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Sumilla: Se declara FUNDADO EN PARTE el recurso de revision interpuesto por GLOBALPLAST S.A.C,,
en contra de la Resolucion de Intendencia N° 0076-2022-SUNAFIL/IRE-LIM, de fecha 12 de abril de

2022.

Lima, 21 de abril de 2023

VISTO: El recurso de revisidn interpuesto por GLOBALPAST S.A.C. (en adelante, la impugnante),
contra la Resolucidn de Intendencia N° 0076-2022-SUNAFIL/IRE-LIM, de fecha 12 de abril de 2022
(en adelante, la resoluciéon impugnada), expedida en el marco del procedimiento sancionador, y

CONSIDERANDO:

I. ANTECEDENTES

1.1. Mediante Orden de Inspecciéon N° 1334-2020-SUNAFIL/IRE-LIM, se dio inicio a las
actuaciones inspectivas de investigacion, con el objeto de verificar el cumplimiento del
ordenamiento juridico sociolaboral?, que culminaron con la emisién del Acta de Infraccién
N° 284-2021-SUNAFIL/IRE-LIM, (en adelante, el Acta de Infraccién), mediante la cual se
propuso sancién econdémica a la impugnante por la comisidon de una (01) infraccion muy
grave en materia de relaciones laborales, por no cumplir con informar a los trabajadores
acerca de la politica salarial de la empresa conforme a lo previsto por la Ley N° 26772; asi
como, por la comisién de una (01) infraccién muy grave a la labor inspectiva, por incumplir
con la medida inspectiva de requerimiento de fecha 04 de enero de 2021, tras la denuncia
presentada por el trabajador Ivdn Gilmer Centeno Sulluchuco, sefialando que no se ha
cumplido con informar la Politica Salarial de la empresa.

1 Se verificd el cumplimiento sobre las siguientes materias: Discriminacidn en el trabajo (Sub materia: Deber de informar
sobre la Politica Salarial o Remunerativa Implementada).



1.2.

13.

1.4.

Que, mediante Imputacién de Cargos N° 303-2021-SUNAFIL/IRE-LIM/SIAI-IC, de fecha 08
de junio de 2021, notificada el 14 de junio de 2021, se dio inicio a la etapa instructiva,
remitiéndose el Acta de Infraccidn y otorgandose un plazo de cinco (05) dias habiles para
la presentacién de los descargos, de conformidad con lo sefialado en el literal e) del
numeral 53.2 del articulo 53 del Reglamento de la Ley General de Inspeccién del Trabajo —
Decreto Supremo N° 019-2006-TR (en adelante, el RLGIT).

De conformidad con el literal g) del numeral 53.2 del articulo 53 del RLGIT, la autoridad
instructora emitio el Informe Final de Instruccion N° 643-2021-SUNAFIL/IRE-LIM/SIAI-IF, de
fecha 06 de diciembre de 2021 (en adelante, el Informe Final), que determind la existencia
de las conductas infractoras imputadas a la impugnante, recomendando continuar con el
procedimiento administrativo sancionador. Por lo cual procedid a remitir el Informe Final y
los actuados a la Sub Intendencia de Resolucidn de la Intendencia Regional de Lima, la cual
mediante Resolucion de Sub Intendencia N° 083-2022-SUNAFIL/IRE-SIRE-LIM, de fecha 08
de febrero de 2022, notificada el 10 de febrero de 2022, multé a la impugnante por la suma
de S/ 101,728.00 por haber incurrido en las siguientes infracciones:

- Una (01) infraccion MUY GRAVE en materia de relaciones laborales, por no haber
cumplido con informar a los trabajadores acerca de la politica salarial de la empresa,
conforme a lo previsto por la Ley 26772, afectando a los trabajadores de la Tabla | del
Acta de Infraccidon, tipificada en el numeral 25.23 del articulo 25 del RLGIT.
Imponiéndole una multa ascendente a S/ 50,864.00.

- Una (01) infraccion MUY GRAVE a la labor inspectiva, por no cumplir con el
requerimiento de adopcién de medidas afectando a sus trabajadores de la Tabla | del
Acta de Infraccidn notificada el 04 de enero de 2021, tipificada en el numeral 46.7 del
articulo 46 del RLGIT. Imponiéndole una multa ascendente a S/ 50,864.00.

Con fecha 02 de marzo de 2022, la impugnante interpuso recurso de apelacion contra la
Resolucién de Sub Intendencia N° 083-2022-SUNAFIL/IRE-SIRE-LIM, argumentando lo
siguiente:

i. Que la resolucion debe ser declarada nula, pues vulnera el derecho a la debida
motivacion. En el escrito de descargos al Informe Final de Instruccidén y en general, a
lo largo del presente procedimiento, reiteraron que la SUNAFIL no detalld las razones
por las cuales las maneras en las que la empresa ha puesto en conocimiento de sus
trabajadores la Politica Salarial (periédico mural y notificacién acreditada mediante
cargos) no resulta suficiente.

ii. Asi también, sefiala que no se realizd un andlisis detallado de los descargos
presentados por la empresa, ni de las razones por las que la publicacién de la politica
salarial no constituye una manera adecuada o iddnea.

iii. Advierte que la obligacidn de contar con una politica salarial y de comunicarla a los
trabajadores entré en vigencia, de una forma superficial, el 28 de diciembre de 2017,
pese a que en el procedimiento se solicita informacion desde octubre de 2017,
aplicando retroactivamente ésta.

iv. Respecto a la obligacién del empleador; es la de informar a los trabajadores sobre la
Politica al momento de su ingreso, cuando se produzcan cambios en ésta o cuando se
modifiquen los ingresos a los que en ésta se hacen referencia; en ese sentido, se debe
extraer del espectro de los sesenta (60) trabajadores involucrados en la inspeccidn, a
veintiocho (28) de ellos que ingresaron a prestar servicios mucho antes de la emision
y entrada en vigencia del Decreto Supremo N° 002-2018-TR.
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v. Finalmente, sefiala que si cumplié con informar sobre la Politica Salarial a sus
trabajadores, siendo que la aplicacién de una doble sancién sobre un mismo hecho por
parte de la autoridad sancionadora vulnera el principio de non bis in idem, respecto a
la infraccidn tipificada en el numeral 46.7 del articulo 46 del RLGIT.

1.5. Mediante Resolucion de Intendencia N° 0076-2022-SUNAFIL/IRE-LIM, de fecha 12 de abril
de 20222, la Intendencia Regional de Lima declaré fundado en parte el recurso de apelacion
interpuesto por la impugnante, reformulando el monto total de la multa a S/ 69,344.00,
por considerar los siguientes puntos:

i. Que del estudio de autos, se observa que la instancia inferior ha tomado en cuenta los
argumentos vertidos en el descargo en cada una de sus etapas por parte de la
inspeccionada, no observandose la falta de consideracién de los mismos, conforme lo
sefiala el recurso de apelacion. El hecho de que no se transcriba todo lo argumentado
por la inspeccionada en el acto administrativo, no enerva que la Autoridad
Administrativa realice una lectura y/o valoracion integral de su contenido y anexos,
evidenciandose ello de los puntos controvertidos y discutidos, los cuales se encuentran
plasmados y debatidos en cada acto administrativo.

ii. Indica que el reglamento de la Ley N° 30709, Ley que prohibe la discriminacion
remunerativa entre varones y mujeres (aprobado por el Decreto Supremo N° 002-
2018-TR), en la Quinta Disposicion Complementaria Final sefiala “Las obligaciones
establecidas en la Ley y el presente reglamento son objeto de fiscalizacidn a partir del
1 de enero de 2019...”, por lo que precisa que la Orden de Inspeccion fue generada el
01 de diciembre de 2020 para efectos de su fiscalizacién, siendo que, a dicha fecha, ya
era factible ejecutar la materia de investigacion.

iii. Respecto a la Ley N° 30709, Ley que prohibe la discriminacidn remunerativa entre
varones y mujeres, ésta entré en vigencia el 28 de diciembre de 2017, la cual sefala
en su articulo 2 que “...los empleadores estan obligados a informar a sus trabajadores
la politica salarial del centro de trabajo...”. Siendo que mediante Decreto Supremo N°
002-2018-TR, se aprueba su reglamento, entrando en vigencia el 09 de marzo de 2018,
a través de la Segunda Disposicion Complementaria Modificatoria de dicha norma,
incorpord el articulo 10 el cual sefiala que “El empleador debe cumplir con informar a
sus trabajadores sobre la politica salarial o remunerativa implementada, asi como los
criterios de las evaluaciones de desempeiio o de otro tipo que tengan impacto en sus
remuneraciones. Para ello, pueden conducir reuniones informativas individuales o
colectivas o enviar comunicaciones escritas con los detalles de la politica aplicable. Esta
informacidn debe proporcionarse al momento del ingreso del trabajador, cuando se
produzca una modificacion de la categoria ocupacional a la que pertenece el

2 Notificada a la impugnante el 18 de abril de 2022, véase folio 147 del expediente sancionador.



vi.

vii.

trabajador y cuando se efectie una modificacidon del esquema de remuneracidn que
les aplique segun la politica remunerativa. No constituye requisito indispensable que
la politica remunerativa a ser comunicada a los trabajadores contenga los montos que
forman parte de la estructura salarial.

Asi, las actuaciones inspectivas de investigacion requiere a la inspeccionada el
acreditar “haber cumplido con informar a sus trabajadores sobre la politica salarial o
remunerativa implementada a favor de sus trabajadores, por el periodo comprendido
entre octubre 2017 hasta diciembre 2020”. Sin embargo, coincide con lo ya
argumentado por el inferior en grado, al sefialar que “este requerimiento debid
circunscribirse en la fecha que la norma asi lo establecia, es decir, a partir del 28 de
diciembre de 2017.

Respecto de la alegacidn de que del total de los sesenta (60) trabajadores involucrados
en la inspeccion, debe dejarse de lado a veintiocho (28) de ellos pues ingresaron a
prestar servicios mucho antes de la emisidn y entrada en vigencia del Decreto Supremo
N° 002-2018-TR, la Intendencia sefiala que si bien la normativa hace referencia a que
la politica salarial debe de proporcionarse al momento del ingreso del trabajador,
cuando se produzca una modificacién de la categoria ocupacional a la que pertenece
el trabajador, y cuando se efectie una modificacidn del esquema de remuneracién
gue les aplique segun la politica remunerativa, también sefiala que dicha norma tiene
como esencia prohibir la discriminacién remunerativa entre varones y mujeres,
mediante la determinacion de categorias, funciones y remuneraciones que permitan
la ejecucién del principio de igual remuneracion por igual trabajo, estando en
concordancia con el mandato constitucional de igualdad de oportunidades sin
discriminacién en las relaciones laborales, asi como del lineamiento de idéntico ingreso
por trabajo de igual valor indicado en la Ley N° 28983, Ley de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Bajo ese contexto, y considerandose que la relacion laboral con sus trabajadores no ha
culminado, sefiala que ellos también se encontrarian dentro de todos los trabajadores
que deben ser informados sobre la politica salarial o remunerativa, no debiendo existir
discriminacidn, por lo que el hecho de que dichos trabajadores (28) hayan ingresado a
laborar con fecha anterior a la entrada en vigencia, no los excluye de ser informados
sobre la politica salarial o remunerativa que la empresa haya implementado.

Asi, si bien la inspeccionada sefiala que la politica salarial fue difundida a los
trabajadores al encontrarse permanentemente colgada en la pared del comedor del
centro de trabajo, la Intendencia concuerda que, ello no constituye un mecanismo
idéneo que sustente y/o acredite que la totalidad de los trabajadores comprendidos
hayan tomado conocimiento de dicha informacién, puesto que si bien pueden
realizarse a través de reuniones informativas individuales o colectivas o enviar
comunicaciones escritas con los detalles de la politica aplicable, estos deben generar
certeza de que los trabajadores hayan tomado conocimiento del mismo, existiendo
evidencia que determine su efectividad.

Respecto de los alegatos del cargo de entrega de politica salarial, de éste no se advierte
la fecha de su recepcion, a efectos de determinar la oportunidad de entrega, ya sea al
ingreso al centro de trabajo, en la modificacién de la categoria o esquema
remunerativo, ni tampoco establece si este fue realizado a través de una reunion
informativa individual o colectiva u otro medio idéneo, comunicacién escrita, por lo
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que no solo basta el contar con los datos personales del trabajador conforme lo
argumenta la empresa.

Por ello, precisa que la inspeccionada es plenamente responsable de la infraccidén por
no haber cumplido con informar a los trabajadores acerca de la politica salarial de la
empresa, conforme a lo previsto por Ley N° 26672, infraccidn tipificada en el numeral
25.23 del articulo 25 del RLGIT.

Respecto a la infraccidn por no cumplir con la medida inspectiva de requerimiento, al
no haber cumplido con la inspeccionada con lo ordenada por el inspector comisionado
(dentro del margen de periodo de la vigencia de la norma, es decir, a partir del 28 de
diciembre de 2017), precisa que no demuestra haber informado a sus trabajadores
sobre la politica salarial ni a la vigencia de la norma, es decir, a partir del 28 de
diciembre de 2017, determindndose la infraccién a la labor inspectiva.

Conforme lo ha precisado el Tribunal de Fiscalizacion Laboral, mediante Resolucién de
Sala Plena N° 001-2021-SUNAFIL/TFL, en reiterados pronunciamientos ha sefalado
que los incumplimientos en materia de labor inspectiva constituyen hechos
independientes, no resultando aplicable el concurso de infracciones o del principio de
non bis in idem.

Sin perjuicio de lo argumentado, evidenciando que el requerimiento debi6é de
circunscribirse en la fecha que la norma asi lo establecia, es decir, a partir del 28 de
diciembre de 2017, sélo para el calculo de la multa y en aras de brindar un debido
procedimiento, procede a reformular la sancién a imputar en base a 32 trabajadores
de los 60 trabajadores comprendidos en el acta de infraccion, por lo que la multa debe
de calcularse en virtud a los 32 trabajadores afectados.

1.6. Con fecha 04 de mayo de 2022, la impugnante presentd ante la Intendencia Regional de
Lima el recurso de revision en contra de la Resolucidon de Intendencia N° 0076-2022-
SUNAFIL/IRE-LIM.

1.7.

La Intendencia Regional de Lima admitié a tramite el recurso de revision y elevd los

actuados al Tribunal de Fiscalizacion Laboral, mediante MEMORANDUM-000368-2022-
SUNAFIL/IRE-LIM, recibido el 16 de mayo de 2022 por el Tribunal de Fiscalizacion Laboral.



Il. DE LA COMPETENCIA DEL TRIBUNAL DE FISCALIZACION LABORAL

2.1. Mediante el articulo 1 de la Ley N° 299813, se crea la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacidn Laboral (en adelante, SUNAFIL), disponiéndose en el articulo 7 de la misma Ley
que, para el cumplimiento de sus fines, la SUNAFIL contara dentro de su estructura orgdnica
con un Tribunal de Fiscalizacion Laboral.

2.2. Asimismo, de conformidad con el articulo 15 de la Ley N° 299814, en concordancia con el

articulo 41 de la Ley General de Inspeccidn del Trabajo® (en adelante, LGIT), el articulo 17

del Reglamento de Organizaciéon y Funciones de la SUNAFIL, aprobado por Decreto

Supremo N° 010-2022-TR®, y el articulo 2 del Reglamento del Tribunal de Fiscalizacién

Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 004-2017-TR? (en adelante, el Reglamento del

Tribunal), el Tribunal de Fiscalizacion Laboral es un drgano resolutivo con independencia

técnica para resolver con caracter excepcional y con competencia sobre todo el territorio

nacional, los casos que son sometidos a su conocimiento, mediante la interposicién del
recurso de revisién, constituyéndose en ultima instancia administrativa.

I1l. DEL RECURSO DE REVISION

3.1. El articulo 217 del Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27444, Ley del Procedimiento
Administrativo General, aprobada por Decreto Supremo N° 004-2019-JUS (en adelante,

3 “Ley N° 29981, Ley que crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL), modifica la Ley 28806, Ley
General de Inspeccién del Trabajo, y la Ley 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales

Articulo 1. Creacion y finalidad

Créase la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral (SUNAFIL), en adelante SUNAFIL, como organismo técnico
especializado, adscrito al Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, responsable de promover, supervisar y fiscalizar
el cumplimiento del ordenamiento juridico sociolaboral y el de seguridad y salud en el trabajo, asi como brindar asesoria
técnica, realizar investigaciones y proponer la emisidn de normas sobre dichas materias.”

4“Ley N° 29981, Articulo 15. Tribunal de Fiscalizacién Laboral

El Tribunal de Fiscalizacién Laboral es un érgano resolutivo con independencia técnica para resolver en las materias de su
competencia.

El Tribunal constituye Ultima instancia administrativa en los casos que son sometidos a su conocimiento, mediante la
interposicion del recurso de revisién. Expide resoluciones que constituyen precedentes de observancia obligatoria que
interpretan de modo expreso y con caracter general el sentido de la legislacién bajo su competencia.

(...)".

5"Ley N° 28806, Ley General de Inspeccidn del Trabajo

Articulo 41.- Atribucion de competencias sancionadoras

(...)

El Tribunal de Fiscalizacion Laboral resuelve, con caracter excepcional y con competencia sobre todo el territorio nacional,
los procedimientos sancionadores en los que se interponga recurso de revision. Las causales para su admisién se
establecen en el reglamento.

El pronunciamiento en segunda instancia o el expedido por el Tribunal de Fiscalizacidon Laboral, segun corresponda,
agotan con su pronunciamiento la via administrativa.”

6 “Decreto Supremo N° 010-2022-TR, Decreto Supremo que aprueba la Seccién Primera del Reglamento de Organizacion
y Funciones de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral - Sunafil

Articulo 17. Instancia Administrativa

El Tribunal constituye ultima instancia administrativa en los casos que son sometidos a su conocimiento, mediante la
interposicién del recurso de revision”

7 “Decreto Supremo N° 004-2017-TR. Decreto Supremo que aprueba el Reglamento del Tribunal de Fiscalizacion Laboral
Articulo 2.- Sobre el Tribunal

El Tribunal es un drgano colegiado que resuelve, con caracter excepcional y con competencia sobre todo el territorio
nacional, los procedimientos sancionadores en los que proceda la interposicion del recurso de revisidn, segun lo
establecido en la Ley y el presente Reglamento. Sus resoluciones ponen fin a la via administrativa.

El Tribunal tiene independencia técnica en la emisidn de sus resoluciones y pronunciamientos, no estando sometido a
mandato imperativo alguno.

Los pronunciamientos que asi se determinen en Sala Plena del Tribunal constituyen precedentes administrativos de
observancia obligatoria para todas las entidades conformantes del Sistema.”
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TUO de la LPAG), establece que frente a un acto administrativo que se supone viola,
desconoce o lesiona un derecho o interés legitimo, procede la contradiccion en la via
administrativa mediante recursos impugnativos, identificandose dentro de éstos al recurso
de revisién, entre otros. A diferencia de los otros recursos establecidos en dicha Ley, para
su interposicion, el legislador debe de otorgarle esta facultad al administrado mediante una
ley o decreto legislativo especifico, siéndole aplicable los términos generales para los
recursos impugnativos, esto es, que el término de su interposicion y el plazo para su
resolucién -en dias habiles- es de quince (15) y treinta (30) dias, respectivamente.

3.2. Asi, el articulo 49 de la LGIT, modificado por el Decreto Legislativo N° 1499, define al recurso
de revisién como un recurso administrativo del procedimiento administrativo sancionador
con cardcter excepcional, interpuesto ante la autoridad que resolvié en segunda instancia
a efectos de que lo eleve al Tribunal de Fiscalizacién Laboral, estableciéndose en el articulo
55 del RGLIT, modificado por Decreto Supremo N° 016-2017-TR, que los requisitos de
admisibilidad y procedencia se desarrollarian en el Reglamento del Tribunal.

3.3. El Reglamento del Tribunal establece que la finalidad del recurso de revisién es “la
adecuada aplicacidn del ordenamiento juridico sociolaboral al caso concreto y la
uniformidad de los pronunciamientos del Sistema. Se sustenta en la inaplicacién, asi como
en la aplicacidn o interpretacién errénea de las normas de derecho laboral, o en el
apartamiento inmotivado de los precedentes de observancia obligatoria del Tribunal. El
recurso de revision se interpone contra las resoluciones de segunda instancia emitidas por
autoridades del Sistema que no son de competencia nacional, que sancionan las
infracciones muy graves previstas en el Reglamento de la Ley General de Inspeccién del
Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N2 019-2006-TR, y sus normas modificatorias”.

3.4. En ese sentido, es el mismo reglamento el que delimita la competencia del Tribunal a las
infracciones muy graves previstas en el Reglamento de la Ley General de Inspeccién del
Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N2 019-2006-TR, y sus normas modificatorias,
estableciéndose en el articulo 17 del Reglamento del Tribunal que se encuentra facultado
para rectificar, integrar, excluir e interpretar la resolucién emitida por la segunda instancia
administrativa, debiendo motivar la realizacion de cualquiera de las acciones antes
descritas.

3.5. En esta linea argumentativa, la adecuada aplicacién del ordenamiento juridico sociolaboral
comprende también la adecuacidén a la Constitucién, a las leyes y al derecho, de
conformidad con el principio de legalidad, que debe de caracterizar al comportamiento de
las autoridades administrativas.

8 Articulo 14 del Decreto Supremo N° 016-2017-TR.



IV. DE LA INTERPOSICION DEL RECURSO DE REVISION POR PARTE DE GLOBALPLAST S.A.C.

4.1. De la revisién de los actuados, se ha identificado que GLOBALPLAST S.A.C. presentd el
recurso de revision contra la Resolucidon de Intendencia N° 0076-2022-SUNAFIL/IRE-LIM,
emitida por la Intendencia Regional de Lima, que adecué la sancién impuesta a S/ 69,344.00
por la comisidn de una (01) infraccién MUY GRAVE en materia de relaciones laborales,
tipificada en el numeral 25.33 del articulo 25 del RLGIT y una (01) infraccion MUY GRAVE a
la labor inspectiva tipificada en el numeral 46.7 del articulo 46 del RLGIT dentro del plazo
legal de quince (15) dias habiles, computados a partir del dia habil siguiente de la
notificacidon de la citada resolucion; el 21 de abril de 2022.

4.2. Asi, al haberse identificado que el recurso interpuesto por el solicitante cumple con los
requisitos legales previstos en el Reglamento del Tribunal y en las normas antes citadas,
corresponde analizar los argumentos planteados por GLOBALPLAST S.A.C.

V. FUNDAMENTOS DEL RECURSO DE REVISION

Con fecha 04 de mayo de 2022, la impugnante fundamenta su recurso de revisidon contra la
Resolucién de Intendencia N° 0076-2022-SUNAFIL/IRE-LIM, sefialando los siguientes alegatos:

vi.

Sostiene que se ha vulnerado la normativa vigente en lo referente al derecho a la debida
motivacion, sobre la forma de comunicar la Politica Salarial y sobre el principio non bis
in idem.

Indica que si bien la resolucién de Intendencia menciona que la manera en la cual la
empresa ha comunicado a sus trabajadores la politica salarial de la empresa no
constituye un mecanismo idéneo, no se hace referencia ni al articulo 2 de la Ley N°
26722 ni al articulo 10 del Decreto Supremo N° 002-2018-TR, los cuales han sido
repetidamente mencionados en los descargos.

Asi, conforme obra en autos, la empresa comunico a los treinta y dos (32) trabajadores
materia de sancidn, su politica salarial mediante la publicacién masiva de esta en la
pared del comedor de la planta. Sefiala que utiliza esta forma de comunicacién en tanto
la misma normativa se lo permite, lo cual no ha sido analizado por el 6rgano resolutor.

Por ello, el articulo 2 de la Ley N° 26722 establece la obligacién de informar a los
trabajadores de la politica salarial, mas no especifica la forma en la cual se debe hacer.
Es decir, se le da —durante dicho momento— la facultad total al empleador para
comunicar como mejor le parezca el contenido de su politica.

Alegan que recién con la emisidn del Decreto Supremo N° 002-2018-TR, reglamento de
la Ley N° 30709 y publicado el 08 de marzo de 2018, se precisaron algunos conceptos y
esclarecieron dudas surgidas a los empleadores con relacion a la elaboracién de su
politica salarial y la informacién que deberia ser proporcionada a los trabajadores. Por
ello, el referido decreto incorpord a través de la Segunda Disposicion Complementaria
Modificatoria el articulo 10 al Decreto Supremo N° 002-2018-TR, la cual no da una lista
cerrada de las opciones que tiene el empleador sobre como informar su politica salarial,
sino que faculta al empleador a que este sea el encargado de elegir la manera de
comunicacion.

Asimismo, sefalan que, si bien existe la obligacién de informar a los trabajadores de la
politica salarial, la normativa deja abierta la forma en la cual el empleador debe de
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realizarlo. Advierte que el hecho de que esas normas no hayan sido parte del analisis —
para este punto — de la resolucién y en todos los actuados es grave, pues se omite la
explicacion que evidencie el por qué la manera de comunicar la politica salarial es
insuficiente, si esta comunicacion se hizo dentro de los parametros de la norma, la cual
no establece una Unica forma de comunicacion ni tampoco requisitos imprescindibles
gue debe cumplirse. Por ello sostiene que la forma de comunicar la politica salarial se
encuentra dentro de los parametros normativos, siendo que la publicacién de la misma
en el comedor de la empresa constituye un espacio donde transitan todos los
trabajadores, por lo que su exhibicién continua en dicho lugar evidenciaba la
transparencia con la cual busca actuar GLOBALPLAST S.A.C.

Enfatiza que decidié esta forma de publicacion en tanto la normativa lo permitia, toda
vez que la obligacién de los empleadores del sector privado de contar con una politica
salarial y darla a conocer a los trabajadores se origind con la emisidn de la Ley N° 30709,
Ley que prohibe la discriminacidon remunerativa entre varones y mujeres, publicada el
27 de diciembre de 2017, entrando en vigencia el 28 de diciembre de 2017.

Asi, la Segunda Disposicién Complementaria Modificatoria de la Ley N° 30709, modifico
el articulo 2 de la Ley N° 26772, norma que dispone que las ofertas de empleo y acceso
a medios de formacién educativa no podran contener requisitos que constituyan
discriminacién, anulacién o alteraciéon de igualdad de oportunidades o de trato,
agregandole un segundo parrafo, la cual implicaba que los empleadores estaban
obligados a informar a sus trabajadores la politica salarial del centro de trabajo,
conforme se puede observar de la norma, sin sefalar la forma de la obligacidn
(notificacion escrita, comunicacién oral, publicacién en murales u otra modalidad). Esto
le resulta relevante sefalar a fin de que se comprenda que la normativa siempre ha
dejado abierta el tema de las formas.

Que con la emisidn de su reglamento, el Decreto Supremo N° 002-2018-TR, publicado el
08 de marzo de 2018, recien pudieron precisarse algunos conceptos y establecieron las
dudas surgidas a los empleadores en relacion a la elaboracidn de su politica salarial y la
informacidn que debia ser proporcionada a los trabajadores.

Asi, el literal k) del articulo 2 del Decreto Supremo N° 002-2018-TR, se define a la politica
salarial o remunerativa como el “(...) conjunto de criterios y directrices establecidos por
el empleador para la gestion, fijacion o reajuste de los diferentes esquemas de
remuneracion de los trabajadores”. Ademas, la Segunda Disposicion Complementaria
Modificatoria de la Ley N° 30709 incorpord el articulo 10 al Decreto Supremo N° 002-
98-TR, en cuyo contenido se evidencia que las maneras de comunicacion de la politica
salarial propuesta por la normativa son enunciativas mas no limitativas, es decir, las
formas mencionadas no son las Unicas vias que al usar la palabra “pueden” evidencia



Xi.

Xii.

una discrecionalidad para el empleador, siendo su decisién —siempre que cumpla con
realizarlo de una manera eficiente— la manera de cumplir con dicha obligacién.

Conforme se demuestra con el correo de fecha 06 de enero de 2021 remitido por la
Gerente de Administracion y Finanzas de GLOBALPLAST S.A.C. a la inspectora
comisionada, sefala que presentd una fotografia que acreditaba que la politica salarial
fue difundida adecuadamente a los trabajadores al encontrarse permanentemente
colgada en la pared del comedor del centro de trabajo, cumpliendo con la medida de
requerimiento del 04 de enero de 2021.

Por ultimo, sefiala que se han aplicado dos infracciones, violando el principio de non bis
in idem, pese a que cumplid con exponer la documentacidn que acredité el
cumplimiento de la comunicacion de la politica salarial a sus trabajadores, por lo que la
apreciacion particular de la documentacién por parte de los inspectores de trabajo no
puede derivar en una doble sancién por parte de la autoridad administrativa. Asi, se
propone la imposicién de una sancidén por presuntos incumplimientos respecto a no
informar a los trabajadores acerca de la politica salarial y de otro lado, por los mismos
hechos, por no comunicar la politica salarial en el plazo sefialado por el inspector del
trabajo.

VI. ANALISIS DEL RECURSO DE REVISION

Respecto de los dispositivos legales vigentes en materia de proteccion frente a la

discriminacidn remunerativa entre varones y mujeres y la difusidon de la politica salarial

6.1.

6.2.

6.3.

Previamente al andlisis de los alegatos desplegados respecto al presente extremo del PAS,
este despacho considera apropiado realizar un breve andlisis del marco normativo que se
ocupa de la represion de la discriminacion en el ambito laboral, con especial incidencia en
la igualdad salarial.

La igualdad salarial por igual trabajo constituye un principio-derecho que se desprende
del numeral 2 del articulo 2 y del numeral 1 del articulo 26 de la Constitucion Politica del
Perd; ademas del numeral 2 del articulo 23 de la Declaracion Universal de Derechos
Humanos vy el literal a) numeral i) del articulo 7 del Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales por via de interpretacidon habilitada por la Cuarta
Disposicion Final y Transitoria de la Constitucidn Politica®.

Al respecto, el Tribunal Constitucional®® ha definido la relacién existente entre el mandato
de igualdad y la proscripcion de la discriminacion, sefialando lo siguiente:

9 Constitucion Politica del Peru

“Articulo 2.

- Derechos fundamentales de la persona

Toda persona tiene derecho: (...)
2. A la igualdad ante la ley. Nadie debe ser discriminado por motivo de origen, raza, sexo, idioma, religion, opinion,
condicion econdmica o de cualquiera otra indole.

(...)"

“Articulo 26.- Principios que regulan la relaciéon laboral
En la relacién laboral se respetan los siguientes principios:

1. Igualdad
(..)”

Disposicion

de oportunidades sin discriminacion.

Final y Transitoria de la Constitucidn Cuarta.- Las normas relativas a los derechos y a las libertades que la

Constitucion reconoce se interpretan de conformidad con la Declaraciéon Universal de Derechos Humanos y con los
tratados y acuerdos internacionales sobre las mismas materias ratificados por el Peru.

10 \/gase la sentencia recaida en el Exp. N° 02974-2010-PA/TC.
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"6. La aplicacion, pues, del principio de igualdad no excluye el tratamiento desigual,
por ello no se vulnera dicho principio cuando se establece una diferencia de trato,
siempre que se realice sobre bases objetivas y razonables.

7. Estas precisiones deben complementarse con el adecuado discernimiento entre
dos categorias juridico-constitucionales, a saber, diferenciaciéon y discriminacién. En
principio; debe precisarse que la diferenciacidn esta constitucionalmente admitida,
atendiendo a que no todo trato desigual es discriminatorio; es decir, se estara frente
a una diferenciacidon cuando el trato desigual se funde en causas objetivas y
razonables. Por el contrario, cuando esa desigualdad de trato no sea razonable ni
proporcional, se estd frente a una discriminacién y, por tanto, frente a una
desigualdad de trato constitucionalmente intolerable” (énfasis agregado).

6.4. Esnecesario precisar que laigualdad no sélo implica tratar igual a los iguales, sino también
desigual a quienes son desiguales. A partir de dichas premisas, la diferenciacién se
encuentra constitucionalmente admitida, atendiendo a que no todo trato desigual es
discriminatorio. Por tanto, la igualdad sélo sera vulnerada cuando el trato desigual carezca
de una justificacidn objetiva y razonable. Asi, solo cuando la desigualdad de trato no sea
razonable ni proporcional estaremos ante una discriminacidn y, por tanto, frente una
desigualdad de trato constitucionalmente intolerable!?.

6.5. En esa linea argumentativa, si bien mediante Ley N° 267722, publicada el 17 de abril de
1997 se dio un primer alcance estableciendo pautas para evitar la discriminacion en las
ofertas de empleo y acceso a medios de formacién educativa, y posteriormente mediante
las normas reglamentarias de dicha Ley contenidas en el Decreto Supremo N° 002-98-TR,
publicado el 01 de febrero de 1998, se dio un mayor contenido a este alcance inicial, con
la publicacion del reglamento de la Ley N° 30709, Ley que prohibe la discriminacion
remunerativa entre varones y mujeres, aprobado por Decreto Supremo N° 002-2018-TR
(en adelante, reglamento de la LDRM), tras la ratificacion del Convenio nimero 100 de la
Organizacion Internacional del Trabajo en 1960, referido a la igualdad en la remuneracién
-y en estrecha relacion con el Convenio niumero 111- “(...) referido a la obligacién de los
Estados de elaborar y aplicar politicas publicas orientadas a reducir la discriminacién en
el empleo (...)”, el Estado Peruano se obligd a “(...) elaborar y aplicar politicas publicas
orientadas a reducir la discriminacién en el empleo (...)”, siendo la Ley N° 30709, Ley que
prohibe la discriminacidn remunerativa entre varones y mujeres (en adelante LDRM) “(...)
el cumplimiento estatal de aquellas obligaciones internacionales a las cuales el Peru se ha
comprometido desde hace mas de 40 afios” (énfasis afadido).

11 véase la sentencia recaida en el Exp. N° 048-2004 PI/TC, fundamento 62.
12 Cuyo titulo es “Disponen que las ofertas de empleo y acceso a medios de formacién educativa no podran contener
requisitos que constituyan discriminacidn, anulacién o alteracion de igualdad de oportunidades o de trato”.
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6.6. Porello, el articulo 1 de la LDRM establece como objeto la determinacién de categorias,
funciones y remuneraciones que permitan la ejecuciéon del principio de “igual
remuneracion por igual trabajo”, estableciéndose en el articulo 2 de la LDRM la obligacién
—en las empresas— de elaborar y de mantener los Cuadros de Categorias y Funciones (en
adelante, CCF) con correspondencia con el objeto de dicha Ley, estableciéndose en la
Segunda y Tercera Disposicion Complementaria Final de la LDRM que la SUNAFIL
fiscalizaria el cumplimiento de la misma, y que se expediria un Decreto Supremo
aprobando la norma reglamentaria permanente.

6.7. El mismo reglamento de la LDRM, a través de su articulo 2'* definiria, entre otros
términos, el concepto de CCF y Politica Remunerativa, sefialando en el articulo 5y 9 la
facultad que tiene el empleador de establecer las politicas remunerativas asi como las
bandas salariales u otras formas, de acuerdo a los criterios “que considere pertinente para
la consecucién de sus fines”; reiterandose en las Disposiciones Complementarias Finales
de dicho reglamento que el Ministerio de Trabajo y Promocidn del Empleo, a través de
una resolucion ministerial, expediria las pautas referenciales que “(...) pueden ser
utilizadas por el empleador para evaluar los puestos de trabajo y definir el cuadro de
categoria y funciones (...)”, (Tercera) y que la SUNAFIL dictaria los protocolos para su
fiscalizacidn (Cuarta).

6.8. En esa linea argumentativa, uno de los cambios introducidos por el reglamento de la
LDRM fue la incorporacion del articulo 10 a las normas complementarias del Decreto
Supremo N° 002-98-TR a través de la Segunda Disposicién Complementaria Modificatoria,
estableciéndose por medio de éste que los alcances sobre la politica salarial o
remunerativa implementada serian informados, junto con los criterios de evaluaciones de
desempefio y otros, por medio de comunicaciones escritas remitidas a los trabajadores o
a través de reuniones informativas individuales o grupales en determinados momentos:

“Articulo 10.- El empleador debe cumplir con informar a sus trabajadores sobre la
politica salarial o remunerativa implementada, asi como los criterios de las
evaluaciones de desempefio o de otro tipo que tengan impacto en sus
remuneraciones. Para ello, pueden conducir reuniones informativas individuales o
colectivas o enviar comunicaciones escritas con los detalles de la politica aplicable.
Esta informacién debe proporcionarse al momento del ingreso del trabajador,
cuando se produzca una modificacién de la categoria ocupacional a la que pertenece
el trabajador y cuando se efectie una modificacién del esquema de remuneracion
que les aplique segun la politica remunerativa.

No constituye requisito indispensable que la politica remunerativa a ser comunicada
a los trabajadores contenga los montos que forman parte de la estructura salarial.”

6.9. Bajo esos alcances, la Ley no restringe los mecanismos de difusién de la politica salarial o
remunerativa, la cual puede llevarse a cabo en todo momento y de acuerdo al formato

13 Reglamento de la LDRM, Articulo 2.- Definiciones

“Para los efectos de la ley y el presente Reglamento se aplican las siguientes definiciones:

(...)

c¢) Cuadro de categorias y funciones: Mecanismo mediante el cual el empleador evalla y organiza los puestos de trabajo
de acuerdo a criterios objetivos y a la necesidad de su actividad econémica.

(...)

k) Politica salarial o remunerativa: Conjunto de criterios y directrices establecidos por el empleador para la gestion,
fijacién o reajuste de los diferentes esquemas de remuneracion de los trabajadores.”
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que elija la organizacién; pero si establece tres momentos especificos en los cuales se
debe de informar a los trabajadores, otorgandole al empleador la facultad de decidir si
esta informacion se efectuard por medio de reuniones informativas o colectivas, o
comunicaciones escritas enviadas a los trabajadores.

Es razonable esperar que un administrado cuente con evidencias haber informado a sus
trabajadores en dichos momentos (al ingreso, cuando se produzca una modificacion de la
categoria ocupacional y cuando se efectie una modificacién del esquema de
remuneracién que les aplique), a fin de que pueda acreditar que cumplid con la obligacién
del citado articulo 10. Conforme lo sefialé esta Sala en el considerando 6.24 de la
Resolucién N° 924-2022-SUNAFIL/TFL-Primera Sala, se “(...) establece en el empleador la
obligacion de informar y comunicar de manera activa — entiéndase remitiendo la
documentacion al trabajador — y no sefialando de manera genérica que los recursos se
encuentran disponibles y que es el trabajador, por interés u otros motivos, el que deba
de acceder a ésta a través de una base de datos disponible en la Intranet de la
impugnante”.

Por ello, en el caso materia de autos, si bien la impugnante cuenta con la politica salarial
publicada en el area del comedor, como un mecanismo de difusidn de la misma, no logra
acreditar que ésta haya sido informada a los trabajadores en los tres momentos que la
Ley sefiala y bajo los mecanismos previstos (reuniones informativas o colectivas, o
comunicaciones escritas enviadas a los trabajadores).

Aun siguiendo el argumento de “falta de determinaciéon de los mecanismos de
informacién” sostenido por la impugnante en sus recursos impugnativos, no existe
evidencia de que la publicacién (entiéndase colocaciéon) de la politica salarial se haya
efectuado en los momentos que la Ley sefiala.

Tampoco se evidencia, conforme lo han analizado las instancias previas, que los cargos de
entrega de la politica salarial hayan sido entregados en los momentos que la Ley establece
para tal fin, al carecerse de fecha de entrega de los mismos, por lo que la obligacién de
informar el contenido de la politica salarial no ha sido debidamente acreditada por la
impugnante durante las actuaciones inspectivas ni en el presente procedimiento
administrativo sancionador.

Por ello, corresponde confirmar la infraccion impuesta, tipificada en el numeral 25.33 del
articulo 25 del RLGIT.

Respecto de la medida inspectiva de requerimiento

6.15.

Respecto de la medida inspectiva de requerimiento, el principio de buena fe
procedimental regulado en el numeral 1.8 del articulo IV del TUO de la LPAG establece
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que “la autoridad administrativa, los administrados, sus representantes o abogados y, en
general, todos los participes del procedimiento realizan sus respectivos actos
procedimentales guiados por el respeto mutuo, la colaboraciéon y la buena fe. La
autoridad administrativa no puede actuar contra sus propios actos, salvo los supuestos
de revision de oficio contemplados en la presente Ley. Ninguna regulacién del
procedimiento administrativo puede interpretarse de modo tal que ampare alguna
conducta contra la buena fe procedimental” (énfasis afiadido).

6.16. Del mismo modo, el numeral 15.1 del articulo 15 del RLGIT establece que “durante el
desarrollo de las actuaciones inspectivas los empleadores, los trabajadores y los
representantes de ambos, asi como los demas sujetos obligados al cumplimiento de las
normas sociolaborales, prestaran la colaboracidn que precisen los inspectores del trabajo
para el adecuado ejercicio de las funciones encomendadas, de acuerdo con lo prescrito
en el articulo 9 de la Ley”.

6.17. En ese sentido, de acuerdo con lo sefialado en el articulo 9 de la LGIT: “los empleadores,
los trabajadores y los representantes de ambos, asi como los demds sujetos responsables
del cumplimiento de las normas del orden sociolaboral, estan obligados a colaborar con
los Supervisores-Inspectores, los Inspectores del Trabajo y los Inspectores Auxiliares
cuando sean requeridos para ello. En particular y en cumplimiento de dicha obligacién de
colaboracién deberan: (...) e) Facilitarles la informacion y documentacion necesarias para
el desarrollo de sus funciones”.

6.18. Cabe sefialar que, conforme al articulo 1 de la LGIT, “las actuaciones inspectivas, son las
diligencias que la Inspeccién del Trabajo sigue de oficio, con caracter previo al inicio del
procedimiento administrativo sancionador, para comprobar si se cumplen las
disposiciones vigentes en materia sociolaboral y poder adoptar las medidas inspectivas
gue en su caso procedan, para garantizar el cumplimiento de las normas sociolaborales”.
Asimismo, “la funcién inspectiva, es entendida como la actividad que comprende el
ejercicio de la vigilancia y exigencia del cumplimiento del ordenamiento sociolaboral y de
seguridad y salud en el trabajo”. En ese entendido, el comportamiento del inspector
comisionado debe orientarse al cumplimiento de las funciones establecidas en la LGIT y
su reglamento, tutelando el fin perseguido por dichas normas y debiendo adoptar
medidas y acciones en el marco del principio de razonabilidad®*.

6.19. En ese orden de ideas, los inspectores de trabajo se encuentran facultados a realizar sus
labores orientadas a la vigilancia y exigencia del cumplimiento del ordenamiento
sociolaboral y de seguridad y salud en el trabajo, por lo que pueden adoptar acciones
orientadas a ello, entre las que se encuentra la emisién de medidas inspectivas de
requerimiento.

6.20. Asi, el articulo 14 de la LGIT, establece:

“Las medidas inspectivas de advertencia y requerimiento se reflejaran por escrito en
la forma y modelo oficial que se determine reglamentariamente, debiendo

14 TUO de la LPAG, Titulo Preliminar, Articulo IV. Principios del procedimiento administrativo

“1. El procedimiento administrativo se sustenta fundamentalmente en los siguientes principios, sin perjuicio de la vigencia
de otros principios generales del Derecho Administrativo: (...) 1.4. Principio de razonabilidad. - Las decisiones de la
autoridad administrativa, cuando creen obligaciones, califiquen infracciones, impongan sanciones, o establezcan
restricciones a los administrados, deben adaptarse dentro de los limites de la facultad atribuida y manteniendo la debida
proporcion entre los medios a emplear y los fines publicos que deba tutelar, a fi n de que respondan a lo estrictamente
necesario para la satisfaccion de su cometido.”
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notificarse al sujeto inspeccionado a la finalizacion de las actuaciones de
investigacion o con posterioridad a las mismas. Cuando el inspector actuante
compruebe la existencia de una infraccidon al ordenamiento juridico sociolaboral,
requerird al sujeto responsable de su comisidn la adopcidn, en un plazo determinado,
de las medidas necesarias para garantizar el cumplimiento de las disposiciones
vulneradas. En particular y en materia de prevencién de riesgos laborales, requerird
gue se lleven a cabo las modificaciones necesarias en las instalaciones, en el montaje
o en los métodos de trabajo para garantizar el derecho a la seguridad y salud de los
trabajadores. Los requerimientos que se practiquen se entienden siempre sin
perjuicio de la posible extension de acta de infraccidn y de la sancidn que, en su caso,
pueda imponerse” (el subrayado no es del original).

En similar sentido, el articulo 17 del RLGIT, establece en su numeral 17.2:

“Si en el desarrollo de las actuaciones de investigacidn o comprobatorias se advierte
la_comisidon de infracciones, los inspectores del trabajo emiten medidas de
advertencia, requerimiento, (..), segun corresponda, a fin de garantizar el
cumplimiento de las normas objeto de fiscalizacidon” (el subrayado no es del original).

Conforme lo establece el numeral 5.3 del inciso 5 del articulo 5 de la LGIT, los inspectores
del trabajo estan investidos de autoridad y facultados para requerir al sujeto responsable
gue, en un plazo determinado, adopte medidas en orden al cumplimiento de la normativa
del orden sociolaboral, incluso con su justificacidon ante el inspector que ha realizado el
requerimiento. Sobre ello, el inciso 13.5 del articulo 13 del RLGIT establece que, dichas
medidas, se adoptan dentro del plazo establecido para la realizacién de las actuaciones
de investigacién o comprobatorias a que se refiere los numerales 13.3 y 13.4 del articulo
13 del mismo reglamento.

A su vez, el numeral 20.3 del articulo 20 del RLGIT, ha establecido que las medidas de
requerimiento son drdenes dispuestas, por la inspeccion del trabajo, para el
cumplimiento de las normas sociolaborales y de seguridad y salud en el trabajo. Asi como
gue éstas pueden consistir en ordenar al empleador, siempre que se fundamente en el
incumplimiento de la normatividad legal vigente, la paralizacién o prohibiciéon inmediata
de trabajo o tareas por inobservancia de la normativa sobre prevencion de riesgos
laborales, entre otras.

Como se evidencia de las normas glosadas, la naturaleza juridica de la medida inspectiva
de requerimiento es la de ser una medida correctiva que tiene como objeto revertir los
efectos de la ilegalidad de la conducta cometida por el inspeccionado de manera previa
al inicio del procedimiento administrativo sancionador (PAS).
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6.26.

Cabe indicar que, la inobservancia o incumplimiento de la medida de requerimiento
genera la infraccién calificada como muy grave a la labor inspectiva, prevista en el inciso
46.7 del articulo 46 del RLGIT, por no cumplir oportunamente con el requerimiento de la
adopcién de medidas para el cumplimiento de la normativa de orden sociolaboral.
Asimismo, cabe precisar que, esta infraccién a la labor inspectiva se generaria con
independencia y en forma adicional a las identificadas dentro del marco de la ejecucidon a
la labor inspectiva en materias sociolaborales y de seguridad y salud en el trabajo.

En ese sentido, se aprecia que la medida inspectiva de requerimiento de fecha 04 de

enero de 2021, obrante a folios 281 y siguientes del expediente inspectivo, le requirié al
entonces sujeto inspeccionado las siguientes conductas:

Figural

lll.- En consecuencia y en uso de las facultades atribuidas por el articulo 5° numerales 5.3 y5.4delaley
N° 28806 - Ley General de inspeccién del Trabajo y los articulos 18"y 20° del Reglamento, aprobado por

Decreto Supremo N2 019-2006-TR, modificade por Decreto Supremo N2 019-2007-TR, se procede a
efectuar el siguiente REQUERIMIENTO:

Primerg,.- SE REQUIERE al sujeto inspeccionads identificado en el encabezamiento para que procada g

adoptar las medidas nacesarias para garantizar el cumplimiento de las disposiciones vigentes en materia
de normas socio laboral, lo que se entiende sin perjuicio de 1a posible extension de Acta de Infraccién, En
consecuencia, debera acreditar a favor de sus trabajadores con derecho lo siguiente:

1. Acreditar haber sumplido ¢on informar a sus trabajadores sobre la_politica salarial o remunerativa

implementada, A efectos de acreditar lo erdenade debera exhibir los siguientes documentos:

Exhibir la politica salarial; y su respectivo cargo de entrega a sus trabajadores por medic fisico o
electronico; o, acreditar el haber realizado charlas informativas individuales o colectivas debiendo
acreditar en forma fehaciente el haber cumplido con informar a sus trabajadores con derecho sobre
la politica salarial por los periodos requeridos de octubre 2017 hasta Diciembre 2020.

Segundo.- En el PLAZO MAXIMO de TRES (03) DIAS HABILES se acreditara el cumplimiento del presente
requerimiento, para tal efectos se requiere que la informacion solicitada sea remitida al correo
institucional dela inspectora que suscribe: mecahuana@sunafil.eob.pe (conforme a declaracion jurada de
inicio de diligencias inspectivas por medio digitales u otres medios electrénicos, para el dia 08 de Energ
del 2021 a [as 04:00 pm horas para que acredite el cumplimiento del presante requerimiento,

Se le recuerda que el incumplimiento del presents requerimianto constituird INFRACGION A LA LABOR
INSPECTIVA sancionable con multa de conformidad con los articulos 36° y 39° de la Ley N* 28806 ‘Ley
General de [nspeccién del Trabajo” y los articulos 45° y 46° de su Reglamento, aprobads por Decreto

6.27.

6.28.

Suprema N°® 019-2006-TR, modificade por Decreto Supremo N° 019-2007-TR,

En ese sentido, si bien la Ley N° 26772 data del afio 1997, la obligacién de contar con una
politica salarial y en especifico la obligacion de informar en los momentos y segun los
medios establecidos por dicha Ley fue incorporada en las normas reglamentarias de dicha
Ley recién con la publicacidn del Decreto Supremo N° 002-2018-TR, el reglamento de la
LDRM, ocurrido el 08 de marzo de 2018.

En tanto ni la LDRM ni su reglamento establecen disposiciones especificas para su
aplicacion retroactiva, sino que por el contrario, sefialan que las obligaciones establecidas
en estos dispositivos serian objeto de fiscalizacion recién a partir del 1 de enero de 2019
(con excepcion de las MYPES, quienes iniciarian a partir del afio siguiente de la publicacion
de las pautas referenciales contenidas en la Tercera Disposicion Complementaria Final del
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Decreto Supremo N° 002-2018-TR), por lo que no se encuentra acorde a Ley lo sefialado
en la medida inspectiva de requerimiento, al exigir que acredite haber informado a sus
trabajadores sobre la politica salarial por los periodos octubre 2017 hasta diciembre 2020,
cuando dicha obligacién recién fue incorporada por el reglamento de la LDRM, publicada
el 08 de marzo de 2018.

En ese sentido, en tanto el mandato contenido dentro de la medida inspectiva de
requerimiento no se encuentra con arreglo a Ley, corresponde dejar sin efecto la sancion
impuesta derivada de su incumplimiento, toda vez que la impugnante no se encontraba
obligada a acreditar en los periodos sefalados por ésta.

Finalmente, no se evidencia una vulneracién al principio de non bis in idem en los términos
sefialados por la impugnante, de conformidad con lo sostenido en el numeral 6.25 de la
presente resolucién.

VII. INFORMACION ADICIONAL

7.1 Finalmente, a titulo informativo se sefiala que, conforme fluye del expediente remitido, la

multa subsistente como resultado del procedimiento administrativo sancionador seria la
gue corresponde a la siguiente infraccion:

Tipificacion legal y

N° Materia Conducta infractora cpe ez
clasificacion

No haber cumplido con informar a los
trabajadores acerca de la politica | Numeral 25.23 del articulo

1 Relaciones | salarial de la empresa, conforme a lo 25 del RLGIT
laborales | previsto por la Ley 26772, afectando a
los trabajadores de la Tabla | del Acta MUY GRAVE

de Infraccion.

7.2 Cabe precisar que este detalle se provee a titulo informativo y cualquier error de hecho o

de derecho durante la tramitacién del expediente que resultara en un error, omisién o
imprecisidon en las materias, cantidad, conducta, tipificacidn legal, clasificaciéon o cuantia,
resulta de exclusiva responsabilidad de la Intendencia respectiva.

POR TANTO

Por las consideraciones expuestas, de conformidad con lo dispuesto en la Ley N° 29981 — Ley que
crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral - SUNAFIL, la Ley N° 28806 — Ley General
de Inspeccién del Trabajo, su Reglamento aprobado por Decreto Supremo N° 019-2006-TR, el Texto
Unico Ordenado de la Ley N° 27444 — Ley del Procedimiento Administrativo General, aprobado por
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Decreto Supremo N° 004-2019-JUS, el Reglamento de Organizacién y Funciones de la SUNAFIL,
aprobado por Decreto Supremo N° 010-2022-TR y el Reglamento del Tribunal de Fiscalizacién
Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 004-2017-TR;

SE RESUELVE:

PRIMERO.- Declarar FUNDADO EN PARTE el recurso de revisidn interpuesto por GLOBALPLAST
S.A.C., en contra de la Resolucidon de Intendencia N° 0076-2022-SUNAFIL/IRE-LIM, de fecha 12 de
abril de 2022, emitida por la Intendencia Regional de Lima, dentro del procedimiento administrativo
sancionador recaido en el expediente sancionador N° 302-2021-SUNAFIL/IRE-LIM, por los
fundamentos expuestos en la presente resolucion.

SEGUNDO.- DEJAR SIN EFECTO la sancién impuesta mediante Resolucion de Intendencia N° 0076-
2022-SUNAFIL/IRE-LIM, en el extremo referente a la infraccién muy grave a la labor inspectiva,
tipificada en el numeral 46.7 del articulo 46 del RLGIT.

TERCERO.- CONFIRMAR la Resolucion de Intendencia N° 0076-2022-SUNAFIL/IRE-LIM, en el
extremo referente a la infraccion MUY GRAVE en materia de relaciones laborales, tipificada en el
numeral 25.33 del articulo 25 del RLGIT.

CUARTO.- Declarar agotada la via administrativa debido a que el Tribunal de Fiscalizacién Laboral
constituye ultima instancia administrativa.

QUINTO.- Notificar la presente resolucion a GLOBALPLAST S.A.C. y a la Intendencia Regional de
Lima, para sus efectos y fines pertinentes.

SEXTO.- Disponer la publicacion de la presente resolucion en el portal institucional de la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral — SUNAFIL (www.gob.pe/sunafil).

Registrese y comuniquese
Firmado digitalmente por:

DESIREE BIANCA ORSINI WISOTZKI
Presidenta

LUIS ERWIN MENDOZA LEGOAS
Vocal Titular

LUIS GABRIEL PAREDES MORALES
Vocal Alterno

Vocal ponente: DESIREE ORSINI

20230419RAN
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