el inicio de una negociacion no implica necesariamente la

celebracion de un convenio colectivo.

En ese sentido, se debe dejar en claro que el fendmeno del grupo de empresas no deberia
impedir el ejercicio del derecho de negociacion colectiva, toda vez que es totalmente
viable, pese a su dificultad, que se reconozca al unico empleador, el mismo que cuenta
con todas facultades para representar a todas las empresas del grupo. Como bien
sefialamos anteriormente, la OIT reconoce claramente que ni el Estado ni el empleador
pueden condicionar la estructura sindical que adopten los trabajadores cuando estos
constituyen un sindicato, lo que podria implicar una afectacion a la libertad sindical al

intentar cuestionar la legitimacion de los trabajadores para negociar colectivamente.

Por ello, somos de la opinidn que ante un actuar temerario del grupo de empresas para
llegar a un acuerdo sobre el nivel de negociacion y ante la consecuente falta de acuerdo,
debera ser un tercero independiente, quien previa evaluacion del caso en particular pueda
fijar eventualmente la negociacion a nivel de grupo de empresas. Siendo asi,
consideramos que habria una contraposicion a lo regulado en el primer parrafo del articulo
45° de la LRCT, toda vez que se sefala que, ante la falta de acuerdo la negociacion se
llevara a nivel de empresa; disposicion insuficiente que no toma en cuenta la aparicion
del grupo de empresas en el campo del Derecho del Trabajo. Cabe senalar que, el Comité
de Libertad Sindical ya se ha mostrado a favor de que la determinacion del nivel de
negociacion colectiva se someta a decision de un tercero independiente elegido por las

partes. Asimismo, es importante recordar el caso N° 2375, en la que el Comité de Libertad
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Sindical se mostr6é a favor que la determinacion del nivel de negociacion colectiva sea
sometida a un mecanismo de solucidon de conflictos establecidos por las mismas partes,

evidentemente ante la falta de acuerdo de estos.

Ahora bien, dejando de lado el tema normativo tanto interno e internacional, veamos
como se podria materializar una negociacion colectiva en un grupo de empresas. Sobre
ello, el profesor Canessa propone tres escenarios: (1) En primer lugar, el sindicato de la
empresa principal absorbe a los sindicatos de las demas empresas del grupo y de manera
simultanea afilia directamente a los trabajadores de las distintas unidades productivas.
Posteriormente, plantea una negociacion colectiva con la empresa principal que incluye
al grupo de empresas. (i) En segundo lugar, se conforman sindicatos en cada de una de
las empresas del grupo y luego articuladamente estos negocian simultaneamente con cada
una de las empresas. (ii1) En tercer lugar, se constituye un sindicato de rama de actividad
que afilia a los trabajadores del grupo de empresas y plantea una negociacion simultdnea

con cada una de estas.

En relacion a los escenarios descritos, consideramos que lo mas viable seria el primer
escenario, debido a que existiria una verdad unificaciéon y reduciriamos la mesa de
negociacion a dos partes: el grupo de empresas y un unico sindicato que representa a

todos los trabajadores del grupo.

Un punto a favor sobre la negociacion colectiva en el &mbito de un grupo de empresas es
que un convenio colectivo de grupo de empresas podria contar con una eficacia total, es
decir, aplicable a todos los trabajadores de las distintas empresas, sustituyendo a los
convenios colectivos de empresa; lo que implicaria estar frente al verdadero empleador.
Pero, también puede darse el caso de una articulacion de los convenios, en el cual se
podran definir las materias que seran tratadas en cada nivel y en el escenario de conflicto
de dos convenios colectivos se aplicard la convencion mas favorable, conforme lo

regulado en el tercer parrafo del articulo 45° de la LRCT.

Ahora bien, estos supuestos son imaginables en el contexto que exista una

representatividad mayoritaria, es decir, que se cuente con la participacion de mas del 50%
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de los trabajadores y las organizaciones sindicales de cada de una de las empresas del
grupo. Recordemos que en el Peru la negociacion colectiva la asume el 6rgano de mayor

representacion, en la medida que este agrupe a mas de la mitad de ellos.

Por otro lado, es oportuno sefialar que en el Perti tenemos un claro ejemplo de
agrupamiento colectivo de sindicatos, es el relacionado a la coalicidon conformada por los
sindicatos del Seguro Social de Salud (EsSalud) que se ha manifestado en mas de una
oportunidad para exigir sus derechos. Incluso, representantes de estos sindicatos
agrupados en una coalicidon iniciaron un didlogo formal con la Autoridad de Trabajo,

contando con la oportunidad de participar en una mesa de negociacion colectiva.

Cabe anotar que, se entiende por coalicion a la manifestacion colectiva de personas que
persiguen determinado fin, en el cual se establecen acuerdos temporales para la defensa

de sus intereses comunes ante su empleador.

Bajo el panorama antes descrito, podriamos decir que la coalicion se presenta como una
alternativa alentadora que podria ser tomada como referencia en el sector privado para
futuras negociaciones a nivel de grupo. Sin embargo, consideramos que esta forma de
agrupacion tiene un caracter mas temporal que permanente en el tiempo, lo que en suma
se requiere para hacerle frente a los grupos de empresa (bajo de la premisa de que estos
ultimos se conforman para una duracién indeterminada). Es decir, hay una clara
diferencia entre la conformacién de una coalicidon (de caracter temporal y para un fin
determinado) y un sindicato de grupo (de cardcter permanente y con objetivos a largo

plazo).

Finalmente, somos de la opinion que, pese a las dificultades practicas para llevar a cabo
una negociacion colectiva dentro de un grupo de empresas, si resulta viable que se pueda
materializar en la medida que tengamos un criterio interpretativo amplio sobre la
regulacion existente, la misma que deberd ir acompafiada de la voluntad de las partes
intervinientes y la eventual injerencia de un tercero independiente que decida el nivel de

negociacion en situaciones inicamente excepcionales.
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2.3.

El grupo de empresas como sujeto de imputacion de responsabilidades laborales.

La responsabilidad solidaria desde el estudio de la rama del Derecho del Trabajo puede
presentar dos enfoques. Uno que se encuentra regulado a través de las leyes N° 27626 y
N° 29245, que regula la intermediacion y tercerizacion laboral, respectivamente; y otra
vertiente que no se encuentra regulada y que se da con la aparicion del grupo de empresas.
Este ultimo punto sera el que desarrollaremos en atencidon a los escenarios antes
explicados, tanto de circulacion y sindicacion colectiva de los trabajadores en el ambito

del grupo de empresas.

Para nuestra jurisprudencia inicialmente bastaba acreditar la existencia de un grupo de
empresas para atribuir responsabilidad solidaria entre las empresas que la conforman. Sin
embargo, consideramos que dicha posicion que establecieron nuestros tribunales no
necesariamente era la correcta. Al respecto, es importante analizar si la conformacion de
dicho grupo tiene un fin licito o ilicito, o en su defecto se advierten rasgos de fraude

laboral que impliquen grandes posibilidades de vulnerar derechos sociolaborales.

Por lo tanto, atribuir responsabilidad solidaria es totalmente valido, pero no a expensas
de un grupo de empresas que se ha conformado licitamente y sin menoscabo de los
derechos laborales de los trabajadores. Sin duda que, resulta complejo analizar cuando
estamos frente un grupo licito o ilicito, toda vez que no contamos con una regulacion
sobre la materia; a diferencia de la responsabilidad solidaria regulada en las normas
intermediacion y tercerizacion, en las cuales encontramos supuestos de responsabilidad
especificos y que no podrian ser extensivos a otros supuestos distintos de los legalmente

establecidos.

Demas esta decir, que si resulta imperativo analizar la atribucion de responsabilidad, a fin
de evitar que recaiga sobre el trabajador el complejo deber de investigar quien o quienes
serian los sujetos responsables de asumir cualquier eventual incumplimiento o abuso del

derecho.
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Por ello, la solucion a los distintos problemas que se originan con la aparicion del grupo
de empresas deberia abordarse en principio reconociéndolo como sujeto empleador, esto
es, al titular de la relacion laboral y el que deberd asumir la carga de cualquier costo
laboral o social a favor de los trabajadores. Sin embargo, para ello se debera identificar
claramente la facultad organizacional del grupo como sujeto empleador y su incidencia
con respecto a los trabajadores. Solo partiendo de dicha premisa y ante posibles
eventuales incumplimientos o transgresiones a los derechos de los trabajadores que son
parte del grupo, es que se podria tomar en cuenta la posibilidad de atribuir responsabilidad

solidaria.

Como es evidente, resulta un error considerar que la conformacion de grupo de empresa
tiene de facto un animo abusivo y fraudulento, lo cual entendemos es una posicion errada.
Por el contrario, somos de la opinion que es posible atribuir responsabilidad entre
empresas de un mismo grupo, cuando estas ejercen de forma conjunta el poder de
direccion sobre el trabajador y asimismo cometen actos que ocasionen perjuicio a los

trabajadores, vulnerando el ordenamiento juridico laboral.

Capitulo III: Propuesta normativa

En primer lugar, se debe tener presente que a diferencia de otras investigaciones en las
cuales se proponen cambios normativos sobre determinados temas laborales, en el caso
de los “grupos de empresas” no tenemos un punto de inicio o de partida que nos permita
mejorar una base normativa existente; debido a la anomia juridica que hemos comentado
a lo largo del presente trabajo académico. Por ejemplo, si se quiere efectuar propuestas
normativas sobre el tema procesal laboral, tenemos la “Nueva Ley Procesal del Trabajo”,
en la que sobre dicha base se podrian efectuar mejoras en su contenido. Lo mismo ocurre
para los casos de los “conceptos no remunerativos”, el tema de “igualdad salarial”, ni que
decir de temas como el “hostigamiento sexual laboral” cuya nueva reglamentacion se dio
recientemente en julio del afio 2019; entre otros tantos temas laborales que se encuentran

debidamente regulados en nuestro ordenamiento juridico laboral.
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En ese orden de ideas, recordemos que al inicio de la presente investigacion,
cuestionamos que nuestra normativa laboral no establecia siquiera una definicion del
empleador. En ese sentido, somos de la opinidon que, para buscar una regulacion sobre el
fenémeno laboral del grupo de empresas, en el cual se dé la aparicion de un nico sujeto
empleador conformado por distintas personas juridicas independiente, deberia existir al

menos un concepto basico de lo que representa o significa ser un empleador.

Por ello, proponemos que exista una definicion del concepto de empleador, que sin duda

servira para crear un marco normativo sobre los grupos de empresas.

Nuestra propuesta normativa (definicion de Empleador):

Art. .- El Empleador

Empleador es aquella persona natural o juridica, de naturaleza publica o privada, que con
patrimonio propio contrata los servicios subordinados y personalisimos de un tercero.
Se considerara empleador aquel ente sin personalidad juridica que ejerza el control y la
direccion unitaria de determinado grupo de trabajadores en el desarrollo de sus

actividades.

3.1. Propuestas de autor a raiz del analisis realizado sobre el grupo de empresas en

materia laboral.

Los siguientes pasos para tentar una regulacion sobre el tema desarrollado en la

presentacion investigacion estardn divididos en cuatro sub temas:

3.1.1.El grupo de empresas como sujeto empleador

A la hora que se decidimos abordar este tema y analizar su impacto en el Derecho del
Trabajo, coincidimos en la importancia de contar con un concepto que nos permita tener

claro cuando se da la aparicion del grupo de empresas. Sin duda, es la parte medular para

ir desarrollando un esquema tentativo que busque una regulacion en esta materia.
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Nuestra propuesta normativa:

Art. 1°. - Grupo de empresas

Se considerara un grupo de empresas cuando varias de estas, juridicamente
independientes, constituyen o actian como una unidad econdémica y productiva de
caracter permanente y estan sujetas a una direccion unica de aplicacion para todos los

trabajadores.

3.1.2. La circulacion de los trabajadores en las empresas que conforman un grupo.

Hemos podido apreciar distintas variantes en lo que respecta la movilidad de los
trabajadores en el seno de un grupo de empresas. Por ello, se requiere una esfera de
proteccion que unicamente se podria dar con una adecuada regulacion, en el que se
establezca minimamente el impacto que tendrd la circulacion en cada uno de los

trabajadores que sean afectados con la medida.

Conforme sefialamos en el capitulo II, el trabajador seguira sometido al poder central del
grupo y cuyo cambio de una persona juridica a otra se efectuara con continuidad laboral.
En ese sentido, deberia existir una garantia normativa que a continuacion planteamos ante

una eventual regulacion sobre el presente tema discutido.

Nuestra propuesta normativa:

Art. 2°. - La circulacion de trabajadores

La circulacion interna de trabajadores entre las empresas que forman un grupo no afecta
las remuneraciones ni la antigiiedad del trabajador. El acuerdo de transferencia debera
constar por escrito.

Cuando el trabajador celebra dos o mas contratos de trabajo a tiempo parcial con las
empresas del grupo, se entendera que se estd cumpliendo con una prestacion de servicios
a tiempo completo, en el cual se le reconocerd los derechos laborales que por ley le
correspondan.

Se admitird la circulacion en sus distintas formas y variantes, siempre que se respete la

jornada maxima legal y el derecho a la desconexion digital en cuanto sea aplicable.
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3.1.3. La sindicacion y la negociacion colectiva en los grupos de empresas

Hemos destacado las distintas variantes que se pueden dar en torno a la aparicion del
grupo de empresas. Por ello, ante su naturaleza multivalente las relaciones colectivas de
trabajo también deberan tener un espacio para aplicar una regulacién que permita
adecuarnos a este nuevo fendmeno laboral. Los diversos bloques tematicos que se dan
por la descentralizacion productiva hacen de suma importancia tentar una regulacién que
cubra los aspectos de sindicacion y negociacion colectiva en los grupos de empresas. Ante
ello, proponemos que exista al menos un articulo que involucre este aspecto y se sume a

la definicion de grupo y los impactos del derecho laboral individual.

Nuestra propuesta normativa:

Art. 3°. - De la sindicacion y la negociacion colectiva

Para efectos colectivos, los trabajadores que pertenecen a cualquiera de las empresas del
grupo podréan reunirse y conformar un sindicato de dicho nivel para la celebracion de un
pacto o convenio colectivo con la empresa principal que asume la direccion unitaria del
grupo. En el escenario que cualquiera de las partes se niegue a iniciar la negociacion
colectiva a nivel de grupo, la parte que pueda verse afectada podra requerir la intervencion

de un tercero independiente para que determine el nivel de negociacion.

3.1.4. La responsabilidad solidaria en los grupos de empresas.

Es oportuno reiterar que la creacion de un grupo de empresas como fendémeno laboral se
sustenta en el ejercicio del derecho a la libertad de empresa consagrado en la Constitucion
Politica del Pert. Por lo tanto, no podemos inferir que su conformacion implica una

intencion fraudulenta.

Ante ello, consideramos que para atribuir responsabilidad, serd determinante demostrar
que el grupo de empresas o parte de él acciond de forma lesiva contra los trabajadores,
buscando probablemente evitar responsabilidades econdmicas o de inaplicacion de las

normas laborales.
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Nuestra propuesta normativa:

Art. 4°. - Responsabilidad solidaria

Cuando un trabajador ha prestado servicios en cualquiera de las empresas que conforman

el grupo, estas son solidariamente responsables por el pago de sus remuneraciones y

beneficios sociales. Existird también responsabilidad solidaria en el escenario que se de

una reorganizacion empresarial o se den cambios de titularidad o giro de cualquiera de

las empresas del grupo.

El plazo de prescripcion de la responsabilidad solidaria serd de cuatro afios contados

desde producido el cese laboral.

Conclusiones:

1.

Es de suma importancia reconocer que la regulacion del Derecho del Trabajo en
nuestro pais debe modernizarse y que requiere de cambios profundos que nos
permita estar alineados a los nuevos sistemas de produccion con el que operan las

empresas, en el que se deja de lado a aquel empleador tradicional.

La normativa laboral peruana no regula la aparicion del fendmeno del grupo de
empresas y sus distintos impactos en las relaciones laborales, lo que implica exista

falta de predictibilidad en los pronunciamientos de los drganos de control de justicia.

Lamentablemente el concepto de grupo de empresa a efectos laborales no se ha
desarrollado jurisprudencialmente lo que ha conllevado a mantener incélume
nuestra actual anomia en el ordenamiento juridico laboral. Por ello, resulta necesario
que el Derecho Laboral Peruano cuente con una adecuada regulacion sobre los
grupos de empresas, debiéndose regular los principales impactos en las relaciones

laborales tanto individuales como colectivas.

En ese contexto, como punto de partida, se debe tener una conceptualizacion clara
y solida sobre el grupo de empresas. Siendo asi y luego del andlisis efectuado a lo
largo del presente texto académico, podemos definirlo como aquel fendmeno que

deriva de la descentralizacion productiva, en el cual se constituyen dos o mas
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empresas juridicamente autdnomas, existiendo una direccion unitaria con un interés

y objetivo comun.

La falta de regulacion sobre el tema en cuestion tiene un impacto negativo en las
relaciones individuales y colectivas de trabajo, lo que denota la importancia de
contar con normas especiales que permitan a las partes de una relacion laboral no
vulnerar el ordenamiento juridico laboral. Asimismo, ante una adecuada regulacion,
el trabajo de la autoridades administrativas y judiciales serd mucho mas eficiente,
tomando en cuenta que contaran con mayores herramientas legales para la

resolucidon de controversias.

Se debe tener presente que la conformacién de un grupo de empresas no implica
necesariamente la existencia de un sujeto empleador que impartird Ordenes a
determinado grupo de trabajadores pertenecientes a este. En ese contexto,
consideramos que son supuestos excluyentes y que en el escenario que se reconozca
a un empleador comun, ello no obedece necesariamente a un animo fraudulento, ni

mucho menos la imputacion de responsabilidad solidaria.

Con relacion a la circulacion de los trabajadores dentro del grupo de empresas, hay
que cuidar no se transgreda el principio continuidad laboral, vale decir, todo traspaso
del trabajador de una empresa a otra debera efectuarse respetando su antigiiedad y
manteniendo como minimo las mismas condiciones laborales con las que se dio

inicio la relacion laboral.

En el &mbito de las relaciones colectivas de trabajo, somos de la opinidon que por lo
general existiran impedimentos por parte del sujeto empleador a aceptar una mesa
de negociacion con un sindicato conformado a nivel de grupo. En ese sentido,
nuestra posicion es que ante eventuales casos de negativa o mala fe para dar inicio
una negociacion colectiva, las partes podran recurrir a un tercero quien podra definir
dos cosas: (1) la verdadera existencia de un grupo de empresas y (ii) la conformacion
de un sindicato a nivel de grupo que ostente la representatividad de los trabajadores,

en la medida que este sea mayoritario.
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10.

Expresando la idea en otros términos, consideramos que deberd existir medidas de
solucion concretas para no entrampar posibles negociaciones colectivas en dicho
nivel. Este punto se fundamenta en lo establecido en el Convenio N° 87 de la OIT,
en el cual se establece que tanto trabajadores como empleadores, sin ninguna
distincion y sin autorizacidon previa, tienen el derecho de constituir las
organizaciones que estimen convenientes; disposicion que a nuestro entender

deberia interpretarse en sentido amplio.

Respecto a la atribucion de responsabilidad solidaria, hemos podido concluir que
ante la ausencia de regulacion los organos de justicia han venido imputando
solidaridad en las obligaciones laborales sin fundamentar la verdadera existencia de
un grupo de empresas con direccion unitaria. Ademas de ello, tampoco se ha tomado
en cuenta que como personas juridicas independientes deberian tener un ambito de
responsabilidad propio, por lo cual no necesariamente esta transmision de
responsabilidad deberd asumirla un tercero ajeno a la empresa infractora. En esta
linea, primero se deberia encontrar el animo fraudulento y demostrar la accion lesiva

contra los trabajadores pertenecientes a un grupo claramente identificable.

En ese orden de ideas, en el presente trabajo académico se ha podido tentar un
esquema normativo abordando las principales materias del Derecho del Trabajo con
incidencia en el fendémeno del grupo de empresas, propuesta normativa que se

encuentra desarrollado en el tercer capitulo de la presente investigacion.
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