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NOTA PRELIMINAR

Con respecto a la edicién anterior, las modificaciones en la
presente obra no han cambiado su contenido fundamental.

Se ha actualizado la tematica normativa y se ha afiadido nue-
va doctrina y jurisprudencia.

En el Anexo figura el texto de las normas internacionales y
nacionales aplicables a las relaciones colectivas de trabajo.

Asi, este libro, conservando su caracter de exposicion tedrica
del derecho de las relaciones colectivas de trabajo, constituye tam-
bién un auxiliar practico para la actividad profesional con esas re-

laciones. Es, ademas, un manual para el aprendizaje de esta rama
del derecho.

Lima, marzo de 2014

El autor

-
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1. Contenido y extensién del Derecho del Trabajo colectivo.
El Derecho del Trabajo, denominado colectivo, trata de tres grandes
aspectos de las relaciones laborales:

- De las organizaciones sindicales (Capitulo I);

- De la prevencion y solucién de los conflictos de trabajo,
(Capitulo IT); y

- De las paralizaciones colectivas del trabajo (Capitulo IIT).

Las organizaciones sindicales son los sujetos fundamentales
de este Derecho. Acttian representando a los trabajadores o a los
empleadores, segiin estén constituidas por unos u otros. Su accidn,
contestada por la parte contraria, da lugar a conflictos, para cuya
atenuacién o extincion el Estado ha organizado diversos procedi-
mientos de prevision y solucion. Estos conflictos pueden originar
paralizaciones colectivas del trabajo, como huelgas y lock-outs, me-
diante las cuales una parte entiende presionar a la otra, parallevarla
a una aceptacion de sus puntos de vista o exigencias.

Este conjunto de relaciones e instituciones laborales se halla
normado por la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo (LRCT),
cuyo TUO es materia del D.S. 010-2003-TR, del 30/9/2003. La com-
plementa su Reglamento, dado porel D.S. 011-92-TR, del 14/10/1992.
Su campo de aplicacion abarca las relaciones laborales del régimen
de la actividad privada (LRCT, art. 1°), “cualquiera que fuera la ca-
lidad del empleador o la duracién o modalidad del contrato” (Regl.
de la LRCT, art. 2°).

Por consiguiente, la LRCT se extiende a los trabajadores que
prestan servicios con contratos de trabajo, a tiempo indeterminado
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o determinado. El Regl. indica: “Los trabajadores contratados bajo
cualquiera de las'modalidades previstas en el D.Leg. 728 se encuen-
tran comprendidos en los alcances de la Ley, en lo que resulte apli-
cable” (art. 3%). Examinaremos luego qué les resulta o no aplicable.

10

Los empleadores pueden ser los siguientes:

1)

2)

3)

Empleadores privados: empresas, entidades no empresa-
riales cualesquiera que sean, y personas privadas en ge-
neral, juridicas y humanas;

Empresas del Estado, cualquiera que sea su modalidad.
Por el art. 40° de la Constitucion: “No estan comprendi-
dos en la funcién puiblica los trabajadores de las empresas
del Estado o de sociedades de economia mixta”. Su régi-
men laboral es el de la actividad privada. La LRCT dispo-
ne que a estos trabajadores les son aplicables sus normas
“en cuanto [...] no se opongan a normas especificas que
limiten los beneficios en €l previstos” (art. 1%). Ya veremos
cOmo operan estas limitaciones.

Entidades del Estado que no son empresas, aun cuando
tengan a su cargo actividades inherentes a la funcién pu-
blica, como los entes auténomos y descentralizados, las
instituciones publicas y los propios ¢rganos del Gobierno
Central, como los ministerios y otros organos estatales,
y los Poderes Legislativo y Judicial. Sus trabajadores con
contratos de trabajo del régimen de la actividad privada
(regidos por el D.Leg. 728) se hallan en el campo de apli-
cacion de la LRCT.

Los trabajadores de la administracion piiblica en la carrera
administrativa, en cuanto a la sindicacién, la negociacién colectiva
v la huelga, se rigen por algunas disposiciones del régimen de la
actividad privada y por otras especiales para ellos.



Capitulo |

Las organizaciones
sindicales

En el presente capitulo, trataremos del significado y la evolu-

cién de la organizacion sindical, y de las fuentes del Derecho
Sindical {Seccion 1), del concepto de organizacion y libertad
sindicales (Seccion 2), de la estructura de las organizaciones

sindicales (Seccion 3) y de la accidn sindical (Seccidn 4).






Seccion 1
SIGNIFICADO Y EVOLUCION DE LA
ORGANIZACION SINDICAL. FUENTES DEL
DERECHO SINDICAL

. FORMACION DEL MOVIMIENTO SINDICAL

2. Formas de organizacion laboral de defensa en las edades
Media y Moderna. Los origenes inmediatos de la organizacion sin-
dical podrian encontrarse en las asociaciones de compafieros u ofi-
ciales de los talleres artesanales, en la Edad Media, para defenderse
de los maestros y velar por sus intereses.

En los talleres artesanales trabajaban los maestros, que eran
sus propietarios; los aprendices, menores de edad incorporados al
empleo mediante un contrato de aprendizaje; y los compaiieros u ofi-
ciales, que prestaban servicios a los maestros luego de haber cum-
plido el periodo de aprendizaje. No se podia ser maestro sin haber
trabajado previa y sucesivamente como aprendiz y companero. Sin
embargo, no todos los comparieros llegaban a la categorfa de maes-
tro. Solo accedian a esta posicion los compafieros que aprobaban
un examen tomado por la corporacién, consistente en la realizacion
de una obra maestra, y disponian del dinero suficiente para pagar
los altos derechos exigidos por la corporacién y para adquirir los
medios de produccién.

Los maestros, los compaiieros y los aprendices debian per-
tenecer obligatoriamente a la corporacién del oficio, cuya direccion
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estaba reservada a los maestros. Aunque la corporacion defendia
los intereses de los artesanos en general, era fundamentalmente una
entidad al servicio de los maestros.

Desde el siglo XII en Frandia, los compafieros se organizaron en
asociaciones clandestinas denominadas compagnonnages. En los siglos
XV y XV], estas organizaciones se difundieron y fortalecieron al aumen-
tar el ntimero de comparieros y, sobre todo, luego de que la maestria
pasd a set, de hecho, un privilegio de los hijos de los maestros.

La organizacion sindical no tiene como antecedente a la cor-
poracion, que era una asociacion pluriclasista, sino a los compagnon-
nages.(1) Estos se extinguieron cuando declinaron los talleres artesa-
nales. Las nuevas organizaciones de obreros aparecieron como una
consecuencia del desarrollo de la empresa capitalista, impulsada
por la Revolucion industrial.2)

3. Razon de ser del movimiento sindical. La organizacion
sindical es el resultado de un esfuerzo de asociacion de los trabaja-
dores de las fabricas y talleres para obligar a los empresarios a tra-
tar colectivamente con ellos la contratacion de la fuerza de trabajo.

Segtin el precepto de libertad de contratacion de la sociedad ca-
pitalista surgida de Ja Revolucion industrial, cada obrero debfa conve-
nir por separado con el empleador las condiciones del trabajo y la re-
muneracion. En la practica, nunca se dio esta libertad ni hubo igualdad
entre ambas partes. Beneficiados por el exceso permanente de fuer-
za de trabajo sobre los puestos disponibles, los capitalistas imponian
sus condiciones a los obreros. 5i estos no las aceptaban, habian otros
que por la necesidad estaban dispuestos a incorporarse a la empresa.
Los obreros comprendieron que la tinica posibilidad de equiparar su

m La corporacion fue el antecedente de las corporaciones creadas por los regi-
menes fascistas de Italia, Alemania, Espafia, Portugal y otres paises, como
bases de la organizacién econdmica y social, corporaciones en las cuales
debian agruparse obligatoriamente los empresarios y los trabajadores, y en
las que la direccién les correspondia a los empresarios.

@ Sobre la organizacion del trabajo en las Edades Media y Moderna, y la Re-
volucién industrial puede verse del autor Derecho del Trabajo, Teoria General
I, Lima, Grijley, 2007, n®s 137 a 145.
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fuerza a la de los empresarios era asociarse y llevar a cabo unidos sus
acciones defensivas. Advirtieron también que en esta pugna desigual
su arma mas eficaz podia ser la huelga. La organizacion sindical, Ia
negociacion colectiva y la huelga sugen, asi, como una necesidad de la
clase obrera, y marchan unidas desde entonces.

Pero, al mismo tiempo, la clase capitalista percibié también
con mucha claridad que, para mantener su predominio sobre los
obreros, debia impedirles asociarse en grupos contestatarios. Y fue
en esta direccién que desplego toda su fuerza disuasiva.

La Revolucion burguesa de Francia, de 1789, ataco, por ello,
no solo al feudalismo, para destruirlo y posibilitar el desarrollo ple-
no del capitalismo, sino también a la clase obrera para impedir su
organizacion. La Ley Le Chapelier, aprobada por la Convencién en
1791, prohibié toda forma de asociacion laboral, y proscribio expre-
samente las corporaciones artesanales y las asociaciones de obreros,
disposicion a la que se agregarian luego las sanciones penales por el
delito de asociacion laboral. En 1799, en Inglaterra se dio una ley se-
mejante. En el resto de Europa se procedio del mismo modo. Ganar
el derecho de organizacion sindical significo para los obreros de los
paises actualmente mas industrializados casi un siglo de lucha. En
otras partes, esta campafia tuvo una duracién mayor.®

4. La lucha por el derecho de sindicacién. Una de las prime-
ras leyes que reconoci¢ la facultad de los obreros de organizarse
para tratar con los empresarios fue dada en Inglaterra en 1825. No
obstante, las organizaciones creadas a su amparo se disolvieron por
efecto de la crisis econdmica que sobrevino luego.

Ante la prohibicion de sindicarse, los obreros se vieron obligados
a reunirse en asociaciones mutuales cuyo fin era su proteccion contra
ciertos riesgos sociales, 0 en organizaciones secretas, para escapar a la
represion. En unas y otras planeaban sus acciones reivindicativas.

Bajo una presion social intensa, el Gobierno de Napole6n IIT, de
Francia, concedid en 1864 el derecho de coalicidn, por el cual los obreros po-
dian asociarse temporalmente para el trato colectivo con los empresarios.

@) Véase del autor Derecho del Trabajo, Teoria General I, cit.
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Durante casi todo el siglo XIX, la lucha sindical fue reivindi-
cativa y politica. Correlativamente, la organizacién sindical no se
distinguia de la organizacion politica de la clase obrera. Una misma
organizacion cumplia ambas funciones. Tuvo este caracter la Aso-
ciacion Internacional de Trabajadores, fundada en Londres en se-
tiembre de 1864 a iniciativa de Carlos Marx. Esta entidad, denomi-
nada también Primera Internacional, desarrollé una gran actividad
de formacion de dirigentes y de organizacion de la clase obrera en
la mayor parte de paises europeos y en Estados Unidos. Fue disuel-
ta en 1876 a causa de la persecucion politica v de la inconciliable
oposicion entre si de las tendencias socialista y anarquista.

La formacion del Partido Socialista Obrero Aleman, en Gotha
en 1875, fue también un paso decisivo hacia la distincién entre orga-
nizacién sindical y organizacion politica de la clase obrera.

En marzo de 1884, la Tercera Repuiblica francesa votod la ley de
reconocimiento del derecho de organizacion sindical de los obreros.
El gobierno del Partido Republicano tuvo que doblegarse ante la pre-
sién obrera. Hsta ley, denominada Waldeck-Rousseau, si bien recono-
cia la libertad de organizacién sindical, no les acordaba a los sindica-
tos la plenitud de los derechos de representacion de los trabajadores.
Sin embargo, con ella, el derecho de asociacion obrera con un carac-
ter permanente podia considerarse ya obtenido. Sus disposiciones
fueron reproducidas en otros paises europeos y se le perfecciond en
cuanto a su contenido y al nimero de trabajadores comprendidos.

El texto de esta ley es el siguiente:

“Ley del 21 de mayo de 18841

Articulo 1°. Quedan derogados la Ley 14-17 junio 1791
(Le Chapelier) y el articulo 416®% Los articulos 291°, 292¢, 293°
y 294* del Codigo Penal y la Ley del 10 de abril de 1834 no son
aplicables a los sindicatos profesionales.(®)

Articulo 2° Los sindicatos o asociaciones profesionales, de
mas de veinte personas que ejerciten la misma profesion, oficios

& Transcrita de la revista Trabajo y Seguridad Social, Lima, agosto 1997, p. 19.

&) Penalizaban la organizacion, la afiliacién y la accion sindical.
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afines o profesiones conexas, concurrentes para la elaboraciéon de
determinados productos, podran constituirse libremente sin la
autorizacion del Gobierno.

Articulo 3% Los sindicatos profesionales tienen por
objeto, exclusivamente, la defensa de los intereses econémicos,
industriales, comerciales y agricolas.

Articulo 4% Los fundadores de un sindicato profesional
deben depositar sus estatutos y las listas nominativas de quienes, a
cualquier titulo, se encarguen de laadministracién y de la direccion.
El depdsito se realizard en el municipio de la localidad en la que
tenga su sede el sindicato y, en Paris, en la Prefectura del Sena.”

En los articulos de esta Ley se hallan ya contenidos los precep-
tos fundamentales del Derecho sindical, reproducidos en los conve-
nios de la OIT 87 de 1948 y 98 de 1949.

5. Tendencias politicas principales en el movimiento sindi-
cal. Uno de los rasgos mas importantes del movimiento sindical,
durante el siglo XIX y gran parte del XX, es haber sido animado por
trabajadores e intelectuales con una ideologia socialista o anarquis-
ta. No ha existido, por asi decirlo, un sindicalismo neutro.

La relacion del movimiento sindical con la accion politica
obrera se ha articulado en torno a dos referentes: una actitud
ante la separacion o la unién de ambos; y, una actitud frente al
capitalismo.

La separacién de la organizacion sindical de la organizacion
politica se torno necesaria a medida que se definian con mayor ni-
tidez los caracteres de los partidos politicos integrados, en su ma-
yor parte, por trabajadores, y se advertia que, ante la composicion
pluriclasista de esos partidos y la apariciéon de otras tendencias
politicas, los trabajadores podian emprender acciones comunes de
lucha econdmica para mejorar sus salarios y condiciones de traba-
jo, sin tomar en cuenta sus simpatias o afiliacion politica. Esta di-
ferenciacion se consolidé en el Congreso de Amiens (Francia), de
1906, en el cual las organizaciones sindicales y politicas socialistas
de casi todos los paises europeos alli reunidas aprobaron la Carta
de Amiens, por la cual declararon la neutralidad politica de los
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sindicatos y la libertad de sus adherentes para integrar las organi-
zaciones politicas que quisieran.® Asi se separd definitivamente
en Francia y en muchos otros paises la organizacion sindical de
la organizacién politica. No se sumaron a esa posicién los sindi-
catos de Gran Bretafia que continuaron actuando también como
entidades politicas, y en 1911 constituyeron el Partido Laborista
del que siguen siendo sus bases organicas, tendencia mantenida por
otros partidos socialdemdcratas y por algunos partidos politicos de
la burguesia y la pequefia burguesia.

En cuanto a la actitud del movimiento laboral frente al capita-
lismo, hacia fines del siglo XIX se produjo una divisién ideoldgica
entre sus dirigentes. En el plano econdmico, una parte de ellos se
inclind por un sindicalismo reformista partidario de la mejora de la
situacion de los trabajadores mediante el trato con los empresarios,
y, en el plano politico, por un cambio econdémico gradual de la so-
ciedad, impulsado desde el Estado al que esos partidos se habian
propuesto acceder por el sufragio.?) Otra parte de los dirigentes
obreros se pronuncid, en el plano econémico, por la accién sindical

(] “En lo que se refiere a las organizaciones, —se expresa en este documento—
el Congreso declara que para que el sindicalismo alcance su maxima efi-
ciencia, Ja accion econémica debe ejercerse directamente contra la patronal;
las organizaciones confederadas no tienen por qué preocuparse, en tanto
que agrupaciones sindicales, de los partidos y de las sectas, los cuales, fue-
ra y al margen de ellas, pueden perseguir con toda libertad la transforma-
cién social.” Puede verse el texto de la Carta de Amiens en la revista Trabajo
y Seguridad Social, cit., p. 58.

2] La Resolucion de Wissel, adoptada en el XI Congreso General de los Sindi-
catos alemanes, celebrado en Leipzig en 1922, es uno de los documentos en
los que se expresa claramente esta tendencia: “El proletariado —se dice en
este documento- tendra que aprovechar su colaboracién en los drganos de
la economia para sus objetivos a largo plazo, utilizando la mayor influen-
cia politica. Sobre la base del orden econémico capitalista, ain existente,
el proletariado debera tratar, en un principio junto con el empresariado y
aprovechando sus conocimientos economicos, de instaurar las formas de
produccion y distribucion de bienes que conducirdn, pase a paso, de la
economia privada capitalista a la economia comtin socialista, en la medida
en que crezca su poder politico y sus conocimientos técnicos y econdmicos
adquiridos en la colaboracién préctica”. El texto de la Resolucién de Wissel
figura en la revista Trabajo y Sequridad Social, cit., p. 59.
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para la obtencién de aumentos salariales y otros derechos sociales,
y, en el plano politico, por una revolucion para llegar a la direccion
del Estado y proceder, desde alli, a una transferencia inmediata de
los medios de produccion a toda la sociedad y a los trabajadores de
las empresas. La primera de esas tendencias se agrupé luego en los
partidos socialistas o socialdemdcratas; y, la otra, en los partidos
comunistas.

Luego de la tltima Guerra Mundial, la evolucién econdmica
y la correlacion de las fuerzas politicas llevd a la segunda de las
tendencias indicadas a la aceptacién de una democracia basada en
el sufragio universal y en la separacion de los poderes publicos, con
organizacion sindical, negociacién colectiva y huelga, como vias le-
gales de la accién econdmica de las clases trabajadoras, y a admitir
el cambio progresivo de la estructura econémica.®)

6. El movimiento sindical en América Latina. En América La-
tina, la aparicién del movimiento sindical fue posible, desde fines
del siglo XIX, por el desarrollo de la empresa capitalista y, como
una consecuencia dialéctica de este, por el nacimiento y la expan-
sion de la clase obrera.

Sus impulsores iniciales fueron, en gran parte, los obreros euro-
peos emigrados y refugiados politicos. Muchos de ellos habian par-
ticipado en la Comuna de Paris en 1871 y se habian exiliado en Amé-
rica para librarse de los fusilamientos y la represion, luego de que
ese primer ensayo de gobierno obrero cayera derrotado por la accion
concertada de las burguesias francesa y alemana y sus ejércitos.

Las primeras organizaciones sindicales de América Latina fue-
ron creadas e impulsadas a fines del siglo XIX y a comienzos del XX,
en Buenos Aires, Montevideo, La Habana, Rio de Janeiro y México,
por las células socialistas y anarquistas de trabajadores e intelectua-
les. Luego, este movimiento se extendio a Chile, al Pert1 y a otros pai-

) Este cambio de actitud se expresé en su participacion y apoyo a las cartas
constitucionales de los paises de Europa Occidental que documentaron un
nuevo pacto social por el cual las formaciones politicas y sociales mas im-
portantes admitian ese modelo econémico, social y legal.
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ses de América Latina, en gran parte, por la difusion de la literatura
politica y sindical editada, principalmente, en Buenos Aires.

7. El movimiento sindical en el Pern.() Surgio a comienzos
del siglo XX, animado por obreros anarquistas, y se desarrolld en
las dos primeras décadas de ese siglo. Su accidon mas importante fue
la Iucha por la jornada de ocho horas que, a fines de 1918, tomé la
forma de una gran huelga en Lima y Callao, organizada por la Fede-
racion Obrera Local, en cuya direccion se hallaban. La participacion
casi unanime de los trabajadores en este movimiento determiné al
gobierno de José Pardo a expedir el 19 de enero de 1919 un decreto
supremo por el cual se implantd esta jornada en todo el Perti. A partir
de entonces, el movimiento sindical no ha cesado de extenderse, pese
a la persecucion emprendida contra sus dirigentes por los gobiernos
dictatoriales, y aun por los regimenes de origen democratico.

El movimiento obrero arribo a una primera etapa de unidad
y centralizacion nacional con la creacién de la Confederacién Ge-
neral de Trabajadores del Perti (CGTP), a iniciativa de José Carlos
Maridtegui, en las asambleas del 30 de abril y 1 de mayo de 1929.
Esta central promovié la formacion de organizaciones sindicales en
todo el Perti y orientd la mayor parte de movimientos huelguisticos
y de protesta de aquellos afios. Fue disuelta por el D.Ley 6926, del

Con este modelo, la organizacién sindical alcanzé definitivamente legali-
dad como expresion de la cada vez mas amplia y diversificada clase social
de los trabajadores, con la funcién de defender los derechos adquiridos de
éstos y posibilitar la mejora de su situacion econémica y social, vale decir
lograr una mayor participacion en la plusvalia creada por ellas. Esa legiti-
midad se prolonga a la negociacion colectiva y ala huelga, como formas de
accién inmanentes a la funcion sindical. Otto Kaun-Freunp, el gran tedrico
laboral de la Socialdemocracia, definié por eso a la organizacién sindical
como el “poder del contrapesa” (a power countervailing) del poder empre-
sarial (Labour and the Law, Second Edition, London, Stevens & Sons, 1977).
En otros términos, los instrumentos constitucionales y las declaraciones in-
ternacionales de derechos han reconocido la realidad de la lucha de clases
de capitalistas y trabajadores, pero la han condicionado a desarrollarse y
tramitarse, sujetandose a sus reglas.

] Sobre la evolucion del Derecho del Trabajo en el Perti puede verse mi libro
Derecho del Trabajo, Teorin General I, Lima, Grijley, 2007.
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12/11/1930, expedido por el gobierno militar de Sanchez Cerro, lue-
go de haber declarado una huelga general en protesta por la repre-
sion policial de una manifestacion obrera en La Oroya con un saldo
de veintitrés muertos y numerosos heridos entre los trabajadores. A
esa medida del gobierno, sigui6 una represion generalizada del mo-
vimiento obrero y de los partidos de izquierda hasta los primeros
afios de la década del cuarenta.(10)

El movimiento sindical peruano recibié un nuevo impulso
gracias al clima de union internacional contra el nazifascismo y al
apoyo de nuestro pais a las potencias aliadas en la Segunda Guerra
Mundial. Los dirigentes sindicales de las dos tendencias mas im-
portantes en ese momento: la comunista y la aprista, se reunieron
en Santiago de Chile, adonde habian concurrido como invitados al
I Congreso de la Confederacion de Trabajadores de Chile, y, el 16
de setiembre de 1943, suscribieron un Pacto Sindical por el cual de-
cidieron la creacién de una central tinica. Esta fue la Confederacion
de Trabajadores del Perii (CTP), constituida el 1 de mayo de 1944,
cuya direccién asumieron ambos grupos, aunque con una mayotia
de los primeros. La rivalidad de ambas tendencias se reavivd en se-
tiembre de 1944, a causa de la paralizacién nacional llevada a cabo
por la CTP contra el alza del costo de vida, a la cual se opusieron
los dirigentes sindicales apristas. La proclividad del sindicalismo
aprista hacia la conciliacion con los empresarios, insinuada desde
su aparicién, se consolidd entonces como su manera de ser per-
manente.(11) En las elecciones de la CTP, de setiembre de 1945, la

(i  Puede verse de José Carlos MariAtecur, Ideologin y Politica, Lima,
Amauta, 1981, pp. 107 y ss.; la excelente coleccion de libros El movimien-
to obrero, Historia grdfica de Carlos Basomsrio L. y Wilson SacAsrecui L.,
Lima, Tarea, 6 volimenes; de Ricardo MarTiNEz DE LA TORRE, Apuntes
para una interpretacion marxista de Historia Social del Peri, Lima, Empresa
Editora Peruana, 1949; de Piedad Pargja, Anarquismo y sindicalisnio en el
Perii, Lima, BEd. Rikchay Pert, 1978; de Wilfredo KArsoL1, Maridtegui y
los congresos obreros, Lima, Biblioteca Amauta, 1980.

(1) Esta tendencia era, y es atin, la consecuencia de la estructura pluriclasista
del Partido Aprista. La convivencia armdnica y disciplinada, en sus células,
comités y érganos de direccidn, de sus militantes pertenecientes a la bur-
guesia, a la pequefia burguesia y a las clases trabajadoras, y su adhesion
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corriente aprista, cuya base mas importante era la Federacién de
Trabajadores en Tejidos del Perti y contando con los votos de innu-
merables organizaciones con muy pocos afiliados, obtuvo la mayor
parte de cargos de la CTP.(12)

Disconforme con la nueva orientacion de esta central, una
parte creciente del movimiento sindical peruano buscod agruparse
en una nueva central. Luego de varias tentativas, sus esfuerzos se
plasmaron en la constitucion de la Confederacion General de Tra-
bajadores del Pertt (CGTP), el 14 de junio de 1968, que vino a set,
en realidad, la refundacion de la antigua CGTP. Esta central se ha
fortalecido, pese a los ataques y persecucién de los gobiernos adic-
tos a las clases empresariales, y es hoy la que més efectivos agrupa.

En 1971 se formo la Confederacién Nacional de Trabajadores
(CNT), de inspiracién democristiana, que no llego a adquirir importan-
cia entre los trabajadores, y seria luego presa de una grave disension y
de una ruptura en dos fracciones hasta la desaparicién de ambas.

En 1972 fue creada la Central de Trabajadores de la Revolucion
Peruana (CTRP), a impulsos de un grupo dentro del gobierno militar
instaurado en octubre de 1968 que buscaba controlar una parte del
movimiento sindical peruano. Su tenfativa carecio de éxito, y, des-
aparecido el apoyo oficial, esa central sélo pudo continuar existiendo
por la adhesién de algunas federaciones, hasta extinguirse de hecho.

El movimiento sindical se fortalecio en nuestro pais, en el pe-
riodo de 1968 a 1975, por la actitud favorable a la expresion social y
reivindicativa de los sectores populares del grupo gobernante. Esta
apertura se tradujo, en el campo laboral, en la aprobacién del D.Ley
18471 de estabilidad laboral en el sector privado, en la estructura-

a un programa politico y econdmico comin a estas clases con intereses
distintos, y en muchos aspectos radicalmente opuestos, se exterioriza en
su actividad sindical como una inclinaciéon permanente a la conciliacion de
trabajadores y empresarios, que suscita la desconfianza de la mayor parte
de trabajadores no afiliados a ese partido.

{12) Véase de Piedad Pareya, Aprismo y Sindicalismo en el Peril, Lima, Ed. Rik-
chay, 1980; y de Alberto Moya Ogsrso, Sindicalismo aprista y clasista en el Peril,
1920-1956, Trujillo.
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cion de procedimientos fluidos para que los trabajadores pudieran
llegar rapidamente a la solucién de sus reclamaciones y en el regis-
tro de numerosas organizaciones sindicales, como parte de un con-
junto mas vasto de medidas de transformacién econémica y social.

El equipo militar, llegado al gobierno con el golpe de Estado
de fines de agosto de 1975, realiz¢ una gestién favorable al capitalis-
mo nacional y, correlativamente, adversa a los trabajadores. Impu-
so un plazo de espera de tres afios para alcanzar la estabilidad en el
trabajo, redujo la participacion de los trabajadores en las utilidades
de las empresas, transfirié una parte del poder de compra de los
trabajadores a los empresarios, obstaculizé la accién sindical, persi-
guid a los dirigentes sindicales, y dispuso su despedida del empleo
luego de la gran huelga del 19 de julio de 1977. Contra esta poli-
tica, los trabajadores y otros grupos sociales de menores ingresos
reaccionaron apelando con més frecuencia y animosidad a la huel-
ga. Las acciones mas importantes, en este aspecto, fueron los paros
nacionales de protesta organizados por la CGTP del 19 de julio de
1977; del 27 y 28 de febrero de 1978; y del 23 y 24 de mayo de 1978,
lIa huelga de los maestros de la educacién primaria y secundaria
iniciada en mayo de 1978 y concluida mas de ochenta dias después,
y otras paralizaciones. Por entonces, comenzo también la organiza-
cion sindical de los trabajadores de la administracion publica.

La presion laboral y politica de las clases trabajadoras obligd
al gobierno militar a convocar a elecciones para la conformacion de
una asamblea nacional que debia aprobar una nueva Constitucion
Politica. En las elecciones de junio de 1978 con ese objeto, el Partido
Aprista obtuvo el 37% de la votacidn, el Partido Popular Cristiano
el 25%, los diversos partidos de izquierda el 34% y varios partidos
de derecha muy pequetios el porcentaje restante. Esta composicion
se reflejo en la Constitucién aprobada en 1979. El capitulo relativo
al Trabajo, en el que se incluyeron los derechos de libertad sindical,
huelga, negociacion colectiva, estabilidad en el trabajo y otros fue,
en su mayor parte, el resultado del voto conjunto de los represen-
tantes de los partidos de izquierda y el aprista.(19)

(%) Véase del autor Derecho del Trabajo, Teoria General I, cit.,, n% 77 y 211.
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Luego de 1979, el movimiento sindical siguio desarrollando-
se, tratando de consolidar su organizacién y luchando por la apli-
cacion de los derechos sociales constitucionales. Asimismo, la sin-
dicacion de los empleados piblicos experimentd un gran impulso,
fras constituirse una central nacional denominada Confederacién
Intersectorial de Trabajadores del Estado (CITE).

La continuacién de la crisis econdmica y la inflacion, con sus
secuelas de desempleo creciente y recesidn, detuvieron esta evo-
lucién ascendente. El perfodo de 1980 a 1990 fue de gran penuria
para las clases trabajadoras y sus familias. De no haber sido por la
resistencia del movimiento sindical, el deterioro de la economia de
los menos pudientes hubiese sido mayor.

Como habia sucedido en otros paises de América Latina, en
agosto de 1990, se instald en el Perti un régimen de gobierno in-
clinado hacia el liberalismo economico, pese a que en la campana
politica anterior a las elecciones de ese afio, el candidato ganador,
Alberto Fujimori Fujimori, habia ofrecido un programa de interven-
cidn estatal frente al programa extremadamente liberal del candi-
dato Mario Vargas Llosa, quien fue apoyado por la mayor parte de
la burguesia peruana y por el capitalismo internacional. Una vez
en el gobierno, el grupo de Fujimori no tuve reparos en ejecutar el
programa de Vargas Llosa, que era, en realidad, el conjunto de me-
didas econdmicas y sociales proyectadas por el Fondo Monetario
Internacional y el Banco Mundial para los paises de América Latina.
El 5 de abril de 1992, el grupo de Fujimori, con el acuerdo de los
mas grandes empresarios y apoyandose en la complicidad activa
de la ctipula militar, rompié la legalidad y cerro¢ el Congreso de la
Republica, despejando asi el camino hacia una liberalizacién de la
economia mas radical aiin. La desconcentracion de la produccion
de ciertos bienes y servicios en pequefias y medianas empresas nu-
merosas; la introduccion de maquinas, equipos y procedimientos
electrénicos, que requieren cada vez menos fuerza de trabajo; y la
privatizacion de numerosas empresas del Estado, vendidas a precio
vil y al crédito, fue complementada con una politica de liberaliza-
cion del despido, multiplicacién de los contratos de trabajo a tiem-
po determinado, introduccion de los contratos de intermediacion
(0 services, una version moderna del arrendamiento de seres huma-
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nos para trabajar), drastica reduccién de las remuneraciones reales
de los empleados y obreros, y modificacion sustancial de las reglas
sobre la organizacion sindical, la negociacién colectiva y la huelga
para mantener las remuneraciones congeladas.(1) Consecuencia de
esta politica, fue la reduccion del niimero de efectivos sindicados,
por el temor de los trabajadores a ser despedidos del empleo si se
incorporaban a una organizacion sindical.(19)

A diferencia de lo acontecido en la elaboracién de la Constitu-
cion de 1979, en el debate de la Constitucién de 1993, el movimien-
to sindical estuvo totalmente ausente. A pesar de ello, el Congreso
Constituyente dejo subsistir algunos derechos sociales en cuanto
son elementos constitutivos de una economia de mercado o respon-
den a la inquietud o deseos de una masa laboral de cuyo concurso
no es posible prescindir econémicamente y cuya capacidad de reac-
cion social, entonces solo potencial, podia exteriorizarse en condi-
ciones mas favorables.

Durante este periodo se conformaron la Central Unitaria de
Trabajadores Perty, registrada el 10/12/1994, y la Central Autonoma
de Trabajadores del Perti, con menos efectivos que aquella.

(14) Francisco GomEez VaLpez recuerda que, en octubre de 1981, el Congreso,
a propuesta del gobierno de Fernando Belatinde Terry, pretendié aprobar
una ley reglamentaria del derecho de huelga, pero no pudo hacerlo por
la queja de la Federacion de Trabajadores de Luz y Fuerza ante el Comité
de Libertad Sindical de la OIT, que prosperd. Gran parte de ese proyecto
fue incorporado en el texto del D.Ley 25593, contra el cual las centrales
sindicales interpusieron una queja el 6/7/1992 (causas 1648 y 1650) que fue
declarada fundada, pero el gobierno de Fujimori, a instancias de los em-
presarios, no se sintié afectado. Dereche del Trabajo, Relaciones colectivas de
trabajo, Lima, Ed. San Marcos, 2001, n® 19.

(18  Esta politica fue similar en otros paises de América Latina. Puede verse
sobre Argentina, de Rodolfo Caron Fivas, “Flexibilidad laboral ;y después
qué?”, en la revista Trabajo y Seguridad Social, Lima, febrero 1997, p. 7; de
Marcelo E. Bustos Fierro, “El camino de la transparencia en las relaciones la-
borales del Estado en Argenting”, en la revista Trabajo y Seguridad Social, Lima,
diciembre 1997, p. 7; sobre Brasil de Tarso GENRo, “Crisis del sindicalismo y so-
lidaridad”, en la revista Contextos, Buenos Aires, 1997, p. 145; sobre el Pertl, de
Francisco Javier Romero MonTes, “En busea de la promocidn del sindicalismo”,
en la revista Trabajo y Seguridad Social, Lima, marzo 1997, pag. 32.
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La politica econdmica y laboral del gobierno de transicién,
entre noviembre del 2000 y julio del 2001, y luego la del gobierno
de Alejandro Toledo, a partir de agosto de 2001, fue una continua-
cidn de la instaurada en la década del noventa. Parte de ella fue la
abstencion de los Poderes Legislativo y Ejecutivo de tocar la legis-
lacién laboral de ese periodo. Solo el Tribunal Constitucional, en
una historica sentencia expedida el 2/7/2002,(6) tuvo la entereza de
aplicar correctamente las disposiciones de la Constitucion relativas
a la terminacién del contrato de trabajo, al derecho al empleo y a
la sindicacion.

En las elecciones en segunda vuelta de junio de 2006 para el
ejercicio de la Presidencia de la Republica, se impuso el Partido
Aprista, que habia obtenido en la primera, de abril de ese afio, solo
el 20% de la votacion. Fue apoyado por los partidos de derecha y
por algunas minusculas formaciones de izquierda decididos a im-
pedir la victoria del candidato del Partido Nacionalista Ollanta Hu-
mala, que postulaba una politica econdmica y social antiliberal y
que habia triunfado en la primera vuelta.(1”) Sin embargo, ninguno
de los partidos Ilegé a obtener mayoria en el Congreso de la Re-
publica, en el cual se constituyd una alianza formal e informal del
Partido Aprista con los partidos de derecha, los que, de este modo,
se aseguraban la continuidad de la politica liberal y antilaboral co-
menzada en la década del noventa. El gobierno del Partido Aprista
se caracterizé por su incondicional apoyo al capitalismo nacional e
internacional y por la corrupcion. Los cargos estatales, no compren-
didos en la ley de la carrera administrativa reducida a un pequefio
porcentaje, fueron una presa repartida en muchos casos rotativa-
mente entre los miembros de ese Partido.

(16) Exp. N® 1124-2001-AA/TC en El Peruano, Garantias Constitucionales, 11-9-
2002. Vease N 71.

7 Elntmero de votos de los tres grupos de izquierda que pudieron participar
en la primera vuelta de las elecciones apenas llegé a un 0.75% del total.
Este resultado parecia ser la consecuencia inevitable de sus planteamientos
inviables y errdticos, de la sombra ominosa del derrumbe de los regimenes
socialistas del este europeo y de su manera altanera de dirigir a sus pe-
quefias huestes, como una expresién residual del gamonalismo en el cual
tenian sus raices.
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La eleccion de Ollanta Humala en segunda vuelta para la
Presidencia de la Republica, en 2011, concité la esperanza en una
politica favorable a los derechos sociales y al mejoramiento de la
condicién econémica de los trabajadores. No ha sucedido asi.

En este panorama, es posible que surjan dirigentes sindicales
con otra vision de la evolucién nacional, como ocurrid, por ejemplo,
en Espaiia luego de la caida del franquismo, y en Chile luego de la
dictadura militar, con mas decisioén para enfrentar al liberalismo y
vision para librarse de las trampas tendidas por los empresarios, uni-
dos en defensa de las enormes ventajas laborales que obtuvieron en
la década del noventa. Ello podria traer, como un efecto correlativo,
la aparicion de dirigentes empresariales menos proclives a promover
el autoritarismo estatal y mas dispuestos a admitir el juego de una
economia social de mercado, en la cual el mejoramiento de la pro-
ductividad y la calidad se logre, no por el temor del trabajador, como
postula el neoliberalismo, sino por su formacion profesional, su co-
nocimiento profundo de las tareas de su puesto y las necesidades de
la empresa, y por el acuerdo de los actores sociales colectivos.

8. Situacién actual del movimiento sindical. A escala mun-
dial, el derecho de organizacién sindical ha recibido reconocimien-
to legal pleno con los Convenios de la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) 87, de junio de 1948, y 98, de junio de 1949, y con
la Declaracién Universal de Derechos Humanos aprobada por la
Asamblea General de las Naciones Unidas, en diciembre de 1948.
La libertad sindical, cuyo ejercicio y goce se plasma en las organiza-
ciones sindicales, ha sido elevada al rango de un derecho humano
fundamental por el consenso de los pueblos. La legitimidad de su
existencia no surge, por lo tanto, solo de la ley, sino, mas profunda-
mente, de la voluntad de los pueblos expresada en el pacto o contra-
to social y documentada en aquellas declaraciones internacionales
de derechos y en las constituciones politicas.(18)

18)  La sociedad capitalista contemporanea de los paises industrialmente mas
desarrollados se mantiene en un statu guo por un compromiso entre el ca-
pitalismo y la socialdemocracia, al que se sumaron, luego de la Segunda
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La organizacion sindical fiene como funciones mas importan-
tes el trato colectivo con los empleadores y con el Estado para la
fijacion de las remuneraciones, la adquisicién de nuevos derechos
sociales y la defensa de los derechos ya adquiridos. Su &mbito se ex-
tiende a nuevos grupos de trabajadores en relacion de dependencia,
incluidos quienes prestan servicios en la administracion pablica, y a
grupos cada vez mas numerosos de trabajadores independientes y
sin empleo, y a los pensionistas. Estas funciones son consustanciales
con la estructura econémica y expresan en el &mbito legal la lucha
o la accion de las clases trabajadoras contra la clase capitalista por
su participacion en la distribucién del producto o ingreso nacional,
aceptada como normal e inherente a ese pacto social. En los paises
econdémicamente mas desarrollados, han alcanzado una estabilidad
mayor y caracteres que permiten ciertas variaciones en la marcha
macroeconomica.(t¥) En los paises de menor desarrollo econdmico

Guerra Mundial, los partidos comunistas de Europa occidental, cuyo con-
tenido esencial es la inatacabilidad por las clases trabajadoras de la estruc-
tura capitalista, frente al compromiso de las clases capitalistas de respetar
los derechos humanos, y entre ellos, los derechos sociales. Es lo que se
denomina “el espiritu de Weimar”, que sustenta la “economia social de
mercado”. Las declaraciones internacionales de derechos son también la
expresion formal del pacto social celebrado entre las clases capitalistas y
trabajadoras luego de la Segunda Guerra Mundial a escala internacional,
cuya manifestacion en cada pais es la Constitucion Politica. Sobre este as-
pecto puede verse mi libro Documentos constitucionales de la historia uriver-
sal, Lima, Edial, agosto 2003,

1% Un ejemplo de la importancia concedida en las constituciones politicas a la
libertad y la organizacién sindicales es la de Espafia de 1978, que proclama
en su Titulo Preliminar:

“1.1  Espafia se constituye en un Estado social y democratico de Derecho,
que propugna como valores superiores de su ordenamiento juridico
la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo econémico.

1.2 La soberania nacional reside en el pueblo espafiol, del que emanan
los poderes del Estado
[-]

6. Los partidos politicos expresan el pluralismo politico, concurren a la
formacién y manifestacién de la voluntad popular y son instrumento
fundmental para la participacion politica. Su creacién y el ejercicio de
su actividad son libres dentro del respeto a la Constitucion y a la ley.
Su estructura interna y funcionamiento deberan ser democraticos.
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y, correlativamente, con democracias menos firmes tienen que ven-
cer diferentes modalidades de obstruccion.

De una manera general, se podria decir que la lucha por la vi-
gencia de la libertad sindical no ha concluido. Incluso en algunos
paises altamente industrializados y con democracias politicas esta-
bles surgen obstaculos contra la organizacion sindical y se trata de
neutralizar a sus dirigentes, despidiéndolos de sus puestos de tra-
bajo. Esta conducta, expresiva de la lucha de los empresarios contra
los trabajadores, es mas frecuente en los paises menos desarrollados
industrialmente y mds propensos al establecimiento de gobiernos
autoritarios por la misma causa, en los que se llega a la prohibicion
directa, en unos casos, y velada, en otros, de la libertad sindical, a la
despedida masiva de los trabajadores sindicados y a su represion po-
licial. En los paises industrialmente mas desarrollados, se considera
que la vigencia real de la libertad sindical constituye una garantia
para la democracia politica.?%) Mas atin, para una gran parte de las
clases trabajadoras, la aceptacion del sistema capitalista, por lo me-
nos hasta ahora, solo se justifica por la posibilidad de accionar legal-
mente en defensa de sus derechos e intereses. Pareceria evidente que
si esta posibilidad desapareciese, las clases trabajadoras podrian no
sentirse obligadas a continuar vinculadas por ese compromiso.

7 Los sindicatos de trabajadores y las asociaciones empresariales con-
tribuyen a la defensa y promocién de los intereses econdmicos y so-
ciales que les son propios. Su creacion y el ejercicio de su actividad
son libres dentro del respeto a la Constitucion y a la ley. Su estructu-
ra interna y funcionamiento deberan ser democraticos.”

20 Aludiendo a la huelga, como derecho social, el profesor de la Universidad
de Sevilla y miembro del Tribunal Constitucional espafiol, Miguel Ropri-
cuez PiNERro, decia: “Si no se «regula» el conflicto, mediante un reconoci-
miento del derecho de huelga, que permita conseguir una serie de objeti-
vos sociales, econdémicos y politicos por la clase trabajadora, es la propia
estructura social la que se encuentra en peligro, al convertirse esa clase
de oponente en revolucionaria que lucha contra el resto de la sociedad en
una lucha de clases violenta. La autonomia colectiva, la libertad sindical
y el derecho de huelga son mecanismos que, sin suprimir el potencial re-
volucionario e innovador de la clase trabajadora, encauzan esas potencias
sin rupturas, sin una subversion global del sistema”. Prélogo al libro de
Federico Durin Lorrz, Derecho de huelga y legalizacion del conflicto de clases,
Publicaciones de la Universidad de Sevilla, 1976.
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FUENTES DEL DERECHO SINDICAL

9. Clases y jerarquia. En nuestro pais, las normas fundamen-

tales rectoras del Derecho y la organizacion sindicales son las si-
guientes, en orden de importancia jerdrquica:

(21)

30

1. La Constitucion Politica: art. 28%, genérico para todos los
trabajadores y organizaciones sindicales, y art. 42°, espe-
cifico para los servidores publicos;

2.  Los convenios de la QIT: 87, relativo a la libertad sindical
y a la proteccion del derecho de sindicacién, aprobado en
junio de 1948 y ratificado por el Perta por la Resolucion Le-
gislativa 13281 del 15/12/1959; 98, relativo a la aplicacion
de los principios del derecho de sindicacién y de negocia-
cion colectiva, aprobado en junio de 1949 y ratificado por
el Perth por la Resolucién Legislativa 14712 del 18/11/1963;

3. La Declaracién Universal de Derechos Humanos, apro-
bada por la Asamblea General de las Naciones Unidas el
10/12/1948 y ratificada por el Perti por la Resolucion Le-
gislativa 13282, del 9/12/1948.

4. Bl D.Ley 25593, del 26/6/1992, relativo a las relaciones co-
lectivas de trabajo en la actividad privada,® la Ley 27912,
del 6/1/2003, que modific6 ese D.Ley y dispuso la reunion
de ambos en un Texto Unico Ordenado de la Ley de Rela-
ciones Colectivas de Trabajo (LRCT) que fue dado por el

Ante las severas observaciones de las organizaciones sindicales y de la
OIT al D.Ley 25593, por lesionar la libertad sindical, comenzd a debatirse
en la Comision de Trabajo y Seguridad Social del Congreso de la Repu-
blica, a fines de 1996, un proyecto de nueva Ley de Relaciones Colectivas
de Trabajo, presentado por la mayoria parlamentaria, que no diferia en lo
fundamental de ese D.Ley. Doblegado por las crificas, el grupo autor del
proyecto lo sustituyd por otro similar, que recibid el respaldo de la Confede-
racion Nacional de Instituciones Empresariales Privadas - CONFIEP (Gaceta
del Congreso, EI Peruano, 7-4-1998). Ante su rechazo por las centrales sindica-
les, el nuevo proyecto fue remitido ala OIT en procura de su opinién. Puede
verse el primer proyecto indicado y la posicién de la OIT, de las centrales
sindicales y del autor en la revista Trabajo v Seguridad Social, Lima, enero
1997. Ambos proyectos se desvanecieron en el olvido.
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D.S. 010-2003-TR, del 30/9/2003,122 y el Reglamento de esta
Ley dado por el D.S. 011-92-TR, del 14/10/1992.

Es preciso tener en cuenta la prelacion en la aplicacion de las
normas legales indicadas. Segtin el articulo 51° de la Constitucion,
esta “prevalece sobre toda otranorma legal. La ley, sobre las normas
de inferior jerarquia, y asi sucesivamente”. Esta norma concuerda
con la del articulo 138° de la Constitucidn, segtin la cual: “En todo
proceso, de existir incompatibilidad entre una norma constitucional
y una norma legal, los jueces prefieren la primera. Igualmente, pre-
fieren la norma legal sobre otra norma de rango inferior”.

En cuanto a Jas normas internacionales citadas, cuya categoria
esla de tratados internacionales, se debe recordar la regla del art. 55°
de la Constitucién que dice: “Los tratados celebrados por el Estado
y en vigor forman parte del derecho nacional”. El tratado aprobado
por el Congreso cede en importancia, solo ante la Constitucion, y,
por consiguiente: 1) las leyes nacionales no pueden dejarlo sin efec-
to ni incumplirlo, mientras no sea denunciado; 2) la reglamentacion
por la via de decretos u otras disposiciones de menor rango, debe
adecuarse a su contenido y no infringirlo; y 3) las normas interna-
cionales indicadas son imperativas por si mismas, salvo en ciertos
casos en que disponen su aplicacién previa reglamentacion.

(22)  La Ley 27912 tuvo como base un proyecto de ley remitido por el Ministe-
rio de Trabajo y Promocién del Empleo, con las modificaciones exigidas
por la OIT relativas a la libertad sindical que habia sido recortada en di-
versos aspectos por el D. Ley 25593, Este proyecto habia recibido la apro-
bacién de los grupos representados en el Consejo Nacional del Trabajo,
organo de consulta de ese Ministerio. Pese a su importancia, esos cambios
no eran todos los que debian hacerse. El autor, quien era asesor de la Co-
misién de Trabajo del Congreso, propuso otros destinados a sustituir va-
rios articulos referentes a la convencidn y la negociacion colectiva. Dada
la composicion del Congreso, solo logrd que le admitieran uno que abolia
la caducidad anual de los convenios colectivos. Y asi sali6 la Ley 27912.
Véase la nota 31 en el n® 130.
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Seccion 2
CONCEPTO DE ORGANIZACION Y
LIBERTAD SINDICALES

En esta seccion trataremos del concepto de organizacion vy li-
bertad sindicales, y de las clases de organizaciones sindicales.

.  DEFINICION Y FINES DE LA ORGANIZACION SINDICAL

10. Nocidn. Una organizacion sindical es, en principio, una
agrupacion organizada de trabajadores o de empleadores para la
defensa y el mejoramiento de su situacién profesional.

Se dice que es una agrupacion organizada, porque se rige por
normas internas emitidas por sus miembros o por sus érganos fa-
cultados para darlas, las que se hallan sujetas, a su vez, a otras nor-
mas expedidas por el Estado o por organizaciones de mayor jerar-
quia a las cuales aquella se encuentra afiliada.

Esta calidad de grupo organizado reviste dos manifestaciones:

1) Elestablecimiento de 6rganos de gobierno integrados por
todos los miembros, como la asamblea general, o solo por
algunos de ellos elegidos para ejercer las funciones de di-
reccion y de ejecucion de los acuerdos, como la junta di-
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rectiva, o transitoriamente para el estudio y la realizacion
de tareas determinadas, como las comisiones; y

2) La conviccidn en todos sus miembros de la necesidad de
acatar las decisiones de los 6rganos de gobierno, que nace
de la conciencia de que su voluntad y accién comunes
constituyen una fuerza mas grande que la suma de la vo-
luntad y la accién de cada uno de ellos. :

En el fondo, una organizacion sindical es una forma de de-
legacion de la facultad personal de peticion y negociacion de sus
miembros en un grupo de direccion. Su poder radica en la creencia
de estos en la fuerza de la unidn, en la disciplina interna y en el aca-
tamiento de las decisiones de los érganos de direccion.

La organizacion sindical no puede agrupar conjuntamente a
empleadores y trabajadores, por cuanto los intereses de unos y otros
se oponen sustancialmente. Histdrica y estructuralmente, las organi-
zaciones sindicales de los trabajadores se han constituido para actuar
frente a los empleadores; y, reciprocamente, las organizaciones de
empleadores, para actuar frente a los trabajadores. La reunién de los
trabajadores y los empleadores en una misma organizacion ha sido,
como ya se dijo, (n® 2), una de las bases del corporativismo fascista,
inspirado en las corporaciones de las Edades Media y Moderna que
agrupaban conjuntamente a los maestros, duefios de los talleres arte-
sanales, y a sus dependientes: los compafieros y los aprendices.

Cuando se dice defensa y mejoramiento de su situacion profesional
se indica que la organizacién sindical tiene por fines la defensa de
los derechos y la promocién de los intereses de los miembros de la
organizacion, y por extension los de todos los participantes en la ac-
tividad ocupacional o del centro de trabajo cuya representatividad
asume la organizacion sindical. En otros términos, defender los dere-
chos significa desarrollar una actividad ante las personas que confor-
man la otra parte en la relacion laboral y ante el Estado, para evitar la
negacion de una ventaja, situacion o bien patrimonial obtenidos legal
o contractualmente, o para lograr su restitucion si el desconocimiento
o incumplimiento ya se han producido; promouver los intereses quiere
decir tratar de conseguir nuevos derechos, ya a través de una conven-
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cion con la parte contraria, ya mediante una norma legal, ejercitando,
en ambos casos, los derechos de peticién y negociacion.

Los derechos e intereses a los cuales apuntan los fines de la orga-
nizacion sindical gravitan en la esfera profesional, porque se refieren a la
situacion de sus afiliados como participantes en la actividad ocupacio-
nal o profesional, que es esencialmente economica. Se proyectan, por lo
tanto, a las condiciones de la contratacion y del trabajo, a la remunera-
cion y al nivel de vida de los trabajadores y sus familias, a la cobertura
de los riesgos sociales y a la organizacion para hacerles frente, a la solu-
cién de los problemas del empleo, a la formacion profesional, a la par-
ficipacion en la propiedad y ufilidades de la empresa, y en general a la
delineacion de la politica econdmica y social en los niveles empresarial,
profesional, local o nacional.

De este modo, los fines de la organizacion sindical sobrepasan
el campo estricto del Derecho del Trabajo; ingresan a los ambitos
de la Seguridad Social, la Politica del Empleo, la Formacién Pro-
fesional, la Participacién y la Economia en general. Asimismo, en
cuanto buscan también la expedicion de nuevas normas legales mas
favorables a sus integrantes y representados, avanzan del terreno
juridico de la aplicacién de las normas legales al terreno politico
donde se preparan y aprueban estas.

Desde el puntoe de vista economico, subyacente a la actividad le-
gal, la organizacién sindical tiene por finalidad esencial tratar con
el empleador o los empleadores las condiciones de la contratacion
de la fuerza de trabajo del grupo laboral representado, y exigir del
Estado las condiciones minimas de proteccion de esa fuerza. Por lo
tanto, la organizacidn sindical forma parte del mercado de fuerza
de trabajo que es, a su vez, una parte del mercado en general. Pero,
ademas, al buscar el mejoramiento de las condiciones de trabajo y
de vida de los trabajadores, la organizacién sindical tiene una fina-
lidad politica, que puede proyectarse a la postulacion del cambio de
la estructura econdmica y del Estado.(?3)

(23) En la realizacién de estos fines se dan distintos matices, segiin las tenden-
cias politicas mayoritarias de sus integrantes. Véase de Antonio Qjepa Avi-
Lis, Derecho Sindical, Madrid, Tecnos, 2* ed., 1984, pp. 32 y 333; y del autor,
Derecho del Trabajo, Teorin General I, cit.
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Dada la importancia econémica y social de las organizaciones
sindicales, en casi todos los paises altamente industrializados, se
ha garantizado su existencia legal y su autonomia normativa y de
gestion, haciéndolas reposar sobre la nocion de libertad sindical, y
considerandolas como instituciones sin las cuales no es posible el
funcionamiento de una economia de mercado ni la democracia. Tal
no es el caso de numerosos paises en vias de desarrollo con diversas
formas de autoritarismo estatal, propenso a desconocer, de derecho
o de hecho, la libertad sindical.

11. Definicion legal. Fines. El Convenio 87 de la OIT ha defi-
nido a la organizacién sindical como “toda organizacion de trabaja-
dores o de empleadores que tenga por objeto fomentar y defender
los intereses de los trabajadores o de los empleadores” (art. 109).
El Convenio 151 de la OIT sobre la sindicacion de los empleados
publicos dice, a su vez, “la expresion «organizacion de empleados
publicos» designa a toda organizacion cualquiera que sea su com-
posicion, que tenga por objeto fomentar y defender los intereses de
los empleados publicos” (art. 3°).

A las organizaciones sindicales en la actividad privada se les ha
reconocido en el Perti los fines y las funciones siguientes, que no limitan
los mas amplios sefialados en los convenios internacionales citados:

“a) Representar al conjunto de trabajadores comprendidos
dentro de su ambito, en los conflictos, controversias o re-
clamaciones de naturaleza colectiva.

b) Celebrar convenciones colectivas de trabajo, exigir su
cumplimiento y ejercer los derechos y acciones que de ta-
les convenciones se originen.

¢) Representar o defender a sus miembros en las controver-
sias o reclamaciones de cardcter individual, salvo que el
trabajador accione directamente en forma voluntaria o
por mandato de la ley, caso en el cual el sindicato podra
actuar en calidad de asesor.

d) Promover la creacién y fomentar el desarrollo de coope-
rativas, cajas, fondos y, en general, organismos de auxilio
y promocion social de sus miembros.
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e) Promover el mejoramiento cultural, la educacién general,
técnica y gremial de sus miembros.

f) En general, todos los que no estén refiidos con sus fines
esenciales ni con las leyes.”

(TUO de la LRCT, art. 8%).

12. Fines no permitidos a las organizaciones sindicales. Pese
ala amplitud de los fines atribuidos a las organizaciones sindicales,
la legislacién nacional les prohibe algunos y ejecutar las actividades
correspondientes a ellos.

Dice a este respecto una norma: “Las organizaciones sindica-
les estan impedidas de: Dedicarse institucionalmente de manera ex-
clusiva a asuntos de politica partidaria, sin menoscabo de las liber-
tades que la Constitucion Politica y los Convenios Internacionales
de la OIT ratificados por el Pert les reconocen” (TUO de la LRCT,
art. 11%-a, con e] texto dado por la Ley 27912, art. 19).029) La razén de
ser de esta limitacion es la division social de funciones para inter-
venir en las diferentes manifestaciones de la actividad ciudadana.
La Constitucion ha conferido a los partidos politicos la funcion de
concurrir “a Ja formacién y manifestacion de la voluntad popular”
y postular candidatos para la constitucidn de los Poderes Legislati-
vo y Ejecutivo y otros drganos del Estado (art. 35%); a las organiza-
ciones sindicales les ha reconocido la funcidén de promover y defender
los derechos e intereses de las personas que trabajen o hayan trabajado
para obtener un ingreso econdmico (arts, 26° y 28%); de manera que ni
aquellos pueden ejecutar las funciones de estas, ni a la inversa. En otros
ambitos de la vida social, la especializacion de funciones rige para otros
grupos: para las empresas y las personas naturales, a las que se reco-
noce el derecho a la actividad econdmica de produccion y comerciali-
zacion de bienes y servicios; para los colegios profesionales, la defensa
de los derechos de sus miembros y la participacion en determinados

(24) Antecedente de esta disposicion es el articulo 62 del D.S. 009, del 5/5/1961,
sobre la constitucién de las organizaciones sindicales, que prescribia: “Es
prohibido a los sindicatos dedicarse institucionalmente a asuntos politicos,
religiosos o de indole econdmica con propdsito de lucro”.
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érganos del Estado; y, en fin, para todos los ciudadanos, la practica de
alguna actividad, asociandose o individualmente, siempre que no sean
contrarios a la Constitucién. Un grupo humano asi determinado no
puede asumir las funciones de otro u otros.

Al referirse a un impedimento institucional, la disposicion co-
mentada se dirige a la organizacion en si y no a cada uno de sus in-
tegrantes. Por ella, se le prohibe integrar partidos politicos de cual-
quier modo (véase n® 5), mas no emitir opinion sobre cuestiones
inherentes a la politica del Estado vinculada a la situacion, intereses
y derechos de sus miembros, efectuar las peticiones que estimen ne-
cesarias y practicar otras acciones propias de estas organizaciones
en apoyo de sus demandas. El impedimento aludido por la norma
es “dedicarse de manera exclusiva a asuntos de politica partidaria”.
Por lo tanto, no se les veda manifestarse contra las politicas laboral
y econdmica, cuya incidencia es directa sobre las remuneraciones
y las condiciones de vida y de trabajo, ni, asimismo, se les prohibe
apoyar o criticar, como lo prefieran, a alglin movimiento politico,
con tal que ese apoyo no conlleve una dedicacién exclusiva.(25)

En su version original, el inciso a) del articulo 112 del TUO de
la LRCT aludfa a la prohibicién a las organizaciones sindicales de
practicar actividades religiosas y llevar a cabo actividades lucrati-
vas. La exclusion de ambas prohibiciones del nuevo texto de ese
inciso no implica una autorizacion para la practica de actividades
confesionales, o pertinentes a alguna iglesia, ni para dedicarse a ac-
tividades econdmicas con un animo de ganancia. Y ello, porque la
razén de ser de las organizaciones sindicales es “el estudio, desa-
rrollo, proteccion y defensa de sus derechos e intereses y el mejo-
ramiento social, econdmico y moral de sus miembros” (TUO de la
LRCT, art. 29).

(25) Carecen, por ello, de sentido las acusaciones de ciertos gobiernos a las or-
ganizaciones sindicales de perseguir fines politicos cuando llevan a cabo
una huelga, y en particular si es contra el Estado. Es evidente que si un go-
bierno devaltia la moneda y contrae el salario real para transferir su poder
de compra a algiin grupo empresarial, hace politica, como la hace tambi¢n
la organizacion sindical cuando se pronuncia contra esa medida que afecta
a sus miembros.
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Nada les impediria, sin embargo, realizar determinadas tran-
sacciones de venta, locacion o préstamo, como vender o alquilar
una parte de sus locales a terceros; proporcionar servicios de impre-
sion a sus afiliados o a otras organizaciones sindicales; u organizar
rifas, kermeses, espectaculos; hacer publicaciones, o efectuar otras
actividades analogas, no habituales, para obtener un ingreso.

il. LALIBERTAD SINDICAL

13. Nocion y fuentes. La libertad sindical es la facultad de
asociarse en una organizacion sindical y de practicar los actos inhe-
rentes a ella. Esta conformada por los siguientes derechos:

1) Lalibertad de constituir organizaciones sindicales;

2) Lalibertad de adherirse, no adherirse o retirarse de ellas;
3) Lalibertad de administrar la organizacién; y

4) La libertad de realizar los fines de esta.

Sus fuentes mas importantes son varios instrumentos norma-
tivos internacionales y la Constitucion.

Dice el Convenio 87 de la OIT: “Los trabajadores v los em-
pleadores, sin ninguna distincion y sin autorizacion previa tienen el
derecho de constituir las organizaciones que estimen convenientes,
asi como el de afiliarse a estas organizaciones, con la sola condicién
de observar los estatutos de las mismas” (art. 2°).

La Declaracion Universal de Derechos Humanos proclama
que: “Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse
para la defensa de sus intereses” (art. 23°-4).

Teniendo como antecedentes a las normas citadas, la Consti-
tucion de 1993 ha sefialado que “El Estado reconoce los derechos
de sindicacion, negociacion colectiva y huelga. Cautela su ejercicio
democratico” (art. 28°).

Las normas internas relativas a las organizaciones sindicales
en la actividad privada sefialan: “El Estado reconoce a los trabaja-
dores el derecho a la sindicacién, sin autorizacion previa, para el
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estudio, desarrollo, proteccion, y defensa de sus derechos e intere-

ses y el mejoramiento social, econdmico y moral de sus miembros”
(TUQ de la LRCT, art. 2°).

La libertad de adherir a una organizacién sindical (denomina-
da positiva) y la libertad de no adherir o de retirarse de ella (libertad
negativa) han sido reconocidas en la forma siguiente: “La afiliacion
es libre y voluntaria. No puede condicionarse el empleo de un tra-
bajador a la afiliacion, no afiliacion o desafiliacion, obligarsele a
formar parte de un sindicato, ni impedirsele hacerlo” (TUO de la
LRCT, art. 39).

Tampoco la organizacion sindical puede “Coaccionar directa o
indirectamente a los trabajadores a ingresar o retirarse de la organiza-
cion sindical, salvo los casos de expulsion por causales previstas en el
estatuto y debidamente comprobadas” (TUO de la LRCT, art. 11° b).

Por el mismo fundamento: “Todo miembro de un sindicato
puede renunciar en cualquier momento, sin perjuicio de la obliga-
cion de pagar las cuotas vencidas y rendir cuentas si manejo fondos
sindicales. La renuncia surte sus efectos, sin necesidad de acepta-
cion, desde el momento en que es presentada. /La renuncia debe ser
comunicada al empleador dentro de los cinco (05) cinco dias hébiles
de formulada” (TUO de la LRCT, art. 25°).

“El sindicato tiene autonomia para fijar en su estatuto la for-
ma de separacion temporal y la expulsion de sus miembros. En este
ultimo caso, la decision debe ser adoptada por la mayoria absoluta
de sus miembros habiles. /La expulsion debera ser comunicada al
empleador dentro de los cinco (05) dias habiles de efectuada” (TUO
de la LRCT, art. 269).

Tal comunicacion no es un requisito condicionante de la re-
nuncia. Su objeto es dar a conocer al empleador que debe cesar el
descuento sindical. De ser obligatoria, esa comunicacion negaria la
libertad sindical.

“Los sindicatos de base podran constituir o integrar organis-
mos de grado superior, sin que pueda impedirse u obstaculizarse
tal derecho” (TUOQ de la LRCT, art. 359).
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“Los sindicatos y federaciones podran retirarse de las respecti-
vas organizaciones de grado superior en cualquier momento, aunque
exista pacto en contrario” (TUO de la LRCT, art. 379).

Si, en las situaciones indicadas, hubiere conflictos internos
planteados ante la autoridad administrativa de trabajo, esta debe
abstenerse de intervenir hasta que el Poder Judicial emita una deci-
sion al respecto (Regl. del TUO de la LRCT, art. 89).

14. Obligaciones emergentes de la libertad sindical. El ejer-
cicio de la libertad sindical comporta el cumplimiento de ciertas
obligaciones fundamentales por el Estado, los empleadores y los
trabajadores.

A. Las obligaciones del Estado son dos:

1) Estd impedido de imponer la “autorizacion previa” para
la constitucién de cualquier organizacion sindical y la afi-
liacion a ella. En tal virtud no podria, por una norma le-
gal o por un acto administrativo, sefialar quiénes pueden
sindicarse o constituir organizaciones sindicales y quié-
nes no pueden hacerlo; asi como tampoco podria dejar
de registrar a una organizacion sindical que reuniera los
requisitos minimos para existir como tal, ni cancelar su
registro; y

2) “Las autoridades publicas deben abstenerse de toda inter-
vencion que tienda a limitar la libertad sindical o a entor-
pecer su ejercicio legal” (Convenio 98 de la OIT, art. 3%-2).

Por el Convenio 87 de la OIT, son las organizaciones sindica-
les quienes deben darse sus reglas internas de funcionamiento (art.
29). El Estado no podria imponerles una determinada reglamenta-
cion exacerbada a este respecto, como hacen, en muchos aspectos, el
TUO de la LRCT y las normas sobre la sindicacion de los empleados
publicos.

B. A los empleadores se les ha prohibido llevar a cabo cual-
quier injerencia sobre la voluntad de los trabajadores o sobre la vida
de la organizacién sindical o practicar represalias, despedidas y dis-
criminaciones en el empleo (Convenio 98 de la OIT, art. 29).
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C. Finalmente, se ha establecido que los trabajadores y los
empleadores, y sus organizaciones sindicales se encuentran obli-
gados “a respetar la legalidad” (Convenio 87 de la OIT art. 8°-1.),
condicién politica que, sin embargo, no podria ser invocada para
desconocer o recortar su ideario y actividad destinados a establecer
un orden social compatible con el bienestar, el pleno empleo y una
distribucién mas racional de la riqueza sodal, siempre que se aten-
gan a las vias legalmente permitidas.

La ley dispone que las organizaciones sindicales de la activi-
dad privada no podran “realizar o estimular actividades contrarias
alaley y al orden publico” (TUQ de la LRCT, art. 112, ).

lll. CLASES DE ORGANIZACIONES SINDICALES

15. Criterios para la clasificacién. Las organizaciones sindi-
cales se clasifican en atencién a los siguientes criterios: por el sector
economico al cual pertenecen sus integrantes; y por su jerarquia.

a) Clasificacion por sector economico

Segtin este criterio, las organizaciones sindicales pueden ser
del sector privado y de la administraciéon publica.

CLASIFICACION DE LAS ORGANIZACIONES SINDICALES

A.- POR SECTOR ECONOMICO

a) Organizaciones del sector privado
1.- Organizaciones de empleadores
2.- Organizaciones de trabajadores dependientes:
empleados, obreros u otros
1, 1.- De empresas privadas
1, 2.- De empresas del Estado
1, 3.- De instituciones no lucrativas
1, 4.- De cooperativas y otras empresas similares
3.- Organizaciones de trabajadores independientes
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4.- Organizaciones de trabajadores socios de empresas asociativas
4.- Organizaciones de trabajadores desempleados

b) Organizaciones de la administracién piublica: de servidores piiblicos
B.- POR SU JERARQUIA

a) Organizaciones de primer grado: sindicatos
1.- Sindicatos de trabajadores del sector privado
1, 1.- por empresa o centro de trabajo
1, 2.- por actividad ocupacional
1, 3.- de gremio
2.~ Sindicatos de servidores publicos.

b) Organizaciones de segundo grado: federaciones
1.- Del sector privado
2.- De la administracion publica

c) Organizaciones de tercer grado: confederaciones
1.- Del sector privado
2.- De la administracion publica

16. Organizaciones sindicales del sector econémico privado.
La nocion de sector privado abarca las actividades econdmicas de
produccion de bienes y servicios, practicadas por personas priva-
das y publicas, para ser vendidos por un precio o para el consumo
0 uso por los propios productores, haya o no fines lucrativos como
motivacion de la actividad, y cualquier otra actividad a cargo de
personas privadas.

En este sector se encuentran la empresas privadas, las empre-
sas estatales, las entidades de derecho privade no lucrativas, los tra-
bajadores independientes, las empresas asociativas de trabajadores
y las personas naturales. Su régimen laboral es el denominado de la
actividad privada, con algunas normas especificas segtin los traba-
jadores sean empleados u obreros. Los trabajadores independientes
tienen algunas normas laborales propias.

En las empresas asociativas de trabajadores, existe un régi-
men laboral propio contenido en los estatutos internos de cada em-
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presa, que se asimila, en parte, al de los empleados y obreros de la
actividad privada.

Por lo tanto, en el sector econémico privado pueden existir
organizaciones de empleadores, organizaciones de trabajadores de-
pendientes, organizaciones de trabajadores independientes, organi-
zaciones de trabajadores socios de empresas asociativas y organiza-
ciones de trabajadores desempleados.

17. Organizaciones de empleadores del sector econdmico
privado. Las organizaciones de empleadores en nuestro pais no son
propiamente sindicales. Si bien el derogado D.S. 009 del 3/5/1961,
les abri6 la posibilidad de sindicarse no lo hicieron. Reproduciendo
esa regla, el TUO de la LRCT dispone:

“Para la constitucién de sindicatos de empleadores se requie-
re un minimo de cinco (05) de la misma actividad, igual niumero de
sindicatos para constituir una federacién, y de federaciones para
una confederacién. / Se les aplican las normas del presente D.Ley,
en lo que fuere pertinente” (art. 409).

La mayor parte de asociaciones de empleadores comenzd su
existencia mucho antes de 1961, como asociaciones y sociedades ci-
viles. Las que se organizaron o reorganizaron después han seguido
el mismo criterio. Ello, segiin aducen, por cuanto sus fines no son
solo tratar con los trabajadores sobre las relaciones laborales, sino
también promover y defender, en general, los derechos e intereses
econdmicos y frecuentemente politicos de sus miembros frente al
Estado y frente a cualquier otro grupo econémico. De alli que, cuan-
do se les niega a las organizaciones sindicales de trabajadores una
amplitud semejante, se crea, en la préctica, una ventaja para las aso-
ciaciones empresariales.

Las organizaciones de empleadores mas importantes del Pert
son las siguientes: la Asociaciéon de Armadores del Pert, la Asocia-
cion de Armadores Pesqueros del Pert, la Asociacién de Bancos del
Pert, la Asociacion de Bancos Regionales del Perti, la Asociacién de
Grifos y Estaciones de Servicio del Pert, la Asociacién de Plantas
de la Industria Automotriz, la CAmara Peruana de la Construccidn,
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la Confederacién Nacional de Comerciantes del Pert, las camaras
de comercio de diferentes ciudades, la Confederacion Nacional de
Comerciantes, la Sociedad Nacional Agraria, la Sociedad Nacional
de Armadores, la Sociedad Nacional de Industrias, la Sociedad Na-
cional de Mineria y Petréleo, la Sociedad Nacional de Pesqueria, 1a
Sociedad Nacional de Transportes, y la Confederacién Nacional de
Instituciones Empresariales Privadas (CONFIEP) que agrupa a la
mayor parte de las entidades antes indicadas.

18. Organizaciones sindicales de trabajadores dependientes.
Fstas organizaciones pueden ser de trabajadores de la empresa pri-
vada y de la empresa estatal.

La empresa privada pertenece a personas de derecho privado,
naturales o juridicas. Sus relaciones individuales o colectivas con sus
trabajadores son objeto del régimen laboral de la actividad privada.

Los trabajadores de las entidades privadas no lucrativas, como
las asociaciones y fundaciones, estan en la misma situacién juridica
laboral que los trabajadores de la empresa privada, y tienen, en con-
secuencia, el mismo régimen sindical que ellos.

La Actividad Empresarial del Estado, materia del D.Leg. 1031
del 23/6/2008, se desarrolla bajo alguna de las siguientes formas
(art. 4°):

Empresas del Estado de accionariado tinico, organizadas como
sociedades anonimas en las que el Estado posee todas las acciones
y ejerce, por lo tanto, el control integro de su Junta General de
Accionistas.

Empresas del Estado con accionariado privado, organizadas como
sociedades andnimas, en las que el Estado tiene la propiedad ma-
yoritaria de las acciones y ejerce, por lo tanto, el control mayoritario
de su Junta General de Accionistas. Los demas accionistas pueden
ser personas privadas.

Empresas del Estado con potestades puiblicas, organizadas de la
manera dispuesta por su ley de creacion y con potestades de dere-
cho piiblico para el ejercicio de sus funciones.
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El accionariado estatal minoritario en empresas privadas no
constituye Actividad Empresarial del Estado y se sujeta a las dispo-
siciones de la Ley General de Sociedades y otras normas aplicables
a esas empresas.

Los trabajadores de las empresas estatales, cualquiera que sea
su forma legal, han sido excluidos expresamente por la Constitu-
cion de la carrera administrativa (art. 40°), y pertenecen, por lo tan-
to, al régimen laboral de la actividad privada. Aplicando esta nor-
ma, el D.Leg. 1031 ha sefialado: “Los trabajadores de las Empresas
del Estado se rigen por el régimen laboral de la actividad privada”
(72 DCTM).

En relacién a la sindicacidn, negociacion colectiva y huelga
la LRCT dispone: “Los trabajadores de empresas pertenecientes al
ambito de la Actividad Empresarial del Estado, sujetos al régimen
laboral de la actividad privada, quedan comprendidos en las nor-
mas contenidas en el presente D.Ley, en cuanto estas tiltimas no se
opongan a normas especificas que limiten los beneficios en él pre-
vistos” (art. 1% respecto de la negociacion colectiva, véase n® 135).

Los trabajadores civiles de las empresas de las Fuerzas Ar-
madas y Fuerzas Policiales se hallan también en el régimen laboral
de la actividad privada con la calidad de obreros o de empleados,
y gozan de libertad sindical. Sin embargo, para algunos jefes de
estas fuerzas, tales trabajadores no tendrian el régimen de la ac-
tividad privada por haber sido incorporados a ellas por una dis-
posicion del gobierno. Esta aseveracion es errénea, por cuanto los
institutos armados estan constituidos por militares con una deter-
minada jerarquia; los civiles integrados en sus filas en virtud del
servicio militar, ahora voluntario, por concurso para acceder a una
de sus plazas, o por asimilacién, se convierten en militares. Fuera
de ello, los civiles que prestan servicios en los institutos armados
contintian como civiles (Constitucion, arts. 165°, 166° 168%), cali-
dad que no puede serles arrebatada ni aun por la ley. Obviamente,
tampoco se podria suprimir sus derechos sociales, maxime, si, en
el caso comentado, se les considera obreros y empleados del régi-
men laboral comun.
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19. Organizaciones sindicales de trabajadores independien-
tes. Desde el comienzo de la vigencia del Convenio 87 de la OIT no
habia, en nuestro pais, ningtin impedimento para que los trabaja-
dores independientes pudiesen organizarse sindicalmente, pese a
que el Ministerio de Trabajo se mostraba renuente a concedetles el
registro.

La Constitucidon de 1979 termind con esta reticencia al declarar
que “Los trabajadores no dependientes de una relacién de trabajo,
pueden organizarse para la defensa de sus derechos. Les son aplica-
bles en lo pertinente las disposiciones que rigen para los sindicatos”
(art. 52%). En la formula genérica del art. 28° de la Constitucién de
1993, se hallan incluidos todos los trabajadores: “El Estado reconoce
los derechos de sindicacion, negociacion colectiva y huelga.”

Con un tenor semejante, LRCT prescribe: “Las organizacio-
nes de trabajadores no dependientes de una relacidon de trabajo,
se regiran por lo dispuesto en el presente D.Ley, en lo que les sea
aplicable” (art. 6%).

20. Organizaciones sindicales de trabajadores de empresas
asociativas. Estas empresas pueden ser cooperativas y comunida-
des campesinas y nativas organizadas empresarialmente. Sus inte-
grantes, que participan en el trabajo, son, al mismo tiempo, copro-
pietarios de la empresa y trabajadores. Pareceria, por lo tanto, que
esta calidad dual no justificaria su agrupacion en una organizacion
sindical, puesto que para la solucién de los problemas laborales in-
ternos relativos al desarrollo del trabajo, a las remuneraciones y a
la participacion, existen 6rganos y procedimientos determinados en
cuya conformacion todos los trabajadores tienen una intervencion
directa a través de la asamblea general. De este modo, una organi-
zacion sindical seria una entidad paralela de intermediacion inne-
cesaria, o la expresion de un grupo determinado de trabajadores
frente a los drganos surgidos por eleccion u otras formas previstas
por los estatutos de la empresa o la ley que la rige. Sin embargo,
no existe ninguna disposicién que prohiba o limite el derecho de
organizacion sindical de los trabajadores socios de estas empresas,
siéndoles aplicables el articulo 28° de la Constitucion, normativo de
la libertad sindical.
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La situacion juridica de los trabajadores de las cooperati-
vas denominadas de produccion, o cooperativas de trabajadores,
difiere de la situacién de los trabajadores de las cooperativas de
usuarios, quienes, aun cuando pueden ser también socios, estan
sujetos al régimen laboral de la actividad privada como trabajado-
res dependientes. También son dependientes los trabajadores no
socios de las cooperativas de trabajadores y los trabajadores de las
organizaciones cooperativas de grado superior (Ley General de
Cooperativas, Decreto Legislativo 85, TUO por el D.S. 074-90-TR,
del 14/12/1990, art. 99).

Todos estos trabajadores dependientes gozan del derecho de
organizarse sindicalmente y de plantear sus reclamaciones contra
su empleador, que es la organizacion cooperativa, sin que se dé la
dualidad que afecta a los trabajadores socios de las cooperativas de
produccion.

21. Organizaciones sindicales de trabajadores de la adminis-
tracién piblica. Se entiende por administracién publica el conjunto
de entidades del Estado, ya pertenezcan al Gobierno Central (mi-
nisterios y entidades similares) y a los Poderes Legislativo y Judi-
cial, ya tengan el caracter de instituciones ptiblicas descentralizadas
(entidades con personeria juridica de derecho publico interno), ya
sean entidades auténomas por disposicion constitucional, todas las
cuales tienen como fin la realizacion de una funcién publica, o la
prestacion de un servicio pablico no comercial.

A los trabajadores que trabajan en tales entidades se les ha
designado como servidores piiblicos, denominaciéon que adopta tam-
bién la actual Constitucién en el Capitulo relativo a la funcién pt-
blica, si bien distingue entre ellos a los funcionarios como un grupo
con ciertas caracteristicas.

La division de las organizaciones sindicales en organizacio-
nes del sector privado y organizaciones de la administracion publi-
ca, creada al haberse dado normas reglamentarias especificas para
cada una de estas clases, determina la necesidad de tratar por sepa-
rado su régimen legal.
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A partir de 1983, han comenzado a ser incorporados al régi-
men laboral de la actividad privada los trabajadores de ciertas insti-
tuciones ptblicas y de algunas dependencias del Gobierno Central
que, segun las Constituciones de 1979 y 1993, deben hallarse en la
carrera administrativa de] Estado.0)

Todos los trabajadores de las entidades del Estado con contra-
tos de trabajo gozan del derecho de sindicacion, incluso si prestan
servicios en la administracion pablica. La LRCT los comprende al de-
cir que su campo de aplicacién es el de las relaciones laborales de la
actividad privada “cualquiera que fuera la calidad del empleadorola
duracion o modalidad del contrato” (art. 1% Regl. de la LRCT, art. 29).

22. Organizaciones sindicales de trabajadores sin empleo y
de pensionistas. Siendo la libertad sindical un derecho de vasto al-
cance, es posible juridicamente la conformacion de organizaciones
sindicales de ex trabajadores y de personas que esperan integrarse a
una actividad profesional. Ingresan en esta categoria los desemplea-
dos y los pensionistas cuyo derecho se origina en un riesgo social.

Los desempleados son personas que desean ingresar a la vida
activa: jdvenes, en particular, y ex trabajadores que perdieron el em-
pleo, incluso si dieron causa para ello. Conforman una categoria
de personas creada por la estructura capitalista con un interés que
defender: su derecho al trabajo {Constitucion, art. 22% “el trabajo es
[...] un derecho™). Su derecho a sindicarse dimana de la Constitu-
cién: “El Estado reconoce los derechos de sindicacién, negociacion
colectiva y huelga” (art. 28%), formula no restringida solo a los tra-
bajadores con empleo.

Desde el punto de vista social, la defensa de los trabajadores
desempleados es incompatible con los fines de las organizaciones sin-
dicales de los trabajadores con empleo y, mas atm, conlos intereses de
los dirigentes de estas organizaciones. La vocacién de una organiza-
cién de trabajadores con empleo es la defensa de estos como tales, es
decir, fundamentalmente, mantenerlos en sus empleos. En atencién

@26 Pueden verse las normas relativas a este aspecto en Legislacion Laboral del
autor, Lima, Grijley, 2014, 5% ed., Indice por Materias, n°s 36 al 39.
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a esta funcién, serfa contraproducente que abogasen por el ingreso a
las empresas de los trabajadores desempleados desplazando a quie-
nes tienen empleo. Correlativamente con esta situacion, los dirigentes
sindicales, cuyos cargos dependen de la voluntad de los trabajadores
con empleo afiliados, no se inclinaran a defender a quienes no pueden
elegirlos por estar fuera de la empresa. Tal es la razén de que, en deter-
minados paises, los desempleados se hayan organizado en entidades
sindicales distintas de las organizaciones de los trabajadores con em-
pleo y que, a pesar de ello, no susciten la simpatia de estas.)

Con los pensionistas, tanto de la seguridad social como del ré-
gimen privado, sucede algo similar que con los desempleados: tie-
nen intereses y derechos propios que defender, incluso si no gozan
atin de una pension, pero la pretenden. Su sindicacion esta también
garantizada por la Constitucién: derechos de sindicacion, negocia-
cion colectiva y huelga (art. 28?), y lo que decimos con respecto a la
organizacion legal de aquellos, les es también aplicable a estos.

Tanto para las organizaciones de desempleados como para las
de pensionistas esta expedito el registro en el Ministerio de Trabajo,
puesto que la LRLC dispone que “Las organizaciones de trabaja-
dores no dependientes de una relacion de trabajo, se regirdan por
lo dispuesto en la presente norma, en lo que le sea aplicable” (art.
69), disposicion que deberia ser aplicada extensivamente, pues de lo
que se trata es de permitirles la actividad legal, respetando su liber-

tad sindical, cuya fuente primera es la Constltucwn Politica.

b) Clasificacion por la jerarquia de las organizaciones sindicales

23. Organizaciones de primero, segundo y tercer grado. En
atencion a su ubicacion en la escala jerdrquica, las organizaciones sin-
dicales pueden ser de primero, segundo y tercer grado.

(27) En 1998, se realizd en la Facultad de Derecho de la Universidad de Buenos
Aires un encuentro de laboralistas europeos y latinoamericanos. El autor
planted, entonces, la tesis de la sindicacién por separado de los desemplea-
dos, que a algunos pude haberles parecido una herejia o, cuando menos,
una idea temeraria. Poco tiempo después, sin embargo, se generalizo el
movimiento de los “piqueteros”, o desempleados organizados en sindica-
tos propios, que son muy activos.
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En la actividad privada, son de primer grado, los sindicatos, los
que se hallan conformados por trabajadores.

Los sindicatos en el sector econémico privado pueden ser, a
su vez, por empresa, por actividad ocupacional y por gremio.

Los sindicatos por empresa o por centro de trabajo, segtin el de-
rogado D.S. 09 del 3/5/1961, podian ser de obreros o de empleados
por separado, o mixtos si estaban integrados por estos dos grupos.
Actualmente, pueden ser de “trabajadores de diversas profesiones,
oficios o especialidades que presten servicios para un mismo em-
pleador” (LRCT, art. 5°-a). Vale decir, que pueden ser de obreros o
de empleados o de unos y otros. Los sindicatos de obreros y los de
empleados constituidos antes de haber entrado en vigencia el D.Ley
25593 (2/7/1992), conservan sus derechos. Segiin este, la expresion
“empresa” designa “para todo efecto” al empleador “cualesquiera
que sean su forma juridica, modalidad, fines, etc.” (1* DTF).

Los sindicatos por actividad ocupacional retinen a trabajadores de
diversas empresas de la misma actividad los que pueden ser “tra-
bajadores de profesiones, especialidades u oficios diversos” (LRCT,
art. 5°b). Puede tratarse de trabajadores que presten servicios en
actividades eventuales (como los de construccion civil) o de empre-
sas que no cuenten con el nimero minimo de miembros requerido
para formar un sindicato (20).

Los sindicatos de gremio “estan formados por trabajadores de
diversas empresas que desempefian un mismo oficio, profesién o
especialidad” (LRCT, art. 5%c).

Los sindicatos pueden ser también: “De oficios varios, for-
mados por trabajadores de diversas profesiones, oficios o especia-
lidades que trabajen en empresas diversas o de distinta actividad,
cuando en determinado lugar, provincia o region el niimero de tra-
bajadores no alcance el minimo legal necesario para constituir sin-
dicatos de otro tipo” (LRCT, art. 5°-d).

“Los sindicatos se pueden organizar con alcance local, regio-
nal o nacional. En tales casos, para el cumplimiento de sus fines al
interior de la empresa, podran constituir una «seccion sindical»”
(LRCT, art. 72 Véase n® 50).
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En la actividad privada son de segundo grado, las federacio-
nes; y de tercer grado, las confederaciones.

Las federaciones deben estar conformadas por no menos de dos
sindicatos.

Las confederaciones agrupan a no menos de dos federaciones.

24. Formas organizativas no reconocidas por la legislacion.
Nuestra legislaciéon no reconoce la existencia de algunas formas
asociativas de sindicatos como las uniones que eran agrupaciones
de una determinada circunscripcion territorial, los gremios que son
agrupaciones obligatorias para la distribuciéon del trabajo®® y las
alianzas sindicales que pueden ser asociaciones circunstanciales de
sindicatos de varios centros de trabajo de una misma empresa. El
Ministerio de Trabajo ha rechazado el registro de estas modalida-
des de asociacion.

IV. DISTINCION DE LAS ORGANIZACIONES SINDICALES DE OTRAS
ORGANIZACIONES

25, Diferencia de fines, afiliacion y organizacion. La organiza-
cion sindical no debe ser confundida con otras formas de asociacién
de trabajadores, como los gremios, los colegios profesionales, las co-
munidades campesinas, las cooperativas y las sociedades y asociacio-
nes mutualistas, cuyos fines, afiliacion y organizacion son diferentes.

La organizacion sindical se basa en la asociacion voluntaria
para la defensa de los derechos y la promocion de los intereses de
los trabajadores.

@) Impropiamente, algunos dirigentes sindicales denominaban a las organiza-
ciones sindicales “gremios” v a los asuntos sindicales “asuntos gremiales”,
confusion reproducida en varios articulos del TUO de la LRCT. El gremio,
en las Edades Media y Moderna, era una institucién completamente distin-
ta del sindicato (véase n® 2). En Europa y otras partes no se incurre en tal
confusion. Cuando se alude a los asuntos laborales individuales y colecti-
vos se habla de los asuntos de “la profesion”, pues la actividad laboral es
para todos una actividad profesional.
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Los gremios son agrupaciones obligatorias de trabajadores de
una determinada ocupacién con la finalidad de limitar la partici-
pacién en las labores solo a ellos y distribuirles las tareas. Hasta la
disolucion de la Comision Controladora del Trabajo Maritimo (D.S.
054-91-PCM, del 9/3/1991), los estibadores portuarios conforma-
ban un gremio en cada puerto bajo el control de esa Comision.
La Ley 27866, del 14/11/2002, aprobada por el Congreso de la Re-
publica tras un acuerdo de las organizaciones de empleadores y
trabajadores, ha hecho renacer los gremios de estibadores portua-
rios, aunque sin aquella Comisién. El control de la distribucion
del trabajo esta a cargo de la autoridad portuaria (el D.S. 013-2004-
TR, del 26/10/2004, reglamenta la Ley 27866).

Los colegios profesionales son instituciones auténomas con
“personalidad de derecho publico”, en las cuales deben asociarse
obligatoriamente los profesionales universitarios indicados por la
ley, como requisito para el ejercicio de la profesion (Constitucion,
art. 20%). Su caracter es corporativo, porque, como sucedia en las
antiguas corporaciones, integran a profesionales que pueden ser
dependientes, empleadores de otros profesionales e independien-
tes. Sus funciones son velar por el respeto de las prerrogativas de
sus miembros, cuidar la ética profesional y realizar actividades de
asistencia mutua.2?

@9 Si los titulos universitarios son expedidos por las universidades y no por
los colegios profesionales, no se justifica la obligatoriedad de la afiliacién
de los profesionales a ellos, ni aun por su funcién mutualista.

El Tribunal de Defensa de la Competencia y de la Propiedad Intelectual
de INDECOPI ha senalado coma “precedente de observancia obligatoria”
que los colegios profesionales “serdn pasibles de sancién en la medida en
que sus decisiones, recomendaciones y cualesquiera de sus actividades
produzcan o puedan producir limitaciones, restricciones o distorsiones a
la libre competencia en los términos establecidos en la ley mencionada”
(Res. 229-97-TDC, Exp. 0016-96-C.L.C., El Peruano, 28-10-1997, p. 153968;
revista Trabajo y Sequridad Social, octubre 1997, p. 87). La ley mencionada es
el D.Leg. 701, cuyo art. 1¢ establece: “La presente Ley tiene por objeto eli-
minar las practicas monopdlicas, controlistas y restrictivas de la libre com-
petencia en la produccién y comercializacion de bienes y en la prestacion
de servicios, permitiendo que la libre iniciativa se desenvuelva procurando
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Las comunidades campesinas son agrupaciones conformadas
por trabajadores del campo y sus familias poseedores en comun de
una determinada extensién de tierras, desde tiempos inmemoria-
les, que explotan en comun, aun cuando puedan ser propietarios
también de parcelas familiares por descomposicion de la antigua
propiedad comunal.

Las cooperativas son asociaciones de trabajadores u otras per-
sonas para la produccién de bienes o servicios destinados a la co-
mercializacion.

Las asociaciones mutualistas agrupan a trabajadores u otras per-
sonas con la finalidad de prestarse asistencia frente a determinados ries-
gos que pueden afectar su salud, vida o situacion econdmica.

el mayor beneficio de los usuarios y consumidores” En el caso al que tal
resolucidn se refiere, el Colegio Quimico Farmacéutico habia acordado fijar
un sueldo minimo para sus afiliados, lo que fue considerado por el Tribu-
nal mencionado como un acto contrario a las reglas del mercado, luego
de una denuncia del propietario de una farmacia donde prestaba servicios
una quimico-farmacéutica, quien habia demandado ante la justicia laboral
el pago de la remuneracién minima fijada por su Colegio profesional. Este
fue sancionado por ese Tribunal con una multa.
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Seccion 3
ESTRUCTURA DE LAS
ORGANIZACIONES SINDICALES

Trataremos aqui de la constitucién de los sindicatos, las federa-

ciones y las confederaciones, y del registro sindical en el sector

econdémico privado.

. CONSTITUCION DE SINDICATOS

En este punto veremos los requisitos para pertenecer a un sin-
dicato de trabajadores y los requisitos para la constitucion de un
sindicato.

A. REQUISITOS PARA PERTENECER A UN SINDICATO

Son los siguientes: pertenecer a la empresa o actividad que
vincula al trabajador profesionalmente, no ejercer cargo que im-
plique representacion del empleador y no estar afiliado a otro
sindicato.

26. Pertenecer a la empresa, actividad u oficio. Cuando se

alude a que el trabajador debe formar parte “de la empresa, activi-
dad, profesion u oficio que corresponda segtin el tipo de sindicato”
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(LRCT, art. 12°-a), se quiere indicar que debe encontrarse prestan-
do servicios si se trata de un sindicato de empresa, o simplemente
formar parte de la actividad, profesiéon u oficio, aunque no se esté
prestando servicios. El vinculo laboral no termina si el despido es
nulo y el trabajador solicita su reposicion (D.Leg 728, TUO D.S. 003-
97-TR, art. 34°).

El requisito general de pertenecer a la empresa se opone a la
libertad sindical. Basta, para el caso de los trabajadores, estar en un
empleo o, sin pertenecer a una empresa, pretender emplearse. A
esa disposicion de la LRCT se imponen la Constitucion (art. 289) y
el Convenio 87 de la OIT que franquean ampliamente el derecho a
la asociacion sindical (véase n® 22).

27. Trabajadores en periodo de prueba. Dice a este respecto
la LRCT: “Los trabajadores podréan afiliarse a un sindicato durante
el periodo de prueba, sin menoscabo de los derechos y obligacio-
nes que durante dicho periodo les corresponde ejercer a las partes
respecto a la relacion laboral” (art. 122 con el texto dado por la Ley
27912, art. 1°).

El periodo de prueba es de tres meses y puede ampliarse por
acuerdo del empleador con el trabajador. Si se trata de trabajadores
calificados o de confianza, la ampliacion puede llegar a seis me-
ses; y, si el personal es de direccion, a un afio (D.Leg. 728 TUO D.S.
003-97-TR, art. 10%). En la practica, tal prolongacion depende del
empleador quien puede abstenerse de contratar a quien no acepte
sus exigencias.

En los contratos a tiempo determinado o sujetos a modalidad
existe también un periodo de prueba de caracteres similares al del
contrato a tiempo indeterminado (D. Leg. 728 TUO D.S. 003-97-TR,
art. 75%).

Al indicar la norma que esa afiliacion es “sin menoscabo de
los derechos y obligaciones que durante dicho periodo les corres-
ponden a las partes”, alude a la facultad del empleador de despe-
dir al trabajador en el periodo probatorio a su arbitrio (D. Leg. 728
TUO D.S. 003-97-TR, art. 10°), con lo cual la libertad de afiliarse a
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un sindicato desaparece de hecho, contra el propio texto de la ley
que la reconoce.0)

28. No ejercer cargo que implique representaciéon del emplea-
dor. Si el trabajador ocupa un cargo de direccién o de confianza del
empleador no puede pertenecer al sindicato de los demads trabaja-
dores, salvo que el estatuto de esta entidad expresamente lo admita
(LRCT, art. 12%b; D.Leg. 728 TUO D.S. 003-97-TR, art. 439).

Es esta evidentemente solo una prohibicién dirigida a quienes
representan al empleador frente a los demas trabajadores, puesto
que no se podria, al mismo tiempo, defender derechos e intereses
contrapuestos. La norma se refiere, por lo tanto, a los gerentes, a
los relacionadores laborales o industriales, a los abogados de las
empresas encargados de los asuntos laborales y a otros altos fun-
cionarios o cuadros con una funcion similar. No se toca a cualquier
otro trabajador que pueda representar al empleador en asuntos no
laborales.

Cuando la norma alude a la sindicacion de los trabajadores
con representatividad laboral del empleador “si el estatuto (del sin-
dicato) expresamente lo admite” quiere indicar, a nuestro criterio,
que pueden agruparse en sindicatos formados por esa clase de tra-
bajadores, como sucede en los paises europeos donde los gerentes

@9 Elrequisito de contar con una antigiiedad mayor de tres meses para formar
parte de un sindicato fue establecido por la R.5. 29 D.T., del 17/7/1957, y
la jurisprudencia administrativa siguié exigiéndolo luego, pese a que las
normas de una jerarquia superior, que reconocian la libertad sindical, no
excluian a los trabajadores en periodo de prueba. En concordancia con esta
disposicion, los empleadores despidieron sistematicamente a los trabajado-
res en prueba que se afiliaban a un sindicato. Bl D.Ley 25593 reprodujo esta
disposicion (art. 109), que fue abandonada por la Ley 27912 en atencion a
las criticas acerbas a ella, incluida la de la OIT. El proyecto aprobado de esta
Ley por la Comisidn de Trabajo del Congreso de Ia Reptiblica no llevaba la
alusidn a los derechos de las partes dentro del periodo probatorio. Admi-
tiendo una peticion de la Sociedad Nacional de Industrias, la hizo incluir
en el pleno, al momento de la aprobacién del proyecto, el representante del
grupo Peri Posible, Juan de Dios Ramirez Canchari, un ex dirigente sindi-
cal de la empresa Shougang de Marcona, cuando nadie se habia referido a
ella en el debate.
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y otros cuadros dirigenciales se asocian en sindicatos por actividad
profesional.

Ocupan cargos de confianza: “Los presidentes, directores y
gerentes de las empresas de derecho publico o de derecho privado
del Bstado, y los que desempefian cargos semejantes en las empre-
sas de economia mixta, en representacién del Estado” (D.S. 036-A-
83-JUS del 22-7-1983), con la limitacion porcentual siguiente: “el
personal de confianza en cada una de las entidades publicas no ex-
cederd del 4% del personal nombrado y contratado” (D.Ley 25957,
del 12/12/1992, art. 19).

29. No estar afiliado a otro sindicato. Un trabajador solo puede
estar afiliado a un sindicato (LRCT, art. 11°c). Esta norma se dirige a
impedir que un trabajador pertenezca a dos o mas sindicatos de la mis-
ma empresa, actividad o gremio. No es aplicable al que trabaje en dos
o mas empresas o ejerciendo, ademas, una actividad independiente, en
las cuales tiene derecho a ser defendido.

30. Trabajadores menores, extranjeros y analfabetos. La LRCT
no trae normas relativas a los menores de edad, pero la Constitucion no
los ha privado del derecho de sindicarse. Segtin el Cédigo de los Ninos
y Adolescentes: “Los adolescentes pueden ejercer derechos laborales
de caracter colectivo, pudiendo formar parte o constituir sindicatos por
unidad productiva, rama, oficio o zona de trabajo. Estos pueden afiliar-
se a organizaciones de grado superior.” (Ley 27337, del 2/8/2000, art.
66%). Son adolescentes los menores de edad “desde los 12 afios hasta
cumplir los 18 afios de edad” (Ley 27337, art. I). Dada la extension del
texto citado, los adolescentes podrian formar sindicatos propios o in-
gresar a los existentes.

Los trabajadores pueden ser peruanos o extranjeros, alfabetos
o analfabetos. Ninguna norma priva a los extranjeros de la libertad
sindical, si se les permite el trabajo. Los analfabetos tienen la pleni-
tud de derechos de cualquier persona.

31. Identificacién. Calidad personal de la afiliacién. La iden-
tificacién, indispensable para conocer quién es la persona que se
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afilia a un sindicato, debe ser mediante la presentacién del Docu-
mento Nacional de Identidad (DNI),61 de la partida de nacimiento,
si se trata de menores de edad, y del carnet de extranjeria, si se trata
de extranjeros.

“La calidad de miembro de un sindicato es inherente a la per-
sona y no podra ser transferida, transmitida ni delegada por ningun
motivo” (LRCT, art. 139).

B. REQUISITOS PARA LA CONSTITUCION DE UN SINDICATO

Son los siguientes: contar con un namero minimo de miem-
bros, constituirse en asamblea y tener estatutos.

32. Ntmero minimo de miembros. “Para constituirse y sub-
sistir los sindicatos deberan afiliar por lo menos a veinte (20) traba-
jadores tratandose de sindicatos de empresa;©®2) o a cincuenta (50)

©1)  “El Documento Nacional de Identidad {DNI) es un documento puablico
personal e instransferible. Constituye la tinica cédula de identidad perso-
nal para todos los actos civiles, comerciales, administrativos, judiciales y,
en general, para todos aquellos casos en que, por mandato legal, deba ser
presentado. Constituye también el tinico titulo de derecho al sufragio de la
persona a cuyo favor ha sido otorgado” (Ley 26497, del 11/7/1995, art. 267).
“El Documento Nacional de Identidad (DNI) debe utilizarse para: a) Los
casos en que la persona requiera acreditar su identidad. b) Sufragar en elec-
ciones politicas. c) Solicitar la inscripeion de cualquier acto relativo al esta-
do civil u obtener certificaciones de los mismos. d) Intervenir en procesos
judiciales o administrativos. e) Realizar cualquier acto notarial. f) Celebrar
cualquier tipo de contrato. g) Ser nombrado funcionario ptiblico. h) Obte-
ner pasaporte. i) Inscribirse en cualquier sistema de seguridad o previsién
social. j) Obtener o renovar la licencia de conductor de vehiculo. k) Los
casos en que por disposicion legal deba ser mostrado por su titular” (Regl.,
D.S. 015-98-PCM, del 23/4/1998, art. 84%). “Para poder realizar los actos se-
fialados en el Articulo 842, el DNI deberd contener o estar acompanado de
la constancia de sufragio en las tiltimas elecciones en las que se encuentre
obligada a votar la persona o, en su defecto, la correspondiente dispensa
de no haber sufragado. /Las personas no obligadas a votar se encuentran
exceptuadas de presentar la constancia o dispensa de sufragio respectiva”
(Regl,, D.S. 015-98-PCM, art. 89%).

20 El requisito de contar con veinte trabajadores como minimo en los sin-
dicatos de empresa fue sugerido por la OIT e incluido en el D.S. 009 del
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trabajadores tratdndose de sindicatos de otra naturaleza”®3 (LRCT,
art. 149).

Por consiguiente, es posible la constitucién de varios sindicatos
en una empresa 0 en una actividad ocupacional siempre que acre-
diten afiliar como minimo las cantidades indicadas de trabajadores.

Los sindicatos pueden ser de obreros, de empleados, o de am-
bos en conjunto. La Ley no exige que sean de una categoria deter-
minada de trabajadores.

Al modelo sindical pluralista, establecido por el D.Ley 25593,
se le justificd aseverando que era necesario introducir la libertad
sindical en la empresa y fuera de ella. Su causa real fue otra: que-
brantar la exclusividad de la representacion sindical alcanzada por
el sindicalismo clasista y romper la unidad sindical facilitada por el
modelo precedente.(34)

3/5/1961, de donde se le reprodujo en el D.Ley 25593. Su remoto anteceden-
te es la Ley francesa de 1884 (véase n® 4).

@3 Eltexto de este articulo en el Proyecto exigia 100 trabajadores para formar
un sindicato que no fuera de empresa.

(34 Para los sindicatos de empresa, el D.S. 009, del 3/5/1961, establecio el requi-
sito de contar con mas de la mitad de trabajadores, obreros o empleados,
seglin fueran de unos u otros, lo que determinaba que solo pudiese existir
un sindicato de una determinada clase de trabajadores (obreros, emplea-
dos 0 ambos conjuntamente) por centro de trabajo. El régimen de sindica-
to tinico contribuy¢ a la unidad de los trabajadores, y fue un medio para
ofrecer una sola representacion de estos frente a los empleadores y frente
a las autoridades. Dos factores determinaron la adopcion de ese modelo
sindical: uno tedrico y otro politico. El factor tedrico consistio en la pos-
tulacién de un interlocutor vdlido representativo de los trabajadores en la
empresa, capaz de llegar a acuerdos con el empleador con el fin de alcanzar
la paz social o la estabilidad juridica en el plazo de duracién minimo de
las convenciones colectivas. El factor politico estuvo dado por la presencia
dominante de la CTP, de orientacién aprista, en el movimiento sindical, en
ese momento, cuya acentuada vocacion conciliadora les garantizaba a los
empresarios la estabilidad juridica que buscaban (véase la nota 10 en n® 7).
Cuando la adhesidn a la CTP fue abandonda por la mayor parte de sindica-
tos y federaciones para agruparse en una central de tendencia clasista, no
conformista, a los empresarios ya no les convino la representacion unitaria
de los trabajadores e impusieron la pluralidad sindical por el D.Ley 25593,
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Pese a la posibilidad legal de constituir dos o mas sindicatos

en la empresa o en la actividad profesional, la tendencia a la unidad
sindical, resultante de una larga evolucion, una ideologia con raices
profundas y, sobre todo, una economia recesiva o inflacionaria, no
ha sido desvirtuada hasta ahora.

Nuestra legislacion tiende a favorecer la constitucion de sindi-

catos de empresa y correlativamente también la negociacion colecti-
va por empresa (véase n® 143).65

(35)

60

expedido unos meses después del golpe de Estado de Alberto Fujimori de
abril de 1992.

En casi todos los paises europeos y en otros, el sindicato es por industria,
es decir, por rama ocupacional, y organizado libremente cualquiera que
sea el ntimero de sus afiliados. Pueden haber, asi, varios sindicatos en la
rama profesional de diferentes tendencias politicas, lo que les permite a
los empleadores elegir al sindicato con el cual negociardn colectivamente,
v lo que obliga a los demas a recurrir a la huelga para intervenir en la
negociacion si son dejados de lado. Para el registro sindical en Francia,
desde la Ley de 1884 (véase n® 4), basta la presentacion de los estatutos
de la organizacion a la municipalidad del distrito donde aquella tenga su
sede, y en Paris a la Prefectura, entidades que no emiten ninguna resolu-
cidén de registro o reconocimiento. Los sindicatos pueden organizar en las
empresas “secciones sindicales”. En Francia, por los acuerdos de Grenelle,
entre las centrales sindicales, la central patronal y el Gobierno, luego de la
gran revuelta de mayo de 1968, el Gobierno se comprometié a presentar
un proyecto de ley por el que se debia admitir la accion de la seccion sin-
dical de empresa, rechazada hasta ese momento por los empresarios. E1
proyecto indicado se convirtio en la Ley del 27 de diciembre de 1968, que,
ampliada por la de 1982, reconoce la accién defensiva de los “delegados
sindicales”, designados por la seccidn sindical. Existe en este pais, ade-
mas, la institucién de los “delegados del personal”, electos por la totalidad
de trabajadores para tratar con el empleador sobre los asuntos laborales y
cuyas funciones son semejantes a las de los delegados sindicales. En nues-
tro pais, el sindicalismo se estructura de abajo hacia arriba; en aquellos
paises es a la inversa, de arriba hacia abajo: creada una confederacidn,
esta puede constituir sus sindicatos de base, y estos, a su vez sus secciones
sindicales. Cfm. de Jeanne TiLLueT-PrRETNAR, Manuel de Droit Social, Paris,
LGDS, 1987, 4* ad. n. 331 y ss; de G.H. Cameriynek, G. Lyon-CaENn y |
PeLisster, Droif du travail, Paris, Dalloz, 1985, 12* ed. n%. 575 y ss.; en la
21° edicién de esta obra de 2002, a cargo de Jean Piivissier, Alain Surior y
Antoine JeaAmmaun, n% 531 a 550.
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33. Empresas con menos de veinte trabajadores. En las em-
presas cuyo ntimero de trabajadores no alcanza el requerido para
constituir un sindicato, ellos pueden elegir a dos delegados por
una mayoria superior a la mitad de los trabajadores sin contar,
para este efecto, al personal de direccion y de confianza. Esta elec-
cion debe ser comunicada a la autoridad de trabajo y al empleador
dentro de los cinco dias hébiles siguientes (LRCT, art. 15% Regl. de
la LRCT, art. 59).

A la comunicacion al Ministerio de Trabajo y PE se adjunta el
acta de eleccién de los delegados, en la que consten los nombres y
firmas de los trabajadores participantes, la relacion total de traba-
jadores indicando los cargos de direccién y de confianza, v la copia
de la comunicacion dirigida al empleador.

Tales delegados deben ejercer en forma conjunta la representa-
cién de todos los trabajadores de la empresa ante el empleador y ante
la autoridad de trabajo (LRCT, art. 15% Regl. de la LRCT, art. 5%).

34. Necesidad de asamblea constitutiva y de estatuto. Deno-
minacién. El sindicato debe ser constituido en una asamblea gene-
ral en la que todos los trabajadores que deseen integrarlo expresen
libremente su voluntad de hacerlo.

El sindicato debe aprobar, asimismo, su estatuto en una asam-
blea general y elegir la junta directiva.

Dice la LRCT: “La constitucién de un sindicato se hard en asam-
blea y en ella se aprobard el estatuto eligiéndose a la junta directiva,
todo lo cual se hara constatar en acta, refrendada por Notario Publico
0, a falta de éste, por el Juez de Paz de la localidad, con indicacion del
lugar, fecha y némina de asistentes” (art. 169).

Bl estatuto es un conjunto de reglas internas sobre la deno-
minacion, sede, fines y organizacion, los derechos y obligaciones
de los afiliados, la estructura, la conformacion y las atribuciones
de sus drganos, el régimen econdmico y otros aspectos propios
de los fines de los sindicatos. En aplicacién del Convenio 87 de la
OIT, corresponde alos miembros de la organizacion sindical la de-
terminacion del contenido del estatuto como derecho inherente a
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Ia libertad sindical. La tinica limitacidn, a este respecto, es respetar
la legalidad (Convenio 87 de la OIT, art. 8°-1). Todos los afiliados
y los drganos estan obligados a ajustar su conducta y actividad
a las normas estatutarias, como condicién indispensable para su
validez legal.

La denominacion del sindicato sirve para identificarlo. La
practica constante ha establecido que esta denominacion esta
conformada por la expresién “Sindicato de Trabajadores”, “Sin-
dicato de Obreros” o “Sindicato de Empleados”, seguida de la
denominacion del centro de trabajo o de la actividad profesional,
y del lugar donde los trabajadores la realizan. No es posible darle
al sindicato el nombre de una persona determinada o un nombre
simbdlico.

35. El acta de constitucion. Debe indicar el lugar y fecha de la
asamblea, la ndmina de asistentes, la denominacién del sindicato, la
decision de los trabajadores de constituir el sindicato, los nombres
de quienes fueron elegidos para presidir la asamblea y ejercer el
cargo de secretario.

Un notario publico o, a falta de este, el juez de paz de la locali-
dad, deben estar presentes en la asamblea para refrendar el acta, es
decir para dar fe de quienes asistieron a la asamblea y de los acuer-
dos que alli se tomaron.

No se exigia la presencia de un notario o del juez de paz para
la constitucion de organizaciones sindicales en el precedente D.S.
009 del 3/5/1961, como sucede con la constitucion de cualquier otra
persona juridica, y no hubo casos de fraude durante su vigencia.
Por lo tanto, la inclusion de esta formalidad por la LRCT (art. 162),
por su costo, se eleva como otro obstaculo a la formacion de organi-
zaciones sindicales.

Como el precio de la presencia del notario o del juez de paz
aumenta cuanto mds dure la asamblea, para hacerla lo més breve
posible deberia ser solo un acto de aprobacion formal de acuerdos
ya adoptados en reuniones o asambleas previas.
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La organizacion de un sindicato comienza o puede comen-
zar con una o varias reuniones de los promotores en las que se
elija una junta directiva provisional con la funcién de elaborar el
proyecto de estatuto y organizar la asamblea constitutiva formal.
El estatuto podria ser debatido y aprobado, articulo por articulo,
en una o mas asambleas previas. (Se puede utilizar el estatuto de
algtin otro sindicato como modelo y hacerle las correcciones o mo-
dificaciones que fuesen necesarias). La junta directiva definitiva
podria ser, igualmente, elegida en una asamblea previa, dejando
para la asamblea en presencia de notario solo la formalidad de
volverla a elegir.

Es recomendable hacer un padroén de los trabajadores que de-
seen formar parte del sindicato con algunos datos minimos: apelli-
dos paterno y materno, nombres, n® del DNI (véase nota 31 en n®
31), calidad en la empresa u ocupaciéon (empleado, obrero u otras),
la fecha y las firmas. Como encabezamiento se indica la voluntad de
los trabajadores firmantes de constituir y pertenecer al sindicato. 5i
el sindicato es de un centro de trabajo pequefio: de unos 50 trabaja-
dores o menos, esta némina podria estar en un libro con hojas nu-
meradas correlativamente y seria el padrén de afiliados. Luego de
la constitucion formal del Sindicato, podrian anotarse y firmar otros
trabajadores. Si el centro de actividad ocupacional tuviera mas de
50 trabajadores se podria llevar este padrdn en hojas sueltas nume-
radas para su archivamiento.

A continuacion, la junta directiva provisional convocaria a la
asamblea formal de constitucién, citando a todos los afiliados para
una fecha, hora y lugar determinados, y comprometiendo a un no-
tario o, a falta de este, al juez de paz de la localidad para que asistan
a tal acto.

Para facilitar el desarrollo de la asamblea constitutiva, la junta
directiva provisional podria elaborar un modelo de acta en hojas
sueltas dejando los espacios a ser llenados.

La asamblea podria comenzar con la verificaciéon de quienes
asisten a este acto; para ello el presidente de la junta directiva pro-
visional los llamaria segtin el padron, se identificarian con su DNI
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(véase nota 31 en n® 31) y firmarian. Luego-se elegiria un director
de debates y un secretario. Estos procederian a solicitar a los traba-
jadores asistentes que digan si estan de acuerdo con la constitucion
del sindicato mencionado y la denominacién que este llevara. Los
asistentes podrian expresar su aprobacion por aclamacion, es decir,
levantando la mano.

En seguida, el director de debates haria leer el estatuto por el
secretario y, al terminar la lectura, pediria a los presentes que mani-
fiesten si estan de acuerdo, también por aclamacién.

A continuacion, el director de debates indicaria que se debe
elegir a la junta directiva y solicitaria proposiciones que pondria al
voto de los presentes.

Con ello, concluiria la asamblea. Fl secretario anotaria la se-
cuencia de los hechos mencionados en el acta preelaborada. Esta,
Ia némina o padron firmados y el estatuto serian numerados y fir-
mados por el director de debates y el secretario, y refrendados en
cada pagina por el notario o el juez de paz. “Cuando en la Ley se
hace referencia a la refrendacién por Notario Pablico, o, a falta de
éste por Juez de Paz, debe entenderse como legalizacion” (Regl. de
la LRCT, 4* DC).

Las modificaciones estatutarias de la organizacion sindical
deben cenirse a lo dispuesto en el estatuto y, si ella ha obtenido la
personalidad juridica, ser elevadas a escritura ptblica. Igualmente,
para su validez, los demas actos de la organizacién sindical requie-
ren sujetarse a ese documento.36)

@6 Cfm. Res. del Tribunal Registral 414-97-ORLC/TR del 6/10/1997, respecto a
la realizaciéon de un congreso ordinario y su convocatoria de la Federacion
de Empleados Bancarios del Pertt que prescindié de seguir el estatuto (El
Peruano, 25-10-1997, p. 153913, revista Trabajo y Seguridad Social, octubre
1997, p. 74).
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EJEMPLO DE ACTA DE ASAMBLEA CONSTITUTIVA DEL
SINDICATO, DE APROBACION DEL ESTATUTO Y DE ELECCION
DE LA JUNTA DIRECTIVA

En Lima, siendo las seis de |a tarde del dia...... . los que suscriben
la némina de asistencia que se firma luego y que forma parte de la
presente acta, procedimos a reunirnos en asamblea general, en el
local de... (calle, nimero y localidad), con la asistencia del Notario ....
(o del Juez de Pagz, si en la localidad no hay notario). La convocatoria
para esta asamblea fue debidamente hecha con més de cinco dias
de anticipacion a la fecha presente por el Comité Organizador del
Sindicato, formado por los companeros. ... Como primera
medida, el indicado Comité Organizador verificé que asisten a esta
asamblea ... (nimero de los asistentes que debe ser de 20 o més
si se trata de un sindicato de empresa, o 50 o mas si se trata de un
sindicato de actividad o gremio en la circunscripcion territorial
escogida) trabajadores de (se indica la empresa, el centro de trabajo,
la actividad o el gremio). Los asistentes firmaron la némina adjunta.

Luego temé la palabra el companero .. .. Presidente del
Comité Organizador, guien manifestd que hace algunas semanas un
grupo numeroso de obreros (u otros trabajadores) se habfa reunido
y en vista de la necesidad de constituir el sindicato de obreros (o de
otros trabajadares) en este centro de trabajo (o en esta actividad
ocupacional), designo al Comité Organizador ya mencionado, el cual
hizo las consultas necesarias entre los obreros (u otros trabajadores)
encontrando en todos ellos una acogida favorable al propésito de
constituir el Sindicato. El Comité indicado procedid, enseguida, a
elaborar un prayecto de estatuto de esta organizacion y luego que
el mismo fue terminado efectud la convocatoria a esta asamblea
con una anticipacion prudencial, para que todos los obreros (u
otros trabajadores) tuvieran el tiempo suficiente de enterarse de los
asuntos a tratarse que son: 1) la decision de constituir el Sindicato; 2)
la aprobacion del estatuto; y 3) la eleccidn de la Junta Directiva; que,
por lo tanto, antes de pasar a tratar el temario indicado solicitaba a
los presentes la eleccion de un Director de Debates y de un Secretario
de la asamblea, pidiendo que hiciesen sus proposiciones.

Acto seguido tomo la palabra el compariero ... .. quien
expresé que felicitaba al Comité Organizador del Sindicato por su
labor y que proponia coma Director de Debates al compafiero ... y
como Secretario al compafero .. Como no se hicieron
mads propuestas, el Presidente del Comité Organizador puso al voto
la eleccion de los indicados companieros, los cuales recibieron el
apoyo de la totalidad de los presentes. A continuacién, el Director de
Debates yel Secretario se hicieron cargo de sus puestos, agradeciendo
la confianza depositada en ellos,

Luego, el Director de Debates puso a consideracion de los asam-
bleistas el primer punto del temario de la convocatoria que es la
constitucion del Sindicato. Pidié la palabra entonces el Presidente
del Comité Organizador, quien dijo que la creacion de este Sindicato
es un derecho de los trabajadores reconocido por la Constitucion
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y que el mismo tendrd como fines la defensa de los derechos y la
promocion de los intereses de los trabajadores representados, tanto
ante el empleador como ante las autoridades de trabajo y otras
autoridades y que, por lo tanto, viene a ser sumamente necesario.
También hicieron uso de la palabra otros trabajadores (se les puede
mencionar y resumir sus manifestaciones). El Director de Debates
puso luego a la votacion de los presentes si estaban de acuerdo con
la constitucién de esta organizacién sindical que se denominara
311l (e ) (oe [ U —— y en caso afirmativo lo manifestaran
levantando el brazo. Todos los presentes lo hicieron, siendo temado
asf este acuerdo por unanimidad. Hubo aplausos prolongados.

A continuacion, el Director de Debates puso a consideracién de
la asamblea la discusion y aprobacidn del estatuto del Sindicato
(denominacién). El Presidente del Comité Organizador explicd las
partes de que consta este documento y pidic¢ que fuera leido articulo
por articulo; asi se hizo y se les fue aprobando sucesivamente por el
voto unanime de los presentes.

El texto de los articulos aprobados figura en documento aparte
gue integra la presente acta.

Luego se pasod a la eleccién de la Junta Directiva, de conformidad
con el estatuto, para lo cual el Director de Debates pidid que se
eligiera un Comité Electoral compuesto por tres personas para
recibir las proposiciones y realizar el escrutinio. Fueron propuestos
para conformar este Comité |05 COMPAREIOS. . erecemmmermrerememssmrnenns
........ y puestas a votacién las propuestas resultaron elegidos los
COMPANETOS..ccovsissisiiimsnssumisics Se recibio (una, dos, tres) listas: una
compuesta por |05 COMPANETOS......euwimiosnseeees (indicar los nombres
y los cargos); la otra compuesta por los companeros (indicar los
nombres y los cargos).......... El Comité Electoral pasé luego a
recibir los votos de los asambleistas emitidos en papeles doblades
y luego los escruté habiendo obtenido la lista encabezada por
el compafiero votos y la lista encabezada por el
companero. votos; siendo elegidos, en consecuencia,
como miembros de la junta directiva para el periodo que se inicia
en la fecha los companeros (se designan los nombres y los cargos).

Luego del escrutinio, el Comité Electoral proclamé a los elegidos.
El Secretario General electo, companero............. agradecio a los
asambleistas en nombre de toda la Junta Directiva por su apoyo y
confianza.

El Director de Debates manifesté entonces que el tramite de
registro del Sindicato quedaba a cargo de la Junta Directiva, y no
habiendo mas asuntos que tratar se dio por terminada la asamblea,
siendo las (hora).

Firman el Director de Debates y el Secretario.

Refrenda el acta, el estatuto y la némina de asistentes el notario
0, a falta de este, el juez de paz que hubieren asistido a la asamblea.
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Il. CONSTITUCION DE FEDERACIONES Y CONFEDERACIONES

Para la formacion de federaciones y confederaciones, se deben
reunir los siguientes requisitos: cierto niimero de organizaciones
adherentes, una asamblea constituyente, estatuto y el acuerdo de
las organizaciones adherentes.

36. Niumero de organizaciones sindicales adherentes. Para
constituir una federacion se “requiere la union de no menos de dos
(2) sindicatos registrados de la misma actividad o clase”; y para
conformar una confederacion se requiere “no menos de dos federa-
ciones registradas” (LRCT, art. 36°). Las federaciones pueden ser de
cualquier actividad y lugar.(7)

Nada obsta legalmente para que los sindicatos se afilien tam-
bién a las confederaciones.

37. Asamblea constituyente. En la asamblea constituyente, los
delegados de los sindicatos o federaciones conformantes deben apro-
bar expresamente la constitucion de la organizacion sindical. En el
acta correspondiente se debe hacer constar el lugar, la hora y el dia,
los nombres de los delegados y la denominacion de las organizacio-
nes a las cuales representan, los nombres de las personas que hubie-
sen sido elegidas para presidir la asamblea y actuar como secretario,
el acuerdo de constituir la federacion o confederacion, la aprobacion
del estatuto y los nombres de los integrantes de la junta directiva que
sean elegidos, y otros acuerdos que puedan tomarse, debiendo fir-
mar el presidente y el secretario de la asamblea, y el notario o, a falta
de este, el juez de paz, refrendando el acta. El procedimiento previo
de constitucion puede ser similar al que se indica para los sindicatos.

38. Estatuto. En el estatuto de las federaciones y de las confe-
deraciones, ademas de las reglas similares a las de los estatutos de
los sindicatos, ya sefialadas, se debe especificar la forma en que sus
componentes deben estar representados en la junta directiva y en

(37) La LRCT y los gobiernos y parlamentarios tratan de favorecer, como se ve,
la pluralidad sindical.
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la asamblea de delegados. Esta representacion puede ser igual para
todas las organizaciones, proporcional al ntimero de trabajadores
representados segin una escala, o combinando estas modalidades,
para evitar, por una parte, que varias organizaciones con un ntme-
ro reducido de afiliados se impongan a otras organizaciones me-
nos numerosas pero con mayor cantidad de trabajadores si todas
las organizaciones tuvieran un niimero igual de votos; y para rno
permitir, por ofra, que las organizaciones con muchos trabajadores
representados hagan lo propio con las otras si el voto fuera propor-
cional a la cantidad de trabajadores de cada una.

“Las federaciones y confederaciones se rigen por todo
lo dispuesto para los sindicatos, en lo que les fuera aplicable”
(LRCT, art. 389).

39. Acuerdo de las organizaciones sindicales adherentes.
Para constituir una federacién o una confederacion no basta la de-
cision de los delegados de las organizaciones afiliadas. Se requiere
también el acuerdo adoptado por la asamblea general de cada una
de ellas para integrar o adherirse a la organizacion de grado supe-
rior (LRCT, art. 22°-d). Este acuerdo debe constar en acta (LRCT, art.
10°-c) de la cual se sacan las copias necesarias. Equivale a la exigen-
cia impuesta a los sindicatos de que sus afiliados manifiesten por si
mismos, en la ndmina, su voluntad de adhesion.

La libertad de afiliacion a una organizacion de grado superior
se complementa con la libertad de desafiliarse de ella: “Los sindica-
tos y federaciones podran retirarse de las respectivas organizacio-
nes de grado superior en cualquier momento, aunque exista pacto
en contrario” (LRCT, art. 379).

lll. DOCUMENTOS QUE DEBE LLEVAR UNA ORGANIZACION
SINDICAL

40. Libros y otros documentos. Toda organizacion sindical
debe llevar los libros siguientes:

- Libro de actas de asambleas;
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- Libro de actas de sesiones de la junta directiva;
- Libro de registro de afiliacion de los adherentes;

- Libros de contabilidad: por lo menos un libro de caja y un
libro de inventario; si la organizacion sindical es de cierta
magnitud necesitara llevar los demas libros exigidos para
una contabilidad completa.

Los libros indicados deben ser sellados por las autoridades
de trabajo (LRCT, art. 10%-b).3®) Es competente para hacerlo la Di-
reccion de Prevencion y Solucion de Conflictos de las direcciones
regionales de Trabajo y PE, encargada de administrar los registros,
o quien haga sus veces (Regl. de la Ley Organica del Ministerio de
Trabajo y PE, D.S. 004-2010-TR, del 20/4/2010, arts. 81°-d y 89°-d*).

Para darles autenticidad y a efectos de la personeria juridica,
es necesario que sean previamente legalizados por el juez de prime-
ra instancia o por un notario (Ley 26501, del 12/7/1995).

A las organizaciones sindicales se les puede aplicar las normas
relativas al uso de tecnologias avanzadas en materia de archivo de do-
cumentos e informacion, tanto elaborada en forma convencional como
con ayuda de procedimientos de informdtica y microfichage (D. Leg.
681, del 11/10/1991, modif. por las leyes 26612, del 17/5/1996, y 27323,
del 22/7/2000; Regl. de esta Ley: D.5. 009-92-JUS, del 26/6/1992).

IV. ELREGISTRO SINDICAL

41. Nocion. Obligatoriedad. El registro es, por un lado, un acto
de inscripcion, y, por oiro, una relacién de un grupo de personas,
actos, cosas o entidades y, por extension, una entidad que conserva
una o varias de esas relaciones. Su finalidad esencial es la publicidad,
como garantia de que las personas o cosas registradas existen, o de
que los actos se han efectuado. No es constitutivo de las personas o los
actos, si bien, por una ficcion de la ley, como lo hace el Codigo Civil,

@) Como una garantia de la libertad sindical y para aligerar el tramite, la lega-
lizacion de los libros sindicales debiera ser confiada a los notarios o, a falta
de estos, a los jueces de paz letrados.
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las personas juridicas comienzan su existencia desde su inscripcion en
el registro (art. 77°). Estas personas no se constituyen por la voluntad
del registro como entidad, sino por la de sus miembros constituyen-
tes. El tramite del registro solo deberia conllevar, por ello, los requisi-
tos minimos para acreditar la constitucién de la persona juridica.

El registro se justifica por la considerable importancia social, poli-
tica y econdmica de las organizaciones sindicales, y por la necesidad de
acreditar su existencia ante los empleadores, el Estado y los terceros.

En nuestro pais, se ha conferido al Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo la facultad de registrar a las organizaciones
sindicales y de llevar el registro sindical, y se ha dispuesto que tales
organizaciones deben ser obligatoriamente inscritas en éste.

42, Distincion del registro de la autorizacién previa. Por la
Constitucidn, “el Estado reconoce a los trabajadores el derecho de
la sindicacién y garantiza la libertad sindical” (art. 28%). La organi-
zacion sindical nace, por lo tanto, por la voluntad concertada de sus
integrantes, y no por la de un érgano estatal determinado ni por la de
alguna otra persona, por ejemplo, el empleador u otras organizacio-
nes sindicales. La autorizacion previa estatal queda absolutamente
excluida en el proceso de creacion de la organizacion sindical.

Para los fines de la publicidad, o conocimiento general de
que una organizacion sindical se ha formado, el Estado debe li-
mitarse a constatar este hecho y proceder a su inscripcion en un
registro especial. Esta constatacion debe ser un acto meramente
formal de verificacion de los requisitos sefialados en la ley que
la organizacidn sindical debe reunir, acreditados con los docu-
mentos a presentarse que el registrador constata, pero no discu-
te. Si algtin requisito hubiese sido omitido o si hubiera defectos
en los documentos presentados, el registrador debe limitarse a
sefialarlos a los integrantes de la organizacién, para que sean
subsanados.

Sin embargo, en nuestro pais, el registro sindical va mas alla
de la funcion indicada. De manera encubierta, la administracién
publica del trabajo al dictar una resolucién de registro emite una
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“autorizacion previa” para el funcionamiento de las organizacio-
nes sindicales, prohibida por el Convenio 87 de la OIT. En otros
términos, dada la obligatoriedad del registro y la atribucién de la
administracion publica de expedir la resolucion de registro, en la
précﬁca, le es facultativo registrar o no registrar. Esta intervencion,
decisiva en la vida de las organizaciones sindicales, es factible por
hallarse el registro sindical a cargo del Ministerio de Trabajo y Pro-
mocion del Empleo, cuyo manejo es esencialmente politico; actitud
que satura los actos administrativos de casi todas sus dependencias
publicas. Es posible asi que el registro sindical sea denegado por mo-
tivos politicos, o por las presiones de los empleadores, de otras orga-
nizaciones sindicales, o de otras personas, frente a lo cual solo cabria
una contradiccion judicial del acto administrativo ilegal o un proceso
de amparo, que pueden durar afios, 0 promover una huelga.

La garantia de un registro netamente técnico podria darla un
procedimiento de registro como el de las personas juridicas civi-
les y comerciales, vale decir que una organizacion sindical deberia
acreditar su constitucién por escritura publica notarial, incluida la
nomina de adherentes firmada, y con su inscripcidn en los registros
publicos, sin la intermediacién del Ministerio de Trabajo, al que lue-
go se presentaria, no obstante, el correspondiente testimonio de la
escritura con la certificacion del registro, de manera que este depar-
tamento ministerial conozca qué personas colectivas intervienen en
las relaciones laborales.(3%)

43. Necesidad legal del registro. Por el Cddigo Civil, “La
existencia de las personas juridicas de derecho privado comienza

@9 En el proyecto de Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, debatido por la
Comisién de Trabajo y Seguridad del Congreso de la Republica en 1996,
se incluyd como tinica innovacién importante el registro sindical como un
tramite ante los registros ptiblicos (art. 13%), en la forma sefialada por noso-
tros (véase revista Trabajo y Seguridad Social, enero 1997, p. 77), proposicién
que fue atacada por el Ministro de Trabajo en ese momento, Jorge Gonzalez
Izquierdo, para quien ese registro deberia seguir a cargo del Ministerio de
Trabajo y Promocion Social. Aunque tal pudo haber sido el criterio perso-
nal de este efimero personaje de la politica, era, sobre todo, la decisién de
los empresarios que manipulaban al Gobierno.
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el dia de su inscripcién en el registro. Sin embargo, si antes han
practicado actos civiles de los que estan permitidos, los efectos de la
imscripcion se retrotraen a la fecha en que esos actos se realizaron”
(art. 42°). El registro tiene, por lo tanto, en este campo, un cardcter
constitutivo de las personas juridicas.

Distinta es la situacion de las organizaciones sindicales, cuya
existencia legal comienza con su constitucion por la voluntad de
quienes deciden formarlas, y de la cual dimana su capacidad para
practicar sus fines. No se explicaria la existencia de una organiza-
cion sindical si careciera de este atributo; pues sin €l no podria efec-
tuar los actos de representacion que le son inherentes.

La norma legal dice: “El sindicato debe inscribirse en el regis-
tro correspondiente a cargo de la Autoridad de Trabajo. El registro
es un acto formal, no constitutivo, y no puede ser denegado salvo
cuando no se cumpla con los requisitos establecidos por el presente
D.Ley” (LRCT, art. 17°).

Extendiendo la tesis registral del Codigo Civil a las relaciones
laborales colectivas y pese a no ser el registro un acto constitutivo,
se ha establecido que el registro sindical “confiere” a la organiza-
cion sindical la personeria “gremial” (LRCT, art. 18% véase n" 56 y
57), extralimitacion que hace del acto de registro un requisito esen-
cial para la existencia legal de la organizacion sindical, ya que solo
a partir de ese acto los empleadores y el propio Estado admitiran
tratar con ella como representante legal de los trabajadores de su
ambito de representatividad.

En virtud de esta regla, la oposicién de un empleador, de
un grupo de empleadores o de una asociacion de empleadores a
recibir un pliego de peticiones de una organizacién sindical no
registrada seria declarada fundada por las autoridades adminis-
trativas de trabajo encargadas de la tramitacién de las negocia-
ciones colectivas.

44.- Autoridades competentes.- La funcién de registrar a las
organizaciones sindicales corresponde a la Direccion de Prevencién
y Solucién de Conflictos de cada region. El recurso de revision con-
tra la decisién de segunda instancia de la region, expedido por la
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Direccién Regional de Trabajo y P.E, lo resuelve la Direccion Gene-
ral de Trabajo del Ministerio de Trabajo y P.E. (D.5. 017-2013-TR,
del 13/2/2012, arts. 29, 4°).

45. Documentos que se presentan para el registro. La junta
directiva, provisional o definitiva, debe presentar una solicitud de
registro en forma de declaracion jurada indicando:

1) El 6rgano encargado del registro, ante el que se presenta;

2) Los nombres de los miembros de la junta directiva de la
organizacion sindical que se presentan, o el nombre del
mandatario con poder especial;

3) El domicilio de la organizacion sindical;
4) La peticion para el registro claramente expuesta;
5) Larelacién de los documentos que se acompafian;

6) La fecha;

Esta solicitud debe ser firmada por los miembros de la junta
directiva o por el mandatario con poder especial. 5i no supiesen
firmar imprimiran su huella digital en presencia de dos testigos
quienes firmaran también en la solicitud dejando constancia de los
numeros de sus DNI. Acompafia a la solicitud indicada una copia
por triplicado de los siguientes documentos refrendados por nota-
rio publico o, a falta de este, por el juez de paz de la localidad:

“a) Acta dela asamblea general de constitucion del Sindicato
y su denominacion,

b) Estatutos;

¢) Nomina de afiliados, en el caso de organizaciones sindica-
les de primer grado, con expresa indicacion de sus nom-
bres y apellidos, profesion, oficio o especialidad; nimeros
de Libretas Electoral (ahora DNT; véase nota 31 deln®31) y
Militar y fecha de ingreso (véase el modelo adjunto).

Si se trata de sindicato de gremio, de profesiones u oficios
varios, el nombre de su respectivo empleador;

73



Jorge Renddn Vasquez

d)

e)

Némina de las organizaciones afiliadas cuando se trate
de federaciones o confederaciones, con indicacion del nti-
mero de registro de cada una de ellas;

Némina de la Junta Directiva elegida.”

(Regl. de la LRCT, art. 21°).
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Los suscritos {obreros, empleados u otra categoria de trabajadores) de
(nombre o razén social del empleador, con la indicacion del lugar si la em-
presa tuviera varios centros de trabajo, o la designacion de la actividad
ocupacional y del lugar donde ésta se ejerce si el sindicato es par activi-
dad o gremio), manifestamos nuestra voluntad de constituir y afiliarnos al
Sindicato de (denominacién del sindicato).

(Esta ndmina puede ser hecha por computadora y repreducida por fotocopia
u otros medios. Es conveniente llenarla y firmarla por quintuplicado. Tres
ejemplares se presentan al Ministerio de Trabajo y PE, de los cuales dos son
retenidos y uno es devuelto como cargo. Es recomendable conservar dos
ejemplares de reserva).

Este modelo de némina puede servir también para la asamblea constitutiva
del sindicato. En tal caso, en la parte superior se escribe:

CONSTANCIA DE ASISTENCIA a la asamblea constitutiva del Sindicato de
(denominacion del Sindicato), realizada el (fecha), en (lugar).

MODELO DE NOMINA

Apellidos y nombres | Calidad (empleado, | N° del DNI | NedeLibreta | Firmas

obrero u otra) Militar
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EJEMPLO DE SOLICITUD DE REGISTRO DEL SINDICATO

Sefior Subdirector de Registros Generales de la.... Region de Trabajo y
Promocién Social:

Los suscritos, miembros de la Junta Directiva del Sindicato (denominacion),
cuyo domicilio es (la direccién donde el sindicato tiene su local), ante Ud. nos
presentamos y decimos:

Que solicitamos a Ud. se sirva inscribir a nuestro Sindicato en el Registro
de Organizaciones Sindicales, de conformidad con el articulo 17° de la LRCT.
Con este objeto adjuntamos los siguientes documentos:

a) Copia del acta de la Asamblea de constitucion del sindicato realizada
L — (fecha), asamblea en la cual se aprobd también el estatuto, y en la que
fue elegida la actual Junta Directiva;

b) La némina de los trabajadores afiliados asistentes a la indicada asamblea
(=1 [— (namero) de planillas, debidamente firmadas;

) El estatuto aprobado en la referida asamblea.

El acta de la asamblea y los demds documentos indicados que forman
parte de ella estan refrendados por el Notario... (o, segtin el caso, por el juez
de paz).

Por lo expuesto:

Sirvase Ud. proceder al registro que solicitamos.

(Lugary fecha)

(Firmas de los miembros de [a Junta Directiva con la indicacion de sus
cargos y la colocacion de sus sellos).

Las copias de los documentos acompafados deben estar auten-
ticadas o legalizadas por unnotario o el juez de paz, a falta de notario,
o por el fedatario del Ministerio de Trabajo (Ley 27444, del 10/4/2001,
Ley del Procedimiento Administrativo General, art. 41.1.1).

Si, por tener una sede alejada de la subdireccion de registro
correspondiente, el sindicato decidiese nombrar un mandatario
para que se encargue de presentar la solicitud de registro y seguir
el tramite, debera otorgarle poder especial por medio de notario o, a
falta de este, por medio del juez de paz. El poder debe ser conferido
por los miembros de la junta directiva, debiendo acompafarse a la
solicitud de registro el documento en el que conste.
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46. Procedimiento registral. Entregada la solicitud en la
mesa de partes de la Direccidon Regional de Trabajo, esta debera
sellar y fechar un ejemplar como constancia de recepcién, y de-
volverlo a la persona que la presenta. Luego, la solicitud y los
documentos que la acompafian es remitida al drgano encargado
del trdmite, el que dispone como primera medida, si se trata de
un sindicato, una constatacion en el centro de trabajo para verifi-
car si las personas firmantes de la némina prestan efectivamente
servicios en el centro de trabajo. Esta constatacion se efecttia de
conformidad con la Ley 28806, que norma el procedimiento de
inspeccién (véase n® 116). Si se trata de una federacion o de una
confederacion se debe verificar si las organizaciones adherentes se
encuentran registradas.

Determinado el cumplimiento de los requisitos necesarios y
la conformidad de la documentacién presentada con la ley, el jefe
del érgano de registro expide resolucién en primera instancia, re-
gistrando a la organizacion sindical y ordenando la devolucion a
los representantes de esta, de un ejemplar de cada uno de los docu-
mentos presentados con la constancia del registro, y la indicacién
del ntimero y de la fecha de su inscripcion. La inscripcion de los
sindicatos “se efectuara en forma automatica, a la sola presentacion
de la solicitud en forma de declaracién jurada” con los requisitos
establecidos” (Regl. de la LRCT, art. 229).

5i la resolucion deniega el registro, la organizacion sindical
puede interponer apelacién, dentro del tercer dia de notificada, me-
diante un escrito dirigido al mismo funcionario que emitio la reso-
lucion, quien debe elevar el expediente al Director de Prevencién
y Solucion de Conflictos para que este lo reexamine y emita, a su
vez, una resolucion en segunda y tltima instancia, confirmando la
de primera instancia si resulta que faltan uno o varios requisitos,
o0 si estos no se ajustan a las disposiciones legales, o revocandola y
ordenandao el registro, si los requisitos han sido cumplidos.

“De lo resuelto en segunda y ultima instancia no procede la
interposicion de recurso impugnatorio alguno en la via administra-
tiva” (Regl. de la LRCT, art. 25°).
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5i presentado un recurso de apelacion, no es admitido por el
subdirector a cargo del registro, y la organizacién sindical conside-
ra que lo ha interpuesto dentro del término de tres dias de notifi-
cada la resolucion de primera instancia, dicha organizacién puede
interponer un recurso de queja ante el director, quien debe pedir de
inmediato el expediente, o ante el propio subdirector, quien debe
elevarlo también de inmediato.

Las resoluciones denegatorias del registro no impiden a las
organizaciones sindicales volver a pedirlo una vez que hayan sub-
sanado las deficiencias, corregido los errores o completado la docu-
mentacion, segtin se precise en la resolucion denegatoria del regis-
tro. No hay aqui cosa decidida administrativa, puesto que el acto
de registrar no es constitutivo de la organizacion sindical, y es obli-
gatorio para el Ministerio de Trabajo y PE (se debe advertir que el
plazo de seis meses para volver y pedir el registro, al que se refiere
el art. 242 del Regl. de la LRCT, es solo para los casos de cancelacion
del registro).(4t)

Les esta prohibido a los empleadores intervenir en el trami-
te del registro sindical, segun lo estableci¢ la jurisprudencia del

@0 Como una medida transitoria, el Decreto Ley 25593 dispuso que la auto-
ridad de trabajo debia proceder en el plazo de noventa (90) dias calenda-
rios contados desde el comienzo de su vigencia a depurar los registros
vigentes de sindicatos, federaciones y confederaciones, asignando a cada
uno un numero provisional correlativo segiin la antigiiedad de su regis-
tro. Las nominas provisionales debian ser publicadas por tres dias en el
Diario Oficial “EIl Peruano” v, vencidos los treinta (30) dias siguientes, con
las observaciones formuladas por los organismos sindicales, la Autoridad
de Trabajo debia elaborar y publicar el registro definitivo (2* DT). Esta
medida no dio lugar a la adecuacion de la documentacién presentada
en su momento por las organizaciones sindicales registradas antes de la
fecha de vigencia el Decreto Ley 25593 (3/7/1992), pues esta Ley no trajo
ninguna norma de adecuacion. Los actos de las organizaciones sindicales
a practicarse luego de la fecha indicada debian ajustarse a la nueva nor-
mativa. Fue esta una neta injerencia del Gobierno en la vida sindical del
pals.
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Ministerio de Trabajo.(*) Era esta una aplicacion del D.5. 009 del
3/5/1961, que prohibia a los empleadores “intervenir en modo algu-
no en la creacién o administracién” de las organizaciones sindicales
de trabajadores (art. 2%). Pero su fuente mas importante era y es el
art. 2° del Convenio 98 que prohibe a los empleadores efectuar actos
de injerencia en las organizaciones sindicales. No seria posible, por
lo tanto, que el empleador presentase escritos de cualquier indole
en el procedimiento de inscripcion sindical. El empleador no po-
dria ni siquiera presentar por si, cartas de renuncia al sindicato de
determinados trabajadores, a cualquier autoridad de trabajo, y esta,
si aquel las presentase, tendria que rechazarlas. Si algtin trabajador
desea renunciar a un sindicato, debe expresar por si su voluntad
ante esta organizacion y si lo quiere podria, ademas, hacer conocer
a las autoridades de trabajo su decisidn.

Las organizaciones sindicales de &mbito nacional se registran
ante la Subdireccion de Registros Generales de la Direccién Regio-
nal de Trabajo y Promocidn Social de Lima. 5i su ambito es local o
regional, ante la Subdireccién de Registros Generales de la Direc-
cion Regional de Trabajo y Promocion Social del lugar donde se
encuentre ubicado el centro de trabajo o el mayor ntimero de traba-
jadores, segtin el caso (Regl. de la LRCT, art. 239).

“Una vez registrado el sindicato, la Junta Directiva comunica-
ra al empleador o empleadores, segiin corresponda, en un plazo de
cinco (5) dias habiles, la relacion de sus integrantes y la ndmina de
sus afiliados” (Regl. de la LRCT, art. 26°).

“El Registro Nacional de Organizaciones Sindicales [...] se
mantendra permanentemente actualizado. A tal efecto, las Autori-
dades Regionales de Trabajo remitiran la informacién sobre registro
de organizaciones sindicales en su respectiva jurisdiccion” (Regl. de
la LRCT, 22 DC).

(41) R.D. 138 DGT, del 22/8/1965, auto subdirectoral 005-72-SRTA, del 14/1/1972,
en Derecho del Trabajo Colectivo, 1975, del autor, pp. 330 y 346.
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Cualquier modificacion estatutaria debe ser comunicada al
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, adjuntando la co-
pia autenticada del acta de la asamblea que hubiere aprobado la
modificacion.

V. LOS ORGANOS SINDICALES

47. La estructura organizativa: consecuencia de la libertad
sindical. En ejercicio de la libertad sindical, Ias organizaciones sin-
dicales pueden darse la estructura que consideren conveniente. A
este respecto dice el Convenio 87 de la OIT: “Las organizaciones
de trabajadores y de empleadores tienen el derecho de redactar sus
estatutos y reglamentos administrativos, el de elegir libremente sus
representantes, el de organizar su administracion y su actividad y
el de formular su programa de accién” (art. 3°-1).

Por consiguiente, son los adherentes de cada organizacién
sindical, quienes aprueban su estructura organizativa, lo que debe
ser materia del estatuto.

Toda reforma del estatuto debe ser comunicada a la autori-
dad administrativa de trabajo dentro de los cinco dias de efectuada,
acompanando copia auténtica del nuevo texto. El acta de aproba-
cién de este requiere la refrendacion o legalizacion notarial, como
corresponde a su aprobacion (LRCT, arts. 10%-d, 162).

La Jey impone a las organizaciones sindicales: “Observar
estrictamente sus normas institucionales con sujecion a las leyes
y normas que las regulan” (LRCT, art. 10%a). Su inobservancia se
sanciona con la invalidez de los actos practicados infringiéndolas
y con la responsabilidad estatutaria, civil o penal de sus autores.
Si los propios organos sindicales no las dejaron sin efecto podria
hacerlo el juez a pedido de los afiliados. Las autoridades adminis-
trativas de trabajo estan facultadas para rehusar los actos pedidos
por una organizacion sindical o sus dirigentes cuando, comparados
con el texto de la ley o de los estatutos, surja la infraccion de alguna
o varias normas. Por ejemplo, si segtin el estatuto, la junta directiva
debe ser elegida en un congreso o en una asamblea determinada, y
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fuera electa 0 nombrada de otro modo, la eleccidon seria nula; si el
mandato de una junta directiva fuese de dos afios y, si vencido este
plazo, siguieran en funciones sin haber sido reelegida, si fuera el
caso, careceria de representatitividad.

La LRCT trae normas en relacion a la asamblea general y a la
Junta Directiva.

48. La asamblea general. Este érgano se encuentra conformado
de la siguiente manera: en los sindicatos, por todos los trabajadores
afiliados; y, en las federaciones y confederaciones, por los delegados
de las organizaciones afiliadas, en el niimero o proporcion indicados
en el estatuto. Es la suprema autoridad en la entidad. Para reunirse
y funcionar debe contar, en primera convocatoria, con el quérum se-
fialado en el estatuto, que es, por Jo general, mas de la mitad de los
afiliados; y, en segunda convocatoria, el ndimero de los que concurran
cualquiera que él sea, salvo que se establezca un quorum especial para
decidir sobre asuntos especificos indicados en el estatuto. Se conside-
ra que en segunda convocatoria la asamblea debe reunirse de todas
maneras, porque se da la ficcién de que los afiliados inasistentes con-
vienen en acatar los acuerdos a que arriben los asistentes, ficcion que
opera de pleno derecho si en el estatuto se ha indicado tal manera de
proceder.

La asamblea es convocada por la junta directiva para tratar
los asuntos sefalados por esta o los que pida considerar un gru-
po determinado de afiliados. La convocatoria debe efectuarse con
cierta anticipacion, de manera que todos los afiliados la conozcan y
puedan prepararse para intervenir en ella.

Los acuerdos se adoptan por mayoria, que puede ser simple
(la que alcance mas votos entre varias ponencias) o calificada si, en
unos casos, se requiere mas de la mitad de los votos de los pre-
sentes y, en otros, mas de la mitad de los votos de los afiliados o
un namero mayor determinado. Lo usual es que la mayoria sea
simple, ya que, en ejercicio de la democracia interna, los afiliados
tienen el derecho de votar por la posicién que deseen, sin ser obli-
gados a adherirse a otras posiciones para que alcancen la mayo-
ria calificada. Sin embargo, también se estima que ciertos asuntos
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relativos a la subsistencia misma de la entidad necesitan no sélo
un quérum especial sino también una mayoria calificada, como
la decisién de disolver la organizacidn, de fusionarla con otra u
otras, de modificar los estatutos (Véase n® 52).

Cada trabajador, si la asamblea es de un sindicato, y cada de-
legado, si es de una federacion o confederacion, tiene derecho a un
voto. Los delegados estdn facultados para debatir y votar los asun-
tos de que trate la asamblea. Si alguno manifiesta que no puede
votar hasta no recibir mandato de su base en un sentido determi-
nado (mandato imperativo) se considera que se ha abstenido, y la
votacion surte efectos con la mayoria a la que se llegue. Pero no
habria ningtn obstaculo para que la asamblea someta su decision a
la ratificacién por las bases.

El principio de cada trabajador o cada delegado, un voto, inclui-
dos los miembros de la junta directiva como cualquier otro trabajador,
es fundamental para el funcionamiento democratico de la asamblea.

La asamblea debe pronunciarse sobre asuntos muy importan-
tes en la vida de la organizacién, como la eleccion de los miembros
de la junta directiva, la aprobacion de los pliegos de reclamos, la de-
claracion de la huelga, la consideracion de determinadas propues-
tas de los empleadores o de las autoridades, la modificacion del
estatuto, la afiliacion a organizaciones sindicales de grado superior
o0 la desafiliacion de ellas, las cuotas sindicales, la adquisicion o dis-
posicion de los bienes patrimoniales, etcétera.

Las normas de la LRCT sobre la asamblea son las siguientes:

“La asamblea es el érgano maximo del sindicato. En los sindi-
catos de empresa estd constituida directamente por sus miembros.
En los demas, asi como en aquellos cuyos miembros laboran en lo-
calidades distintas, puede conformarse por intermedio de delega-
dos cuyas facultades de decision seran otorgadas de antemano o
ratificadas posteriormente por las bases”.

“Los delegados deberan pertenecer a la unidad productiva
que representan.”

(Art. 219).
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Son atribuciones de la asamblea general: -
“a) Elegir ala junta directiva.
b) Modificar el estatuto.

¢) Acordar la fusion o absorcidn con otras organizaciones
sindicales similares, o su disolucion.

d) Acordar la afiliacion o desafiliacién a federaciones y
confederaciones, y a organizaciones sindicales de nivel
internacional.

e) Acordar la enajenacién directa o indirecta de bienes del
patrimonio sindical.

f)  Decidir sobre la expulsion de cualquier afiliado o la im-
posicion de sanciones disciplinarias.

g) Cualesquiera otras que sefialen las normas legales o el
estatuto”

(LRCT, art. 229).

Los acuerdos de la asamblea deben ser asentados en el libro
de actas de las asambleas (LRCT, art. 10%-c).

49. La junta directiva. Es el drgano de ejecucion o gestion de
la organizacion sindical. Ejerce las funciones relativas a los fines de
esta, pone en practica los acuerdos de la asamblea general y ad-
ministra la organizacién, debiendo dar cuenta de su gestion a la
asamblea general.(42)

La junta directiva estd, por lo general, integrada por un secre-
tario general y cierto niimero de secretarios a cargo de funciones
determinadas. Las confederaciones suelen tener, ademas, un pre-
sidente. Se consideran imprescindibles los cargos de secrefario de
defensa, cuya funcién es conducir los procedimientos ante el em-

#2) Elinc. f) del art. 107 del D.Ley 25593 habia dispuesto que la organizacion
sindical estaba obligada a “Emitir los informes que soliciten la Autoridad de
Trabajo y otras autoridades gubernamentales”, una disposicion vielatoria de
la libertad sindical y que consideraba a las organizaciones sindicales como
apéndices de la administracién publica. La Ley 27912 ha suprimido ese inciso.
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pleador y las autoridades, relativos a la defensa de los derechos
y la promocion de los intereses, tanto de los afiliados como de la
organizacion; secretario de organizacion, quien se ocupa de llevar
el padron de afiliados, mantener contacto con ellos, cursar las con-
vocatorias a asamblea general y sesién de junta directiva, organizar
y consolidar la estructura de la entidad, preparar movilizaciones,
etc.; secretario del interior, o de actas y archivo, quien lleva y des-
pacha la documentacion; secretario de economia, quien recauda las
cotizaciones y administra el patrimonio de la entidad; secretario de
prensa y propaganda, quien efecttia las publicaciones que sean ne-
cesarias; secretario de asistencia y seguridad social, quien se ocupa
de velar por la atencion de los trabajadores y sus familias por las
entidades de Seguridad Social, y de organizar y administrar su ayu-
da por otros riesgos o hechos. Puede haber también secretarios de
cultura, deportes, cooperativas y relaciones exteriores.

El presidente y el secretario general coordinan las actividades
de los demas secretarios.

La junta directiva se retine en periodos de breve duracion.

Hay algunas normas legales relativas a la junta directiva que
son las siguientes:

“La junta directiva tiene la representacion legal del sindicato y
estara constituida en la forma y con las atribuciones que determine
el estatuto” (LRCT, art. 23°).

“Para ser miembro de la junta directiva se requiere ser trabaja-
dor de la empresa. Este requisito no se exigira para el caso de fede-
raciones y confederaciones” (El texto de este articulo ha sido dado
por la Ley 27912, art. 1°). En el caso de sindicatos de empresa, es ne-
cesario, por lo tanto, ser trabajador de la empresa. En los sindicatos
de oficio o de actividad ocupacional se requiere ejercer la actividad
o el oficio al que el sindicato se refiere. Entendemos que pueden
ser dirigentes los trabajadores del oficio o de la actividad que no
se hallen prestando servicios en un momento determinado, como
los de tareas eventuales, temporada y temporales. De lo contrario
se recortaria su derecho a la organizacion sindical. En cambio, res-
pecto de las federaciones y confederaciones, ya no se exige el requi-
sito de pertenecer a una empresa determinada y, por consiguiente,
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también pueden ser nombrados dirigentes los ex trabajadores, los
profesionales o cualesquiera otros que acepten serlo.®3)

La nomina de la junta directiva y los cambios que en ella se
produzcan deben ser comunicados a las autoridades administrati-
vas de trabajo y al empleador dentro de los cinco dias utiles siguien-
tes de la eleccion (LRCT, art. 10%-d).

Los acuerdos de la junta directiva se registran en el libro de actas
de esta (LRCT, art. 10°c). Para la inscripcién como asociacion de la or-
ganizacion sindical es necesaria la autenticacién notarial de este libro.

50. La seccion sindical. Segtin la LRCT, los sindicatos con al-
cance local, regional o nacional pueden constituir una seccion sindi-
cal en cada empresa (art. 7°). El Regl. de la LRCT afiade que son los
“trabajadores afiliados” del “centro de trabajo en el que laboren”
quienes podran crear esta seccion (art. 99).

No se puede constituir mas de una seccion sindical por cada
centro de trabajo y por cada sindicato de los indicados (Regl. de la
LRCT, art. 10°).

Es funcion de la seccion sindical la representacion de esos tra-
bajadores en el centro de trabajo. Su relacion con el sindicato debe
hallarse regulada por el estatuto. La titularidad de la representacion
corresponde a dos delegados elegidos en asamblea general de los
afiliados del centro de trabajo (Regl. de la LRCT, art. 9°).

Por lo demas, a la seccién sindical se le aplican las dispo-
siciones pertinentes de la LRCT y de su Reglamento (art. 11%).

@3 Una de las observaciones de la OIT al D.Ley 25593 era la exigencia que este
traia para que solo pudiesen dirigir las organizaciones sindicales trabaja-
dores en actividad de las empresas cuyos trabajadores estuviesen afiliados
a las organizaciones sindicales a ser representadas y, ademas, que tuvieran
una antigiiedad no menor de un ano. Como una expresion de la libertad
sindical, en el sindicalismo europeo y norteamericano, los trabajadores
pueden nombrar como sus dirigentes de todos los niveles a cualquier per-
sona que quiera serlo, y este es también el criterio de la OIT.
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V. DISOLUCION Y LIQUIDACION DE LAS ORGANIZACIONES
SINDICALES

51. Nocion y clases. Garantia constitucional. Se entiende por
disolucion la terminacion de la vida de la asociacién, en cuyo caso
ella cesa de existir. La liquidacion es el proceso de distribucion de
su patrimonio, luego de pagar las deudas.(#)

La LRCT sefiala que la disolucién de las organizaciones sindi-
cales “se produce por fusién o absorcion, por acuerdo de la mayoria
absoluta de sus miembros adoptado en asamblea general o fuera de
ella, acreditados con las correspondientes firmas; por cumplirse cual-
quiera de los eventos previstos en el Estatuto para este efecto o por
resolucion en ltima instancia de la Corte Suprema” (arts. 33° y 389),

Ademas, dice la LRCT, “tratdndose de un sindicato de em-
presa la disolucion se producira [...] por liquidacion de la empresa
a la que pertenece. En este caso la disolucién opera de pleno dere-
cho” (art. 339).

52. Disolucion y liquidacién por acuerdo de los miembros
de la organizacion. La libertad sindical implica también la facultad
de quienes conforman una organizacion sindical de disolverla. Es
general que en el estatuto de esta se prevean los requisitos para
la disolucién. Se suele establecer un quérum especial, por ejemplo,
dos terceras partes, del namero total de miembros, tres cuartas par-
tes, cuatro quintas, etc.; y, asimismo, se sefiala mayorias, también
especiales, en la votacion, superiores a la mitad mas uno. Respecto
de las organizaciones de segundo y tercer grado se puede disponer
también que sea necesario el acuerdo adoptado en asamblea de las
correspondientes organizaciones afiliadas.

#9  Decia la Constitucion de 1979: “Las organizaciones sindicales se disuelven
por acuerdo de sus miembros o por resolucion en Gltima instancia de la
Corte Suprema” (art. 519). Ni el Poder Legislativo, por una ley, ni el Poder
Ejecutivo, por una decision reglamentaria o por un acto administrativo po-
dian ni pueden disolver una organizacion sindical.
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Estas exigencias tienen por finalidad hacer mas dificil el tra-
mite de la disolucion, por cuanto, por su finalidad, una organiza-
ci6n sindical tiene una vocacion de permanencia.

Siendo el estatuto el documento en el cual se basa la unién de
los afiliados, al comprometerse a acatarlo, todos ellos se compro-
meten también a mantener con vida y actividad a la organizacion
sindical.

Los casos de disoluciéon de la organizacion sindical “por
acuerdo de sus miembros”, podrian ser los siguientes, tomando las
causas de disolucion que da la LRCT (art. 33°).

1. La disolucién por fusion o absorcién. Es obvio que al fu-
sionarse dos o més organizaciones sindicales en una nue-
va, ellas deben cesar de existir; de otro modo, no habria
fusién, Podria ocurrir también que una de ellas absorba a
la otra que se disuelve.

2. Ladisolucién “por acuerdo de la mayoria absoluta de sus
miembros adoptado en asamblea general o fuera de ella,
acreditado con las correspondientes firmas”. Sin embargo,
si en el estatuto se dispone la disolucion solo en asamblea
o con una mayoria determinada el estatuto prevalece, en
aplicacién del convenio 87 de la OIT: “Las organizacio-
nes de trabajadores y empleadores tienen el derecho de
redactar sus estatutos... Las autoridades publicas deberan
abstenerse de toda intervencion que tienda a limitar este
derecho o a entorpecer su ejercicio legal” (art. 39).

3. Ladisolucion “por cumplirse cualesquiera de los eventos
previstos en el Estatuto para este efecto” (LRCT, art. 339).

53. Disolucidn judicial. La disolucion judicial podria ser soli-
citada, si surgiesen “las causales sefialadas para una asociacion [...]
por el articulo 96° del Codigo Civil” (LRCT, art. 339), segun el cual
la disolucién de una asociacién procede “cuando sus fines o activi-
dades sean contrarios al orden publico o a las buenas costumbres”.

P
La nocidén de orden publico, segun la doctrina, pues carece de una
& P
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definicién legal, es muy amplia, lo que podria dar lugar, en ciertos
momentos, a una interpretacion restrictiva de la libertad sindical, a
tono con la orientacion politica de los gobiernos y su actitud adver-
sa hacia la democracia.

Otra causal de disolucién judicial puede ser la liquidacién de
la empresa (LRCT, art. 339).

La disolucién judicial podria solicitarla el Ministerio Publico
(LRCT, art. 33® y Codigo Civil, art. 96°) o la “parte que acredite
tener legitimo interés econdmico o moral, en cuyo caso podria re-
querir al Ministerio Publico para que éste solicite al Poder Judicial
la disolucion del sindicato” u otra organizacion sindical (LRCT,
arts. 33, 389).

El procedimiento de disolucion es el sefialado por el articulo 96°
del Cédigo Civil. El Ministerio Publico debe pedirla a la Sala Civil de
la Corte Superior del distrito judicial respectivo: “La Sala, oyendo a las
partes, resuelve la disolucion dentro del plazo de quince dias.

A solicitud del Ministerio Publico, la Sala puede ordenar la
suspension inmediata de las actividades de la asociacion, mientras
se resuelve acerca de su disolucion.

La resolucién, si no es apelada, se eleva en consulta a la Sala
Civil de la Corte Suprema, la que oyendo a las partes, resuelve den-
tro de un plazo no mayor de quince dias” (Codigo Civil, art. 96°).

“Por el solo mérito de la sentencia consentida o ejecutoriada
que disponga la displucion del sindicato, la Autoridad de Trabajo
efectuara la cancelacion del registro sindical” (LRCT, art. 337).

Es evidente que no puede haber una sentencia solo consen-
tida, en este caso, puesto que imprescindiblemente la sentencia de
disolucion debe expedirla la Corte Suprema.

54. Garantias contra la disolucion administrativa. La Consti-
tucidn excluye toda intervencion del Poder Ejecutivo para disolver
cualquier forma de asociacion u organizacion (art. 2°-13), norma
semejante a la del Convenio 87 de la OIT, que establece: “Las orga-
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nizaciones de trabajadores y empleadores no estan sujetas a disolu-
cién o suspension por via administrativa” (art. 49).

55. Cancelacidn del registro sindical. La cancelacion del re-
gistro sindical implica en nuestro pais la desaparicion legal de la or-
ganizacion sindical, puesto que, careciendo de registro, no le reco-
nocerian personalidad las autoridades administrativas y judiciales,
ni los empleadores estarfan obligados a tratar con ella. Hasta antes
de la modificacion establecida por la Ley 27912, si bien el Poder
Ejecutivo, a través del Ministerio de Trabajo, no estaba facultado
para disolver las organizaciones sindicales, al disponer del poder
de cancelar el registro de las organizaciones sindicales que, a su jui-
cio, cesaban de tener los requisitos necesarios para su subsistencia,
en la practica, podia disolverlas. Las resoluciones, en tal sentido,
fueron formalmente firmadas por simples jefes de divisidn o, si ca-
bia apelacion, por el subdirector encargado del registro en el Minis-
terio de Trabajo, aunque las decisiones provenian, en realidad, del
Despacho Ministerial. Tal facultad violaba flagrantemente el art. 4°
del Convenio 87 de la OIT.

La Ley 27912 ha innovado en este aspecto, estableciendo el
siguiente régimen menos arbitrario, confiado al Poder Judicial.

“La cancelacién del registro por la Autoridad de Trabajo se
efectuara sélo después de la disolucion del sindicato, la misma que
se producira por las causales siguientes:

a) Por acuerdo de la mayoria absoluta de sus miembros.

b) Por cumplirse cualquiera de los eventos previstos en el
estatuto para ese efecto.

¢) Por pérdida de los requisitos constitutivos.

En los casos contemplados en los literales a) y b), la diso-
lucién se produce de pleno derecho y no requiere de declaracion
judicial previa.

En el caso del literal c) la persona que acredite legitimo interés
econdmico o moral solicitard al Juez de Trabajo competente la diso-
lucion del sindicato, el que previa verificacion, resolvera la solicitud
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mediante el proceso sumarisimo en concordancia al literal e), nume-
ral 3 del articulo 4° de la Ley N® 26636 — Ley Procesal del Trabajo.

Por el solo mérito de la sentencia consentida o ejecuto-
riada que disponga la disolucion del sindicato, se efectuara la
cancelacion del registro” (LRCT, art. 20° con el texto dado por
la Ley 27912, art. 1°).

Con respecto al inciso a) precedente, si la disolucion del sindi-
cato no tuviera lugar en asamblea conforme al estatuto, un acuerdo
fuera de ella acreditado con los correspondientes nombres y firmas
no serfa valido.

(Seria procedente la demanda de un empleador o de una orga-
nizacion de empleadores, aduciendo tener “legitimo interés”, para
la disolucion de una organizacion sindical de trabajadores de sus
empresas? El Convenio 98 aporta un criterio excluyente de esa in-
tervencion que es una modalidad de injerencia: “Las organizaciones
de trabajadores y empleadores ~dispone— deberan gozar de adecuada
proteccion contra todo acto de injerencia de unas respecto de las otras,
ya se realice directamente o por medio de sus agentes 0 miembros, en
su constitucion, funcionamiento o administracion” (art. 22). Méas evi-
dente seria esa injerencia, si un empleador despidiese a cierto niimero
de trabajadores para dejarlo sin el minimo requerido para subsistir y
luego pidiese la cancelacion del registro sindical. En tal caso, probada
la existencia de procesos judiciales de nulidad de los despidos, el juez
ante el cual se demandara la cancelacion del registro sindical, tendria
que abstenerse de continuar tramitando el proceso hasta que se de-
cida si hubo o no nulidad en los despidos.

Tampoco seria valida la cancelacion del registro sindical sin
disolucion del sindicato cuando la empresa se liquida, y maxime si
la liquidacién, que puede ser dispuesta por los mismos propieta-
rios, o como culminaciéon de una cesacion de pagos y una quiebra
subsiguiente, es un proceso en el cual los trabajadores necesitan ser
defendidos por su organizacion sindical.

“La cancelacion del registro, la disolucion o la liquidacion de
una federacion o confederacion no afectan la subsistencia de las or-
ganizaciones de grado inferior que la conforman” (LRCT, art. 399).

89



Jorge Rendén Vasquez

De conformidad con el Regl. de la LRCT, “El sindicato cuyo
registro hubiera sido cancelado por haber perdido alguno de los
requisitos para su constitucion o subsistencia, podra solicitar nuevo
registro una vez transcurridos por los menos seis (6) meses de ex-
pedido aquel pronunciamiento. A tal efecto, debera acreditar haber
subsanado los requisitos que motivaron tal cancelacion. /La Auto-
ridad de Trabajo, previa verificacion, procedera a la reinscripcion”
(art. 24%). Se debe entender que, en este articulo, el Reglamento se re-
fiere ahora a la cancelacién judicial del registro sindical. Es evidente
que el plazo de seis meses indicado para solicitar una reinscripcion
contraria la libertad sindical (Convenio 87 de la OIT, art. 29).
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Seccion 4
LA ACCION SINDICAL

Se entiende por accién sindical el conjunto de actividades que

pueden efectuar las organizaciones sindicales para el cumpli-
miento de sus fines. Su base legal es la personalidad sindical. La
estudiaremos en la presente seccién. Asimismo, veremos los me-

dios para darle efectividad y facilitarla.

I. LA PERSONALIDAD SINDICAL

56. Definicion. La personalidad sindical (la LRCT la llama
impropiamente grenrial) podria ser definida como el conjunto de
atributos de que goza una organizacién sindical por los cuales ad-
quiere representatividad y puede realizar ciertos actos dirigidos al
cumplimiento de sus fines. La personalidad sindical implica, por
lo tanto, la calidad de ser sujeto de derechos y obligaciones, y la
posibilidad de realizar actividades de significacién juridica. Se le
denomina personalidad sindical, porque su radio de accion esta li-
mitado a la defensa y la promocion de los derechos e intereses de
sus afiliados, en tanto ellos son trabajadores.

Estudiaremos sus caracteres, su distincion con la personali-
dad juridica y las facultades que conlleva.
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57. Caracteres. La personalidad sindical ofrece dos caracteres:
a) su posibilidad de exteriorizarse frente a los empleadores y al Fs-
tado, a partir de la inscripcion de la organizacidn en el registro, y b)
su ejercicio por los dirigentes sindicales.

En nuestra legislacion, siguiendo la tesis registral del Cédigo
Civil respecto de las personas juridicas de derecho privado (art. 779),
para que una organizacion sindical adquiera la personalidad sindical
se requiere que se halle inscrita en el registro del Ministerio de Traba-
jo. Es recién a partir de la fecha de su inscripcion que el Estado admi-
te su representatividad y su capacidad de practicar regularmente su
actividad. En este sentido, la LRCT, reproduciendo los términos del
derogado D.S. 021 del 21/12/1962, establece: “El registro de un sindi-
cato le confiere personeria gremial para los efectos previstos por la
ley, asi como para ser considerado en la conformacion de organismos
de caracter nacional e internacional” (art. 18%), efecto que se extiende
a las demas organizaciones sindicales (LRCT, art. 38°).

Los atributos de la personalidad sindical son ejercidos por
quienes conforman el drgano de direccion que, segiin el estatuto,
esta facultado para actuar en nombre de la organizacion sindical.
Ese organo es la junta directiva cuyos integrantes, a cargo de di-
ferentes secretarias, reciben la denominaciéon de dirigentes. Le co-
rresponde al secretario general, o al presidente, la representacion
legal de la organizacion. Sin embargo, los demas dirigentes gozan
también de capacidad representativa y, salvo que la organizaciéon
designe a uno o varios dirigentes para determinados actos o cir-
cunstancias, su representatividad no puede ser contestada: “La jun-
ta directiva tiene la representacion legal del sindicato y estara cons-
tituida en la forma y con las atribuciones que determine el estatuto”
(LRCT, art. 23°).

El documento que acredita la calidad de dirigente sindical es
la credencial, expedida por su propia organizacion sindical: “Son
obligaciones de las organizaciones sindicales: [...] Otorgar a sus di-
rigentes la credencial que los acredite como tales” (LRCT, art. 10%¢).

En ningtin caso, la credencial podria ser expedida por las au-
toridades de trabajo, puesto que ello implicaria una violacion del
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derecho de la organizacion sindical de administrarse conforme a
su estatuto. En caso de duda, el documento que se podria exhibir
serfa la copia de la comunicacion cursada a la autoridad de trabajo
sobre la nomina de la junta directiva, con la constancia de recepcion
(LRCT, art. 10°-d).

58. Conflictos entre juntas directivas. A veces ocurre que dos
o mas juntas directivas de una organizacion sindical pretenden
ejercer su representacion, ya porque estiman haber sido elegidas en
asambleas convocadas y realizadas validamente, ya por cualquier
otra circunstancia, lo que plantea el problema de saber cual de ellas
es la que realmente ha sido constituida de conformidad con el esta-
tuto de la organizacion.

En principio, las autoridades de trabajo carecen de compe-
tencia para intervenir de oficio, es decir, por propia decisidén, en
el conflicto y tratar de resolverlo, en aplicacién de la norma que
prohibe a las autoridades toda intervencion en la vida interna de
la organizacion sindical (Convenio 87 de la OIT, art. 32). Tampoco
podrian hacerlo a peticion de alguna de las juntas directivas inte-
resadas, atendiendo a la misma norma, y emitir, por ejemplo, una
resolucion reconociendo a tal o cual junta directiva.

Por el Regl. de la LRCT se ha dispuesto que “En los conflictos
inter o intrasindicales la Autoridad de Trabajo se atendra a lo que
resuelva el Poder Judicial” (art. 82), solucidn acorde con la Consti-
tucion: “Ninguna persona puede avocarse a causas pendientes ante
el érgano jurisdiccional ni interferir en el ejercicio de sus funcio-
nes” (art. 139%-2), y con la Ley Organica del Poder Judicial que ha
conferido competencia a los juzgados de Trabajo para conocer “los
conflictos intra e intersindicales” (art. 51°-g).

5in embargo, si no se hubiera promovido un proceso judicial
discutiendo la legitimidad de otra junta directiva, las autoridades
de trabajo podrian indicar qué junta directiva o juntas directivas
se encuentran excluidas de un procedimiento determinado en el
Ministerio de Trabajo en el cual todas se hicieran presentes, pues-
to que no seria dable que todas ostenten la representatividad de
la organizacidn sindical. El criterio que se suele aplicar es que se
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confiere crédito a la junta directiva cuya ndmina fue comunicada
validamente con anterioridad al conflicto y que ha venido actuando
regularmente. Contra esta presuncion, solo cabria la presentacién
de la copia del acta de la asamblea en la que se hubiera realizado
la eleccion, registrada en el libro de actas de asambleas (LRCT, art.
10°-c) y autenticada por un notario o por el juez de paz a falta de
aquel. Se supone que en el libro de actas se ha registrado verazmen-
te lo sucedido en las asambleas, salvo que se pruebe lo contrario ju-
dicialmente, en cuyo caso la representatividad de la junta directiva
que aparece como habiendo sido elegida validamente en la copia
del acta presentada debe ser admitida hasta que el Poder Judicial
resuelva si no goza de ella. Distinto seria el caso, si de la propia acta
presentada se constatase que se ha violado el estatuto en la elec-
cién, lo que determinaria que la autoridad de trabajo se abstuviese
de tratar con la junta directiva electa no regularmente, y admita la
representatividad de la anterior. En definitiva, el libro de actas, si
ha sido llevado con las formalidades necesarias, es el documento al
cual se le presta fe.

Cabria aun la posibilidad de que habiendo sido retenido el
libro de actas de asambleas por una junta directiva cuyo mandato
ha caducado, por haberse vencido su periodo o por haber sido pri-
vada de representatividad, se elija una nueva junta directiva en una
asamblea en presencia de un notario, o de un juez de paz a falta de
aquel. 5i la asamblea cont6 con la asistencia mayoritaria de los afi-
liados y, dentro de ella, la junta directiva fue electa por la mayoria
estatutaria, las autoridades de trabajo tendrian que admitir la repre-
sentatividad de esta junta directiva.

59. Distincién de la personalidad sindical con la persona-
lidad juridica. En nuestro pais, la personalidad sindical o gremial
no confiere automaticamente la personalidad juridica. La personali-
dad sindical capacita para la realizacién de actos de representacion
ante los empleadores y los organos del Estado, en funcién de los
derechos e intereses de los trabajadores, en cuyo nombre actta la
organizacion sindical. En cambio, la personalidad juridica le confie-
re aptitud para contraer derechos y obligaciones civiles, adquirir un
patrimonio, etc., como una persona distinta de sus miembros.
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La inscripcion de la organizacion sindical en el registro del
Ministerio de Trabajo solo otorga la personalidad sindical. Si sus
miembros deseasen que tenga también personalidad juridica ten-
drian que inscribirla, ademas, como una asociacion, regida por el
Cédigo Civil, en los Registros Ptiblicos.5) E]l Convenio 87 de la OIT
ha prescrito que “La adquisicién de la personalidad juridica por las
organizaciones de trabajadores y empleadores, sus federaciones y
confederaciones no puede estar sujeta a condiciones cuya naturaleza
limite la aplicacion de las disposiciones de los articulos 22 32 y 42 de
ese Convenio” (art. 79), es decir, las normas sobre la libertad sindical.
Este articulo no acuerda automaticamente la personalidad juridica.

Para tal inscripcidn, es necesario presentar al Registro Publi-
co una copia legalizada notarialmente del acta de constitucion con
los documentos que la integren y la resolucion de inscripcion de la
organizacion sindical expedida por el Ministerio de Trabajo (véase
n? 46): “Los sindicatos, camplido el tramite de registro, podran por
este solo mérito inscribirse en el registro de asociaciones para efec-
tos civiles” (LRCT, art. 199).

Bste tramite es de gran utilidad, porque permite que el patri-
monio de la organizacidon sindical sea realmente de esta. De carecer
de personalidad juridica, su patrimonio, ante los terceros, pertene-
ceria a quienes lo adquirieron nominalmente. De modo similar, en
cuanto atafie a la responsabilidad civil contractual, si la organiza-
cion sindical careciera de personeria juridica, estarian obligados

@5 No corresponde la inscripcidn de una organizacién sindical como sociedad
civil, la que puede constituirse “para la realizacién de un fin comimn de
cardcter econdmico que se realiza mediante el ejercicio personal de una
profesion, oficio, pericia, practica u otro tipo de actividades personales por
alguno, algunos o todos los socios” (Ley General de Sociedades, Ley 26887
del 5/12/1997). Si bien el fin de la organizacion sindical es preponderan-
temente econdmico, no es ella una sociedad, a tenor de la ley citada, que
conlleva un aporte de bienes y actividad. Sorprendentemente, en esta Ley
no hay una definicion del objeto de las sociedades que habrian dejado de
ser asi solo mercantiles. Su objeto puede ser muy extenso y variado dentro
de los limites que les fija la ley, excepto que “La sociedad no puede tener
por objeto desarrollar actividades que la ley atribuye con caracter exclusivo
a otras entidades o personas” (art. 11°).
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personalmente a cumplir las obligaciones quienes las contrajeron,
que son normalmente los dirigentes. Y si se trata de la responsa-
bilidad civil por acto ilicito, la organizacion sindical serfa también
inafectable, porque no existiria civilmente como persona. Se aplica
en este caso, el Codigo Civil que expresa: “Si la persona juridica
no se constituye o no se ratifican los actos realizados en nombre de
ella, quienes los hubieren celebrado son ilimitada y solidariamente
responsables frente a terceros.” (art. 77%). En cuanto concierne a los
bienes patrimoniales, la responsabilidad ante los miembros de la
organizacion sigue las reglas del estatuto, vale decir que pertenecen
a la organizacion y no a los dirigentes que intervienen en el acto de
su adquisicion. La responsabilidad por los hechos ilicitos incumbe
personalmente a quienes los practicaron.

Esta separacidn entre los dos tipos de personalidad indicados
resulta ahora contraproducente, porque no hay organizacion sindi-
cal que no tenga patrimonio y no contraiga obligaciones civiles. La
realidad de ellas es que son entidades asociativas distintas de sus
miembros con una gran importancia en la vida econdmica, politica,
social y juridica del pais, y deberian gozar, por ello, de una sola per-
sonalidad que tendria que ser la juridica, la cual les daria en primer
término los atributos que ahora conciernen a la personalidad sindi-
cal, ademas de la capacidad civil, como una clase especifica de per-
sonas juridicas, asi como sucede con las cooperativas y otras formas
asociativas. Por ello, el tramite para la obtencion de la personalidad
juridica de las organizaciones sindicales deberia ser similar al de
las asociaciones y cooperativas, vale decir mediante la inscripcion
en los Registros Puiblicos, y no en el Ministerio de Trabajo, al que,
sin embargo, deberia hacérsele conocer tal hecho como un medio
informativo.

Il. FACULTADES INHERENTES A LA PERSONALIDAD SINDICAL

La personalidad sindical capacita para el ejercicio de ciertas
facultades de las que veremos su extension y clase.

60. Extension de las facultades. El campo de accion de los de-
rechos o facultades de las organizaciones sindicales se halla limita-
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do por el medio al cual pertenecen los trabajadores representados,
que puede ser un centro de trabajo, una determinada profesion u
ocupacion, un gremio, una circunscripcion territorial o un conjunto
de profesiones u ocupaciones. De este modo, la extension de la re-
presentatividad es mayor en una federacion que en un sindicato, y
mayor atin en una confederacion que en una federacion.

De aqui se desprende una consecuencia muy importante:
cuando una organizacion de grado superior ejerce una facultad
determinada en relacion a un conjunto de empleadores o a las au-
toridades, las de grado inferior afiliadas tienen que abstenerse de
ejercer por su cuenta esa misma facultad, por cuanto, por el acta de
constitucion o en el estatuto, han delegado su representatividad en
la organizacion superior. De lo contrario, no se justificaria la exis-
tencia de esta. Asi, por ejemplo, si una federacion presenta el pliego
de reclamos en nombre de todos los trabajadores de una actividad
profesional o de una empresa con varios centros de trabajo, los sin-
dicatos afiliados no podrian presentar pliegos de reclamos por los
mismos conceptos y en los mismos periodos que la federacion. Ta-
les sindicatos no pierden, sin embargo, su derecho de interponer
reclamaciones distintas al empleador o a los empleadores respecto
de sus centros de trabajo o sectores de actividad, no contrarias ni
iguales a las que presente la federacion, ni tampoco peticiones de
aplicacion de convenios celebrados por las organizaciones de grado
superior (convenios articulados).

En la misma perspectiva, el Regl. de la LRCT dispone: “Cuan-
do una reclamacién hubiera sido planteada por una organizacion
de grado superior, queda excluida la participacion del o de los sin-
dicatos de grado inferior que la conforman al haber aquella asumi-
do la representacion del conjunto de sus afiliados” (art. 72).

61. Clases de facultades. Las organizaciones sindicales estan
facultadas para:

1) Intervenir en negociaciones colectivas y suscribir conven-
ciones colectivas;

2) Intervenir en procedimientos de inspeccion como recla-
mantes;
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3) Intervenir en procedimientos judiciales laborales;

4) Prestar asesoria a organizaciones sindicales de grado in-
ferior o a trabajadores;

5) Formular consultas al Ministerio de Trabajo;
6) Conformar organismos laborales y de seguridad social;
7) Realizar paralizaciones colectivas del trabajo; y

8) Ejercer, en general, los derechos de defensa y peticion
ante los empleadores, el Estado y otras personas.

62. Facultad de intervenir en negociaciones colectivas y de
suscribir convenciones o pactos colectivos. Es este el mas impor-
tante de los derechos que tienen las organizaciones sindicales. En
virtud de él pueden presentar pliegos de peticiones por aumentos
de remuneraciones, mejora de condiciones de trabajo y obtencion
de otros derechos sociales, o en defensa del nivel de los ingresos
reales alcanzados por los trabajadores. La LRCT les ha reconocido
esta facultad (arts. 9° y 47% véase n’ 137 a 142). Los sindicatos in-
tervienen también en los procedimientos de reduccion de personal,
turnos o tiempo de trabajo, de suspension temporal de las activida-
des del centro de trabajo y de despedida total del personal, por mo-
tivos econdmicos y técnicos, o por caso fortuito o de fuerza mayor,
debiendo ser obligatoriamente citados si hay motivo econdmico o
técnico (D.Leg. 728, TUO D.S. 003-97-TR, art. 48°).

Es atribucion de la organizacion sindical: “Representar al con-
junto de trabajadores comprendidos dentro de su ambito, en los

conflictos, controversias o reclamaciones de naturaleza colectiva”
(LRCT, art. 8%-a).

63. Facultad de solicitar inspecciones del trabajo. En aplica-
cion de la norma citada precedentemente, las organizaciones sin-
dicales tienen el derecho de solicitar la inspeccién del trabajo por
infracciones a las normas legales y convencionales de trabajo (Ley
28806 del 19/7/2006, art. 12°-f; Regl. de esta Ley, D.S. 019-2006-TR,
del 28/10/2006, art. 8°-2-b). Estas reclamaciones se efect(ian ya en
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nombre de los trabajadores afectados, ya en nombre de la organiza-
cion sindical (véase n® 111).

64. Facultad de interponer acciones ante la Justicia Laboral.
Los sindicatos pueden “Representar o defender a sus miembros en
las controversias o reclamaciones de cardcter individual, salvo que el
trabajador accione directamente en forma voluntaria o por manda-
to de la ley, caso en el cual el sindicato podra actuar en calidad de
asesor” (LRCT, art. 8°-c). Otra norma prescribe: “Los trabajadores
pueden conferir su representacion en los conflictos juridicos indi-
viduales a las organizaciones sindicales de las que son miembros”
(Ley 26636, del 21/6/1996, art. 10%). Se trata de acciones ante la justi-
cia laboral (LOP], D.Leg. 767, del 29/11/1991, arts. 51¢, 579).

Por lo tanto, las organizaciones sindicales pueden actuar di-
rectamente en defensa de sus afiliados o hacerlo en virtud del poder
que estos les confieran.

Pero, ademas, “Las organizaciones sindicales y asociativas cons-
tituidas y reconocidas de acuerdo a ley, tienen legitimacion para la
defensa de los derechos colectivos que les son propios” (Ley 26636, art.
9% Nueva Ley Procesal del Trabajo, 29497, del 13/1/2010, arts. 8°-2-3).

“La comparecencia de las organizaciones sindicales se efecti-
vizard a traves de sus representantes legales quienes deberan acre-
ditar su condicion con la copia del acta de designaciéon correspon-
diente” (Ley 26636, art. 10°).

En los procedimientos laborales indicados, como en los de-
mas seguidos ante el Poder Judicial, es obligatorio el patrocinio le-
gal por uno o varios abogados (LOPJ, art. 294°-4), salvo exoneracion
expresa que conceda la ley (Ley 26636, art. 11%).

“La representacién del sindicato no habilita al cobro de los
derechos econdmicos que pudiese reconocerse a favor de los afilia-
dos” (Nueva Ley Procesal del Trabajo, 29497, art. 8°-3).

65. Facultad de prestar asesoria a organizaciones sindicales
afiliadas y a trabajadores, en procedimientos ante las autoridades
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administrativas y judiciales de trabajo. Es un derecho adquirido
de las organizaciones sindicales el asesoramiento a sus afiliados, ya
se trate de organizaciones de menor grado o de trabajadores, ase-
soramiento que consiste no solo en la absolucién de consultas y en
la orientacion para intervenir en los procedimientos laborales, sino
también en la asistencia de los dirigentes de las organizaciones ase-
soras a los actos conformantes de tales procedimientos, en los que
pueden hacer uso de la palabra. Pero, en el ejercicio de tal funcién,
no deberian sustituir en la toma de decisiones a los representantes
de las organizaciones afiliadas o a los trabajadores asesorados.

La LRCT dispone que las partes “podran ser asesoradas en
cualquier etapa del proceso (de negociacién colectiva) por [...] diri-
gentes de organizaciones sindicales de nivel superior a las que se
encuentren afiliadas. /Los asesores deberan limitar su intervencion
a la esfera de su actividad profesional y en ningtin caso sustituir a
las partes en la negociacion ni en la toma de decisiones” (art. 507).

El asesoramiento puede prestarse tanto ante los jueces como
ante las autoridades administrativas.

Nada se opone tampoco a que el asesoramiento alcance a los
trabajadores que presenten sus reclamaciones por si mismos por-
que no hay organizacién sindical en su centro de trabajo o en su ac-
tividad ocupacional o gremio, o porque, por alguna razon, lo hacen
a titulo individual si el sindicato existe, a condicién, desde luego, de
que tales trabajadores lo pidar.

En los procesos judiciales, los dirigentes sindicales pueden re-
presentar al trabajador demandante, premunidos de poder general
o especial, segtin el caso (Codigo Procesal Civil, arts. 742, 75% Ley
26636, 3* DDSF), lo que conlleva implicitamente la funcién de ase-
soramiento. Segin la Nueva Ley Procesal del Trabajo, en los proce-
sos seguidos aplicando sus normas, “los sindicatos actiian en defen-
sa de sus dirigentes y afiliados sin necesidad de poder especial de
representacion” (Ley 29497, art. 8%-3).

A suvez, laLRCT prevé que el trabajador que litiga por cuenta
propia en controversias laborales individuales puedeé ser asesorado
por una organizacion sindical (art. 82, c).
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66. Facultad de formular consultas al Ministerio de Traba-
jo. Segun el D.Leg. 910 de Defensa del Trabajador, del 16/3/2001,
“El drea de consultas (del Ministerio de Trabajo y PE.) tiene como
funcién la absolucién de consultas de manera directa, telefénica y
a través de otros medios adecuados y la difusion de la legislacion
laboral y de seguridad social” (art. 24°). Tal como quedo ya esta-
blecido en el D.5. 019-72-TR del 14/11/1972, que las disposiciones
indicadas reproducen, no hay absolucién por escrito de consultas
para evitar pronunciamientos del Ministerio de Trabajo respecto de
procedimientos en tramite o por plantearse.

“La funcién del 4rea de consultas es brindar un servicio de
asesoria y orientacion a los trabajadores y empleadores en el co-
nocimiento, cumplimiento y aplicacion de la normatividad labo-
ral vigente” (Regl. del D.Leg. 910, D.S. 020-2001-TR, del 28/6/2001,
art. 612).

67. Posibilidad de conformar organismos del Estado y comi-
siones oficiales. Las organizaciones sindicales pueden ser llamadas
a conformar ciertos drganos del Estado de composicion colegiada,
en algunos casos conjuntamente con representantes de los emplea-
dores y del Estado. El registro confiere personeria “para ser consi-
derado en la conformacion de organismos de caracter nacional e
internacional” (LRCT, art. 18%).

Las confederaciones son convacadas para integrar el Consejo
Nacional de Trabajo y Promocion del Empleo, érgano consultivo
del Ministerio de Trabajo y PE#®), conformado “por el Ministro
de Trabajo y Promocion del Empleo quien lo preside, y por las or-
ganizaciones mas representativas de los trabajadores y de los em-
pleadores, asi como por las organizaciones sociales representativas,
vinculadas a los Sectores del Ministerio” (Regl. de Organizacion y
Funciones del Ministerio de Trabajo y P.E., D.5. 004-2010-TR, art.

(@8  Dicho sea de paso, casi nunca fue convocado desde que se dio la Ley Or-
ganica del Ministerio de Trabajo y P.5. por el D.Ley 25927, del 4/11/1992, y
muy pocas veces antes. En 2001, el Gobierno de Transicién lo reunié para
algunas consultas. Sus reuniones han sido mas frecuentes posteriormente.
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1052). Tanto el ntmero de los representantes de los trabajadores,
como el de los empleadores debe ser diez, “nombrados por las or-
ganizaciones de trabajadores o de empleadores conforme a la distri-
bucion consensuada dentro de cada sector” (Regl. de este Consejo,
D.S. 001-2005-TR, del 14/4/2005, art. 4?). Sus funciones mas impor-
tantes son las siguientes: concertar politicas laborales, de empleo,
capacitacion laboral y proteccion social; emitir opinion sobre pro-
yectos de normas legales; y proponer la remuneracién minima vital
al Poder Ejecutivo.

Desde la creaciéon de los seguros sociales, formaban parte
de sus consejos directivos y comités de vigilancia los represen-
tantes de las organizaciones sindicales, propuestos por estas y
designados por el Poder Ejecutivo. La Ley de EsSalud, que tiene
a su cargo el seguro social de salud (Ley 27056, del 29/1/1999),
dispone que el Consejo Directivo de esta entidad “Esta integrado
por tres representantes del Estado, [...] trec representantes de los
empleadores elegidos por cada uno de los grupos empresariales
clasificados como grandes, medianos, pequefios y microempre-
sarios, y tres representarites de los asegurados, uno de los cuales
representa a los trabajadores del régimen laboral ptiblico, uno del
régimen laboral privado y otro a los pensionistas” (art. 5%-2). Las
propuestas para representantes de los trabajadores les correspon-
den a las confederaciones.(4?)

Desde que el seguro por vejez, invalidez y supervivencia, re-
gido por el D.Ley 19990, fue entregado arbitrariamente a una enti-
dad dependiente del Ministerio de Economia y Finanzas, la Oficina
de Normalizacién Previsional ~-ONP- (D.Ley 25967), se elimind la

@7 La composicidn de este Consejo reproduce el autoritarismo del Gobierno
puesto en practica en la década del noventa. Nunca pudo explicarse por
qué los empleadores tienen representacion en este Consejo si las aportacio-
nes para los riesgos de salud son pagadas como una parte de los costos de
produccidn, vale decir con el dinero del ptiblico comprador o usuario de
los servicios que expenden las empresas, y no con el dinero particular de
los empleadores. La obligacion de estos de retener y pagar las aportaciones
deberia darles, a lo sumo, una representacion minoritaria y no paritaria con
los asegurados, cuyo numero, obviamente, deberia ser mayor.
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participacion de los representantes de los trabajadores en la admi-
nistracion de este seguro.

En la delegacién que anualmente envia nuestro pais a la Con-
ferencia de la OIT, que se retine en junio, se incluye a un represen-
tante de los trabajadores, de conformidad con la Constitucion de
la OIT (art. 3°-5), cargo que recae en el dirigente propuesto por las
confederaciones de trabajadores, por lo general rotativamente. Los
pasajes y viaticos de este representante los paga el Estado. Cada
central, cuyo representante no obtiene ese cargo, puede enviar, por
una practica ya establecida, a uno o mas asesores, segiin su con-
veniencia politica y medios econdmicos. Algunas veces el Estado
sufraga los gastos de estos asesores.

68. Facultad de efectuar paralizaciones colectivas de traba-
jo. La huelga es un derecho de los trabajadores ejercido colectiva-
mente, ya mediante la decision de sus organizaciones sindicales, ya
por mayoria, si no se hallan agrupados en una organizacion. Desde
que comenzaron a constituirse las organizaciones sindicales en el
mundo, hace ya mas de dos siglos, la huelga ha sido el resultado
del pronunciamiento de aquellas, y esta practica ha pasado a con-
vertirse en un derecho que la legislacion ha reconocido. En nuestro
pais, este derecho de las organizaciones sindicales fue ya admitido
genéricamente al haberse incorporado a nuestro ordenamiento le-
gal el Convenio 87 de la OIT, el cual sefiala, como fin de aquellas, la
defensa y el fomento de los intereses de los trabajadores; luego, la
Constitucion lo ha admitido como un derecho de los trabajadores
(Constitucion de 1979, art, 55% Constitucion de 1993, art. 28%; véase
el Cap. III, Seccidn 1).

69. Facultad de ejercer, en general, los derechos de defensa
y peticion ante los empleadores, el Estado y otras personas. En
ejercicio de su funcién defensiva, la organizacion sindical puede
intervenir ante los empleadores en cualquier caso que afecte a los
trabajadores cuya representacion ejerce, afiliados o no, y ya sea a
titulo individual o colectivo. Esta funcion es una manifestacion fun-
damental de los fines de la organizacién sindical reconocidos por el
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Convenio 87 de la OIT (art. 10%). Su importancia radica en que la de-
fenisa en la empresa es el primer escalon de la actividad sindical en
relacion a estos fines. Muchos conflictos se superan en este nivel. El
empleador carece del derecho de oponerse al cumplimiento de esta
funcién. Asimismo, dentro de la empresa, la organizacion sindical
puede desarrollar otras actividades propias de la promocién de los
intereses de los trabajadores.

Otra atribucion sumamente importante, como una aplica-
cién del derecho de peticién consagrado por la Constitucion (art.
2°-20), es la facultad de las organizaciones sindicales de presentar
reclamaciones ante los Grganos estatales, distintos del Ministerio de
Trabajo, para defender y promover los intereses de los trabajadores
representados, como indica el Convenio 87 de la OIT (art. 102).

Las organizaciones sindicales podrian, asi, interponer el re-
curso de amparo si se vulnerasen los derechos sociales reconocidos
por la Constitucion a los trabajadores representados, cuyas fuentes
son el articulo 200%-2 de la Constitucion, el convenio de la OIT indi-
cado, v la Ley 28237, del 28/5/2004, Codigo Procesal Constitucional,
arts 37 al 41°

Podrian, asimismo, plantear la accion popular ante la justicia
laboral contra los decretos supremos y otras disposiciones del Po-
der Ejecutivo, los gobiernos regionales y locales, y demas personas
de derecho ptiblico, infractorios de los derechos sociales reconoci-
dos por la Constitucion y la ley (Constitucion, art. 200°-5; Ley 28237,
del 28/5/2004, Cddigo Procesal Constitucional, art. 849).

En ambos casos, no es necesario que la organizacion sindical
tenga personeria juridica, puesto que esta facultada para asumir la
defensa de los derechos de los trabajadores ante los empleadores
y el BEstado, en virtud de su personalidad sindical. En cambio, es
discutible que pueda estar en juicio como tal, por asuntos de natu-
raleza civil o comercial si carece de personeria juridica.

Finalmente, las organizaciones sindicales pueden dirigir su
accion hacia otras personas que tengan una relacién directa o in-
directa con aspectos de su interés. Esta atribucion es ejercida mas
frecuentemente por las organizaciones sindicales de trabajadores

104



Capitulo I: Las organizaciones sindicales

independientes respecto de aquellas personas que les suministran
o venden mercancias, servicios, locales, etcétera.(8)

lll. MEDIOS DE PROTEGER Y FACILITAR LA ACCION SINDICAL

70. Necesidad. Vias procesales de defensa. A fin de asegurar
el desarrollo normal de las actividades de las organizaciones sindica-
les, por su importancia en la vida economica, social y politica, se ha
hecho necesario dar normas que, en unos casos, establecen garantias
para ellas, sus dirigentes y afiliados en general, o les conceden faci-
lidades, y, en otros, imponen algunas restricciones y prohibiciones a
los empleadores, a las autoridades estatales y a otras organizaciones.
Este conjunto de medios juridicos podria ser clasificado en la forma
siguiente: proteccion de la libertad y actividades sindicales, licencia
sindical y facilidades a las organizaciones sindicales.

Infringida una norma que acuerde un derecho sindical, por un
empleador, por el Estado o por otra organizacion, la organizacion sin-
dical o los trabajadores afectados podrian accionar ante el Poder Judi-
cial para el cese de la infraccién o la reanudacion el goce del derecho
negado. Las autoridades administrativas de trabajo ya no poseen la
facultad de resolver este tipo de reclamaciones (LOPJ, D.Leg. 767, 9
DFT). Corresponderia interponer la demanda ante el juez de trabajo
(LOP]J, art. 51%-¢) si el derecho conculcado tuviese su fuente en una
norma legal o convencional, siguiendo el procedimiento previsto para
las acciones ante la justicia laboral (Leyes 26636 y 29497, segtin el caso).

En cambio, la via seria la del recurso de amparo ante el juez de
primera instancia en lo civil si el derecho negado estuviese recono-
cido por la Constitucion (Ley 28327, del 28/5/2004, art. 399).

@8 Reproduciendo una disposicion del gobierno dictatorial de Manuel A.
Qdria, el Gobierno de la alianza formada por los partidos Accion Popular
y Popular Cristiano dio la siguiente disposicién: “El Instituto Peruano del
Deporte promueve que los trabajadores de un mismo centro de trabajo, agre-
miacién u organizacion de grado superior, conformen clubes deportivos
familiares y se incorporen a las organizaciones deportivas” (D.Leg. 328 del
1/2/1985, art. 31%). No es ciertamente este un fin de la organizacion sindical.
En la siguiente Ley General del Deporte (Ley 27159, del 27/7/1999) se supri-
mid esta funcién de los entes deportivos oficiales. La vigente Ley de Promo-
cién y Desarrollo del Deporte, Ley 28036, del 23/7/2003, no Ia considera.
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Cabria también la interposicion del recurso de accion popular
ante una sala laboral de una Corte Superior de Justicia pidiendo
la inaplicacion general de las normas contenidas en los reglamen-
tos infractorios de la ley o de la Constitucion (LOPJ, art. 42°a; Ley
28327, del 28/5/2004, art. 85°).

Asimismo, puede plantearse el recurso contencioso-adminis-
trativo contra una decision de las autoridades administrativas expe-
dida en tltima instancia, que contraviniera una norma legal ¢ una
convencion colectiva (Ley 27584, del 22/11/2001, arts. 42, 59).

A. Proteccidon de la libertad y de las actividades sindicales

La libertad y la accién sindicales constituyen, en definitiva,
una sola entidad: la libertad es el derecho, y la accion es ese derecho
en ejecucion dirigiéndose hacia el cumplimiento de sus fines. Para
que ambos puedan realizarse sin obstaculos, es preciso rodearlos
de ciertas garantias, es decir, protegerlos frente a quienes podrian
atacarlos, que pueden ser los empleadores, los 6rganos del Estado
y otras organizaciones.

a)  Proteccion en relacion a los empleadores

Frente a la tendencia a obstaculizar la libertad y la accién sin-
dicales, evidenciada por numerosos empleadores, existen algunas
normas, sobre todo de fuente internacional, destinadas a proteger
a todos los trabajadores, a los dirigentes sindicales, y a las propias
organizaciones sindicales.

71. Proteccién de todos los trabajadores. Para impedirles la
afiliacién sindical y la participacion en actividades sindicales, los
empleadores suelen emplear como modalidades: condicionar el
empleo de un trabajador a la no afiliacién a una organizacién sindi-
cal, despedirlos y hostilizarlos de cualquier otro modo.9)

@9  La politica de muchos empresarios contra la sindicacién suele ir desde los
ataques legales hasta las mas protervas practicas ilegales. Roberto Renpén
VAisquez las alude: “No siempre hay condiciones propicias para la forma-
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La exigencia de que un trabajador no se afilie, se desafilie o no
pertenezca a una determinada organizacion sindical para contra-
tarlo no seria viable, aparentemente, si el empleador burdamente se
lo expresara en tales términos, pues el trabajador para ingresar a la
empresa podria aceptarla y luego, en virtud de la irrenunciabilidad
de los derechos sociales y de la nulidad automatica de las cldusulas
del contrato de trabajo negatorias de los derechos sociales (Cons-
titucion, art. 26°-2), estimar que dicha condicién es ilicita. Pero, en
realidad, las cosas suceden de otro modo.

En primer lugar, si el empleador constatara que su exigencia
no ha sido acatada, podria despedirlo dentro del periodo de prueba,
durante el cual tiene la facultad de separarlo sin expresion de causa
(D.Ley 728, TUQO D.S. 003-97-TR, art. 10%), o en cualquier momento
si la jornada es menor a 4 horas (D.Leg. 728, TUO D.5. 003-97-TR,
art. 229); o abstenerse de recontratarlo si su contrato fuese por tiem-
po determinado o sujeto a modalidad

En segundo lugar, si el empleador se entera de que un traba-
jador pertenece a una determinada organizacién sindical o que ha
sido dirigente, podria abstenerse de contratarlo, prictica corriente en

cién del sindicato —dice—. Aunque no se puede generalizar, en esta parte del
mundo, los empresarios no siempre ven con simpatia que sus trabajadores
se organicen, porque saben que luego vendra la peticion colectiva, el recla-
mo, la reivindicacion de los trabajadores canalizada por la organizacién y
la actividad sindicales. Por ende, es comin encontrar, como primer obs-
taculo, la resistencia, mas o menos activa o pasiva, directa o indirecta, y a
veces hostil, primero contra la iniciativa de formar el sindicato [...] Luego,
es posible que haya presion patronal o de la autoridad. /Merece péarrafo
aparte comprender los medios de presion que se suele utilizar. Los hay
desde la adulacion y el soborno a los activistas y dirigentes hasta la intimi-
dacion sorda u ostensible que alcanza incluso a los trabajadores que se han
limitado a expresar su coincidencia o adhesién a la sugerencia de organizar
el sindicato. Hay desde la represalia hasta la venganza. Como modalidades
se pueden sefialar varios ejemplos: el ascenso del que organiza, el aumento
de salarios para los activistas, el traslado de colocacion dentro o fuera del
habitual centro de labor, el despido del trabajador por cualquier causal o
medio, la intimidacion, la denuncia ante las autoridades policiales o judi-
ciales por actos que se le atribuyen, las detenciones y otros que limitan su
libertad individual” (Apuntes sobre Derecho del Trabajo Colectivo, Lima, Edi-
labor, 2002, p. 32).
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nuestro medio, donde algunas organizaciones de empleadores tienen
listas negras de sindicalistas que hacen circular entre sus afiliados.

En algunos paises europeos (sobre todo en Gran Bretafia) y
americanos (Estados Unidos y México), es posible la celebracion
de convenios colectivos firmados por los empleadores con deter-
minadas organizaciones sindicales con dos tipos de cldusulas: una
conocida como pre entry closed shop, consistente en que el emplea-
dor o los empleadores se comprometen a recibir solo trabajadores
de esa o esas organizaciones sindicales, y otra denominada post
entry closed shop, por la cual el trabajador se compromete a afiliarse
a esa organizacion sindical dentro de un plazo establecido so pena
de ser despedido por el empleador. Esta practica, que ha dado
lugar a un verdadero trafico del empleo en provecho de algunas
dirigencias, subsiste en el movimiento sindical de Gran Bretafa,
pese a las leyes que las restringen dadas desde 1982 (sobre todo la
ley de 1992), v en el de México donde la Ley Federal del Trabajo
las reconoce.5?)

El Convenio 98 de la OIT contiene una disposicién terminan-
te en contra de algunas modalidades de discriminacion en el em-
pleo por las cuales se menoscaba la libertad sindical. Dice: “Los
trabajadores deben gozar de adecuada proteccion... especialmente
contra todo acto que tenga por objeto: a) Sujetar el empleo de un
trabajador a la condicidén de que no se afilie a un sindicato o la de
dejar de ser miembro de un sindicato” (art. 1%, 2, a). Lamentable-
mente, al ignorar la condicion de sujetar el empleo a la afiliacion
a una organizacion determinada, esta norma ampara las clausulas
closed shop.

(50)  Elart. 395% de la Ley Federal del Trabajo de México dispone: “En el contrato
colectivo podra establecerse que el patréon admitira exclusivamente como
trabajadores a quienes sean miembros del sindicato contratante. Esta clau-
sula y cualesquiera otra que establezcan privilegios en su favor, no podran
aplicarse en perjuicio de los trabajadores que no formen parte del sindicato
v que ya presten sus servicios en la empresa o establecimiento con ante-
rioridad a la fecha en que el sindicato solicite la celebracion o revision del
contrato colectivo y la inclusion en él de la clausula de exclusién. /Podra
también establecerse que el patrén separara del trabajo a los miembros que
renuncien o sean expulsados del sindicato contratante.”

108



Capitulo |: Las organizaciones sindicales

En el Perty, las clausulas y practicas indicadas no son admi-
tidas legalmente: “No puede condicionarse el empleo de un tra-
bajador a la afiliacion, no afiliacion o desafiliacion, obligarsele
a formar parte de un sindicato, ni impedirsele hacerlo” (LRCT,
art. 32).61)

La separacion dentro del periodo de prueba, durante el cual
los empleadores pueden despedir en cualquier momento y sin cau-
sa justificada, se encuentra motivada en muchos casos por la afilia-
cién o la accion sindical del trabajador (véase n® 27).

Un trabajador despedido en el periodo probatorio por su afi-
liacion sindical deberia ser restituido en el empleo, salvo que el em-
pleador probara que el despido tuvo otra causa. El despido seria, en
tal caso, nulo (D.Leg. 728, TUO D.S. 003-97-TR, art. 29°-a).

Cuando el trabajador con una jornada de cuatro horas o mas
ha pasado el periodo de prueba y es despedido por su “afiliacion
a un sindicato o la participacién en actividades sindicales”, o por
“ser candidato a representante de los trabajadores o actuar o ha-
ber actuado en esa calidad”, o “presentar una queja o participar en

(51) En mi libro Derecho del Trabajo individual, Lima, Edial, 2001, n® 432, decia:

“Con la finalidad de impedir la discriminacion sistematica de los dirigen-
tes sindicales de construccion civil, que practican algunas empresas en la
contratacién laboral, se dio la Ley 25202, del 23/2/1990, bajo la presion de
aquéllos, por la cual se creo ‘la Bolsa de Trabajo para proveer las plazas
de trabajo del personal obrero de las diversas categorias y especialidades
en las obras de construccion civil privadas, estatales y paraestatales, que
seran cubiertas por los Sindicatos de Trabajadores de Construccion Civil
de la Reptiblica, en proporcion del 25% del total de las plazas que requie-
re una obra’ (art. 1%). Los contratistas se opusieron corporativamente a la
ley indicada, y el Fiscal de la Nacion interpuso contra ella un recurso de
incenstitucionalidad que fue declarado infundado por el Tribunal de Ga-
rantias Constitucionales. Luego de ello, el D.Ley 25588, del 26/6/1992, uno
de los primeros en materia laboral luego del golpe de Estado del 5 de abril
de 1992, derogo la Ley 25202,
La discriminacién de los trabajadores en la admisidn a los empleos, en las
oportunidades de promocion en la empresa o su despedida, motivada por
su afiliacion sindical u opinién politica, esta sancionada por el Codigo Pe-
nal como delito, en la misma linea que la discriminacion racial, de género,
étmnica, u otras (art. 323 con el texto dado por la Ley 28867, del 9/8/2006).
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un proceso contra un empleador ante las autoridades competentes,
salvo que configure falta grave contemplada en el inciso f) del ar-
ticulo 2597 (grave indisciplina), ese despido es nulo y el trabajador
debe ser repuesto en el empleo con el pago de los salarios caidos,
a menos que €l opte por el pago de la indemnizacién por despido
arbitrario (D.Leg. 728, TUO D.S. 003-97-TR, arts. 29%-a-b-c, 34°, 40%).
De ser este el caso, la ley hace recaer sobre el trabajador la obliga-
cién de probar que se le despidié por las causas indicadas (D.Leg.
728, TUQ D.S. 003-97-TR, art. 37°), lo que puede ser dificil y, en la
practica, estimula los despidos por motivos sindicales. La Ley de-
beria establecer que se presume que un trabajador afiliado a una
organizacion o dirigente de ella, o miembro de una comision sindi-
cal o participante en cualquier reclamacion o acto sindical ha sido
despedido por una causa sindical, salvo que el empleador pruebe
que hubo una causa legalmente admitida para la terminacién del
contrato de trabajo.

En un historico fallo, el Tribunal Constitucional ha sefalado
con precision que todos los trabajadores sindicados se encuentran
protegidos contra el despido por motivos sindicales v que su des-
pido es nulo. Mas atin: el Tribunal Constitucional ha estimado que
es inconstitucional el segundo parrafo del art. 34° del TUO del D.Leg.
728 que faculta a los empleadores a despedir sin causa con la condi-
cion de pagarles una indemnizacion. De modo que todo despido in-
causado o cuando el empleador no prueba la existencia de una causa
justa para el despido es inconstitucional y debe conllevar la reposicion
del trabajador en el puesto que ocupaba hasta antes del despido.

ACCION DE AMPARO. Exp. N°1124-2001-AA/TC. Sentencia
del Tribunal Constitucional, 11/7/2002:

“ANTECEDENTES. Los recurrentes, con fecha 29 de mayo de
2000, interponen accién de amparo contra las empresas Telefoni-
ca del Perti S.A.A. y Telefdnica Pertt Holding S.A., con el objeto
de que se abstengan de amenazar y vulnerar los derechos consti-
tucionales de los trabajadores a los cuales representan, en virtud
de la aplicacién de un Plan de Despido Masivo contenido en un
Resumen Ejecutivo elaborado por la Gerencia de Recursos Hu-
manos de la primera de las demandadas. Sostienen que se han
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vulnerado los derechos constitucionales a laigualdad ante la ley,
al debido proceso, a la legitima defensa, al trabajo, a la libertad
sindical y a la tutela jurisdiccional efectiva de los trabajadores de
Telefonica del Pert1 S.A.A. dado que ésta ha iniciado una politica
de despidos masivos con el propésito del «despido de la totali-
dad de trabajadores sindicalizados» [...]

“FUNDAMENTOS. [...] 2. Si bien la demanda inicialmente se
sustentaba en la amenaza de despido de los demandantes, esta
circunstancia ha variado, dado que desde la fecha de inicio del
presente proceso hasta la fecha se ha producido, sucesivamente,
el despido de numerosos trabajadores, tal como se constata en
las documentales obrantes en el cuadernillo de recurso extraor-
dinario y respecto a lo cual las propias partes demandadas han
expuesto lo que conviene a su derecho. Este despido se ha pro-
ducido en sucesivas etapas, por lo que la controversia sobre la
certeza e inminencia de la presunta amenaza carece de senfido.
Por este motivo, no tiene objeto centrar el analisis en el resumen
ejecutivo como amenaza, por lo que se procedera a evaluar el
acto mismo del despido. [...]

“Determinacién del problema planteado en la controversia

5. El problema de la presente controversia reside en determi-
nar si el acto de despido cuestionado resulta lesivo o no de los
derechos fundamentales alegados por los demandantes. Implica,
fundamentalmente, determinar si se ha afectado: a) la libertad de
sindicacidn y b) el derecho al trabajo. [...]

“Los efectos inter privaios de los derechos constitucionales

[

6. La Constitucion es la norma de méxima supremacia en el
ordenamiento juridico y, como tal, vincula al Estado y la sociedad
en general. De conformidad con el articulo 38 de la Constitucion,
«Todos los peruanos tienen el deber (...) de respetar, cumplir (...)
la Constitucion (...)». Esta norma establece que la vinculatoriedad
de la Constitucion se proyecta erga omines, no s0lo al ambito de las
relaciones entre los particulares y el Estado, sino también a aque-
llas establecidas entre particulares. Ello quiere decir que la fuerza
normativa de la Constitucion, su fuerza activa y pasiva, asi como su
fuerza regulatoria de relaciones juridicas se proyecta también a las
establecidas entre particulares, aspecto denominado como la efica-
cia inter privatos o eficacia frente a terceros de los derechos funda-
mentales. En consecuencia, cualquier acto proveniente de una per-
sona natural o persona juridica de derecho privado, que pretenda

111



Jorge Renddn Vasquez

112

conculcar o desconocerlos, como el caso del acto cuestionado en el
presente proceso, resulta inexorablemente inconstitucional.

“7. Esto mismo ha de proyectarse a las relaciones privadas en-
tre empleador y trabajador, como el caso de Telefénica del Pert
S.AA. y de los demandantes, respectivamente. Si bien aquélla
dispone de potestades empresariales de direccion y organizacidn
y, constituye, ademads, propiedad privada, aquéllas deben ejer-
cerse con irrestricto respeto de los derechos constitucionales del
empleado o trabajador. En la relacién laboral se configura una
situacién de disparidad donde el empleador asume un status pat-
ticular de preeminencia ante el cual el derecho y, en particular, el
derecho constitucional, se proyecta en sentido tuitivo hacia el tra-
bajador. Desde tal perspectiva, las atribuciones o facultades que
la ley reconoce al empleador no pueden vaciar de contenido los
derechos del trabajador; dicho de otro modo, no pueden devenir
en una forma de ejercicio irrazonable. Es por esto que la Consti-
tucién precisa que ninguna relacién puede limitar el ejercicio de
los derechos constitucionales ni desconocer o disminuir la digni-
dad del trabajador (art. 23%, segundo parrafo). Es a partir de esta
premisa impuesta por la Constitucién que debe abordarse toda
controversia surgida en las relaciones juridicas entre empleador
y trabajador, en todo momento: al inicio, durante y al concluir
el vinculo laboral. Por esta razon, la culminacidn de la relacion
laboral por voluntad del empleador, como en la presente contro-
versia, debe también plantearse tomando como base a la eficacia
inter privatos de los derechos constitucionales.

“Libertad sindical

8. La Constitucion reconoce la libertad sindical en su articulo
28 inciso 1). Este derecho constitucional tiene como contenido
esencial un aspecto orgénico, asi como un aspecto funcional. El
primero consiste en la facultad de toda persona de constituir or-
ganizaciones con el propasito de defender sus intereses gremia-
les. El segundo consiste en la facultad de afiliarse o no afiliarse
a este tipo de organizaciones. A su vez, implica la proteccidn de
trabajador afiliado o sindicado a no ser objeto de actos que per-
judiquen sus derechos y tuvieran como motivacion real su con-
dicion de afiliado o no afiliado de un sindicato u organizacién
andloga. [...]

“9. De conformidad con la Cuarta Disposicion Final y Tran-
sitoria de la Constitucion, los derechos constitucionales deben
interpretarse dentro del contexto de los tratados internacionales
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suscritos por el Estado peruano en la materia [...] pardmetros que
deben contribuir, de ser el caso, al momento de interpretar un
derecho constitucional. Todo ello, claro estd, sin perjuicio de la
aplicacién directa que el tratado internacional supone debido a
que forma parte del ordenamiento peruano (art. 55%, Const.).

*10. Bl aspecto orgénico de la libertad de sindicacién se halla
reconocido expresamente en el articulo 2° del Convenio 87 sobre
libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacién, pre-
cisando que consiste en «el derecho de constituir las organiza-
ciones que estimen convenientes, asi como el de afiliarse a estas
organizaciones (...)». Por otra parte, segtin el articulo 12, inciso 2)
literal «b», la proteccién del trabajador contra todo acto que me-
noscabe la libertad de sindicacién se extiende también «contra
todo acto que tenga por objeto» «despedir a un trabajador o per-
judicarlo en cualquier otra forma a causa de su afiliacion sindical o
de su participacién en actividades sindicales (...)» (cursiva de la
presente sentencia).

“11. En el presente caso, las personas que fueron despedidas
por Telefénica del Pert1 5.A.A., son miembros del sindicato. Re-
sulta coincidente que las personas con las que la mencionada
demandada concluyé unilateralmente la relacién laboral hayan
sido precisamente las que conforman tanto el Sindicato Unitario
de Trabajadores de Telefénica del Perti S.A. y de la Federacién
de Trabajadores de Telefénica del Perti. Como se aprecia, es el
criterio de afiliacion sindical el que ha determinado la aplicacion
de la medida de despido. Por esta razdn, el acto cuestionado le-
siona el citado derecho constitucional en la medida que significa
atribuir consecuencias perjudiciales en los derechos de los tra-
bajadores por la sola circunstancia de su condiciéon de afiliado a
uno de los mencionados sindicatos. [...]

Derecho al trabajo

12. El derecho al trabajo esta reconocido por el articulo 22° de
la Constitucion. Este Tribunal estima que el contenido esencial de
este derecho constitucional implica dos aspectos. El de acceder a
un puesto de trabajo, por una parte, y, por otra, el derecho a no
ser despedido sino por causa justa. Aunque no resulta relevante
pararesolver la causa, cabe precisar que, en el primer caso, el dere-
cho al trabajo supone la adopcién por parte del Estado de una po-
litica orientada a que la poblacién acceda a un puesto de trabajo;
si bien hay que precisar que la satisfaccién de este aspecto de este
derecho constitucional implica un desarrollo progresivo y segtin
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las posibilidades del Estado. El segundo aspecto del derecho es
el que resulta relevante para resolver la causa. Se trata del de-
recho al trabajo entendido como proscripcion de ser despedido
salvo por causa justa.

“Debe considerarse que el articulo 27° de la Constitucion
contiene un «mandato al legislador» para establecer proteccién
«frente al despido arbitrario». Tres aspectos deben resaltarse de
esta disposicién constitucional:

i

a) Se trata de un «mandato al legisladors.

“b) Se consagra un principio de reserva de ley en garantia de la
regulacién de dicha proteccion.

“c) No determina la forma de proteccion frente al despido arbi-
trario, sino que la remite a la ley.

“Sin embargo, cuando se precisa que ese desarrollo debe ser
«adecuado» se esta resaltando —aunque innecesariamente— que
esto no debe afectar el contenido esencial del derecho del tra-
bajador. En efecto, todo desarrollo legislativo de los derechos
constitucionales presupone para su validez el que se respete su
contenido esencial, es decir, que no se desnaturalice el derecho
objeto de desarrollo. Por esta razon, no debe considerarse el ci-
tado articulo 27 como la consagracién, en virtud de la propia
Constitucion, de una «facultad de despido arbitrario» hacia el
empleador.

“Por este motivo, cuando el articulo 27° de la Constitucion
establece que la ley otorgara «adecuada proteccion frente al des-
pido arbitrario», debe considerarse que este mandato constitu-
cional al Jegislador no puede interpretarse en abscluto como un
encargo absolutamente abierto y que se habilite al legislador una
regulacion legal que llegue al extremo de vaciar de contenido el
nticleo duro del citado derecho constitucional. Si bien es cierto
que el legislador tiene en sus manos la potestad de libre configu-
racion de los mandatos constitucionales, también lo es que dicha
potestad se ejerza respetando el contendido esencial del derecho
constitucional. Una opcidn interpretativa diferente solo conduci-
ria a vaciar de contenido el mencionado derecho constitucional
¥y, por esa razém, la ley que la acogiera resultaria constitucional-
mente inadmisible.

“Para el Tribunal Constitucional no se trata de emplazar el
problema desde la perspectiva de la dualidad conceptual estabi-
lidad absoluta y estabilidad relativa y, a partir de ello, inferir que
al no haber consagrado la Constitucién vigente —como lo hizo
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su predecesora de 1979 la denominada estabilidad absoluta,
toda proteccién restitutoria ante un despido arbitrario seria ab-
solutamente inadmisible. Por el contrario, planteado en términos
de derecho constitucional lo que interesa en el analisis es deter-
minar si el contenido esencial de un derecho constitucional como
el derecho al trabajo es o no respetado en su correspondiente
desarrollo legislativo. Mas precisamente, sila férmula protectora
acogida por el legislador respeta o no el contenido esencial del
derecho al trabajo.

“Ahora bien, el segundo parrafo del articulo 34° del Texto
Unico Ordenado del Decreto Legislativo N2 728, Ley de Produc-
tividad y Competitividad Laboral, el Decreto Supremo N¢ 003-
97-TR, establece que frente a un despido arbitrario corresponde
una indemnizacién «como tnica reparacién». No prevé la posi-
bilidad de reincorporacion.("2) E] denominado despido ad nutum
impone sélo una tutela indemnizatoria. Dicha disposicion es in-
compatible con la Constitucion, a juicio de este Tribunal, por las
siguientes razones:

“a) El articulo 342, segundo parrafo, es incompatible con el
derecho al trabajo porque vacia de contenido este derecho
constitucional. En efecto, si, como quedo dichoe, uno de los
aspectos del contenido esencial del derecho al trabajo es la
proscripcion del despido salvo por causa justa, el articulo
342, segundo parrafo, al habilitar el despido incausado o ar-
bitrario al empleador, vacia totalmente el contenido de este
derecho constitucional.

“b) La forma de aplicacién de esta disposicion por la empresa
demandada evidencia los extremos de absoluta disparidad
de la relacion empleador/trabajador en la determinacién
de la culminacion de la relacién laboral. Ese desequilibrio

Este articulo expresa:

“Articulo 342- El despido del trabajador fundado en causas relacionadas
con su conducta o su capacidad no da lugar a indemnizacion.

Si el despido es arbitrario por no haberse expresado causa 0 no poderse
demostrar ésta en juicio, el trabajador tiene derecho al pago de la indem-
nizacion establecida en el Articulo 382, como tinica reparacién per el dafio
sufrido. Podra demandar simultdneamente el pago de cualquier otro dere-
cho o beneficio social pendiente.

En los casos de despido nulo, si se declara fundada la demanda, el trabaja-
dor serd repuesto en su empleo, salvo que en ejecucion de sentencia, opte
por la indemnizacién establecida en el Articulo 38°.”
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absoluto resulta contrario al principio tuitivo de nuestra
Constitucion del trabajo que se infiere de las propias nor-
mas constitucionales tuitivas del trabajador (irrenunciabili-
dad de derecho, pro operario y los contenidos en el articulo
232 de la Constitucién) y, por lo demas, como consecuencia
inexorable del principio de Estado social y democratico de
derecho que se desprende de los articulos 43° («Reptiblica»
«social») y 32 de la Constitucién, respectivamente. El cons-
tante recurso de la demandada a este dispositivo legal es la
evidencia de cémo este principio tuitive desaparece con la
disparidad empleador/trabajador respecto de la determina-
cién de la conclusion de la relacién laboral.

“c) La forma de proteccién no puede ser sino retrotraer el esta-
do de cosas al momento de cometido el acto viciado de in-
constitucionalidad, por eso la restitucién es una consecuen-
cia consustancial a un acto nulo. La indemnizacién sera una
forma de restitucion complementaria o sustitutoria si asi lo
determinara libremente el trabajador, pero no la reparaciéon
de un acto ab initio invalido por inconstitucional.t3)

La interpretacion del art. 27° de la Constitucion del Tribunal Constitucio-
nal coincide con la del autor, expresada en su libro Derecho del Trabajo in-
dividual, desde la 32 edicion de este de 1994. Se decia en esa edicion: “En
la Constitucion de 1993 se ha incluido un articulo por el cual se dispone
que “La ley otorga al trabajador adecuada proteccion contra el despido
arbitrario” (art. 279).

“Aunque este texto no es tan explicito como el del articulo 48% de la Cons-
titucion de 1979, su andlisis permite ver que el despido, o acto por el cual
un empleador separa del empleo a un trabajador, debe tener los siguientes
caracteres:

“1. No debe ser arbitrario, es decir, no debe sobrevenir por la voluntad ad
nutum del empleador, sino sélo por una causa justa;

“2. La proteccidn contra el despido sin causa implica la tipificacion por la
ley de las causas justas por las cuales el vincule laboral puede terminar a
iniciativa del empleador y la delineacion de un procedimiento que le per-
mita al trabajador conocer las de su despido y ejercer su defensa;

3. Esa proteccién debe conllevar la sancion de invalidez del despido sin
causa o sin observar las formalidades creadas para evitar la arbitrariedad,
y, en consecuencia, debe dar lugar a la restitucién de la situacién anterior
al hecho arbitrario del empleador, vale decir Ia reposicion del trabajador en
su empleo y el pago de las remuneraciones de las que se le privd con ese
hecho; salvo si el trabajador, como titular del derecho de permanecer en el



Capitulo I: Las organizaciones sindicales

[-]

“Control difuso en el proceso constitucional de amparo

“13. La facultad de controlar la constitucionalidad de las
normas con motivo de la resolucién de un proceso de amparo
constituye un poder-deber por imperativo de lo establecido en el
articulo 1382 segundo parrafo, de la Constitucién. A ello mismo
autoriza el articulo 3* de la Ley N® 23506. El control difuso de la
constitucionalidad de las normas constituye un poder-deber del
Juez al que el articulo 1382 de la Constitucién habilita en cuan-
to mecanismo para preservar el principio de supremacia cons-
titucional y, en general, el principio de jerarquia de las normas,
enunciado en el articulo 512 de nuestra norma fundamental.

“El control difuso es un acto complejo en la medida en que
significa preferir la aplicacién de una norma cuya validez, en
principio, resulta beneficiada de la presuncién de legitimidad de
las normas del Estado. Por ello, su ejercicio no es un acto simple,
requiriéndose, para que él sea valido, la verificacion en cada caso
de los siguientes presupuestos:

“a) Que en el proceso constitucional, el objeto de impugnacién
sea un acto que constituya la aplicacion de una norma con-
siderada inconstitucional (articulo 3” de la Ley N® 23506).

“b) Que la norma a inaplicarse tenga una relacién direc-
ta, principal e indisoluble con la resolucién del caso,
es decir, que ella sea relevante en la resolucion de la
controversia.

empleo, decide salir de él, en cuyo caso este derecho se convierte en una
indemnizacion, sin petjuicio de las remuneraciones devengadas desde que
fue separado del empleo hasta la fecha de la decision final de la justicia, o
si el juez estima que la relacion debe concluir por la calidad de direccidn o
de confianza de la actividad laboral del trabajador afectado;

“4, La protecciéon contra el despido arbitrario comprende genéricamente
a todos los trabajadores en relacién de dependencia, tanto de la actividad
privada como de la administracion publica; y sélo la propia Constitucién
pedria indicar las excepciones a esta regla.

“Con el texto del articulo 27° de la Constitucion, concordado con el del
articulo 22° de esta: «El trabajo es un deber y un derecho», la estabilidad
se expresa formalmente de otro modo que con el articulo 48° de la Cons-
titueién de 1979, pero conserva sus rasgos esenciales, como lo muestra el
analisis precedente.”
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“¢) Que la norma a inaplicarse resulte evidentemente in-
compatible con la Constitucién, aun luego de haberse
acudido a interpretarla de conformidad con la Consti-
tucion, en virtud del principio enunciado en la Segunda
Disposicién General de la Ley Organica del Tribunal
Constitucional.

“En el presente caso, se cumplen los tres presupuestos: a)
el acto de despido realizado por el empleador se sustenta en
la norma contenida en el citado articulo 34° (segundo péarrafo);
b) la constitucionalidad o no de esta norma es relevante para la
resolucion del proceso debido a que los despidos tienen como
fundamento el articulo 34° (segundo parrafo); y, finalmente, c)
el hecho de que no es posible interpretar el citado articulo de
conformidad con la Constitucién, pues resulta evidentemente
inconstitucional, conforme se sostuvo lineas arriba.

“En el presente caso, al haber efectuado Telefonica del
Pert S.A.A. los despidos de acuerdo con un dispositivo
inconstitucional como el citado articulo 34° segundo parrafo,
dichos actos resultan nulos.

“Tratdndose de un interés colectivo, el representado por las
demandantes, el amparo de la demanda ha de extenderse a los
afiliados de los sindicatos afectados o amenazados.

“Por estos fundamentos, el Tribunal Constitucional, en uso
de las atribuciones que le confieren la Constitucion Politica del
Estado y su Ley Organica,

“FALLA: "CONFIRMANDO en parte la recurrida en el extre-
mo que declar6 FUNDADA la excepcion de falta de legitimidad
para obrar propuesta; y, la REVOCA en el extremo que declard
improcedente la demanda, reformandola declara FUNDADA la
accion de amparo e inaplicable el articulo 34, segundo parrafo,
del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N? 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, Decreto Suprema N°
003-97-TR; ordena la reincorporacion al trabajo de las personas
afiliadas a los sindicatos demandantes que fueron despedidas
por Telefénica del Perti 5.A.A. y dispone que dicha empresa se
abstenga de continuar con el ejercicio de lo establecido por el
citado articulo 34° por su incompatibilidad con la Constitucion,
respecto de los afiliados que contintian trabajando. Dispone la
notificacion a las partes, su publicacion en el Diario Oficial El
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Peruano y la devolucion de los actuados. “SS. REY TERRY, RE-
VOREDO MARSANO, ALVA ORLANDINL BARDELLI LARTI-
RIGOYEN, GONZALES OJEDA, GARCIA TOMA.”

(El Peruano, Garantias Constitucionales, 11-9-2002, pdg. 5271).59

72. Proteccion de los dirigentes sindicales. El fuero sindi-

cal. A los dirigentes de las organizaciones sindicales, se les ha con-
cedido algunas garantias especiales, que la LRCT denomina fuero
sindical.

La norma internacional pertinente es el Convenio 135 de la

OIT, segtn el cual “Los representantes de los trabajadores en la em-
presa deberan gozar de proteccion eficaz contra todo acto que pue-
da perjudicarlos, incluido el despido por razén de su condicion de
representantes de los trabajadores, de sus actividades como tales,
de su afiliacion al sindicato, o de su participacion en la actividad
sindical, siempre que dichos representantes actiien conforme a las

(54

Esta sentencia constituye un precedente de observancia obligatoria por los
jueces y por las autoridades administrativas. La Ley de Hébeas Corpus y
Amparo, Ley 23506, vigente cuando ella fue expedida, disponia: “Articulo
9¢.- Las resoluciones de Habeas Corpus y Amparo sentaran jurisprudencia
obligatoria cuando de ellas se puedan desprender principios de alcance
general. Sin embargo, al fallar en nuevos casos apartandose del precedente,
los jueces explicardn las razones de hecho y de derecho en que sustenten la
nueva resolucion.”

A su vez, la Ley Complementaria de la Ley de Habeas Corpus y Amparo,
Ley 25398, vigente también en ese momento, establecia: “Articulo 8°.- La
facultad que tienen los jueces de apartarse de la jurisprudencia obligatoria
al fallar nuevos casos en materia de acciones de garantia que establece el
Articulo 9* de la Ley (Ley 23506), los obliga necesaria e inexcusablemente a
fundamentar las razones de hecho y de derecho que sustentan su pronun-
ciamiento, bajo responsabilidad.”

El vigente Codigo Procesal Constitucional prescribe: “Los jueces interpre-
tan y aplican las leyes o toda norma con rango de ley y los reglamentos
seglin los preceptos y principios constitucionales, conforme a la interpreta-
cidn de los mismos que resulte de las resoluciones dictadas por el Tribunal
Constitucional” (Ley 28237, art. VI).

El Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral, Tema 1, del 4/5/2012,
da pautas para la aplicacion por los jueces de la Sentencia del Tribunal
Constitucional antedicha.
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leyes, contratos colectivos u otros acuerdos comunes en vigor” (art.
19). Si bien este Convenio no ha sido ratificado atin por nuestro pais,
no puede negarse su fuerza por contener una norma universalmen-
te aceptada.

La LRCT dispone, a este respecto (art. 30%):

“El fuero sindical garantiza a determinados trabajadores no
ser despedidos ni trasladados a otros establecimientos de la misma
empresa, sin justa causa debidamente demostrada o sin su acepta-
cién. /No es exigible el requisito de aceptacion del trabajador cuando
su traslado no le impida desempenar el cargo de dirigente sindical”.

La Ley 27912 ha introducido algunos cambios sobre la protec-
cién del fuero sindical de los dirigentes con derecho, indicados en
el articulo 31¢ de la LRCT.

Estan amparados por el fuero sindical, dice este articulo mo-
dificado por la Ley 27912:

P

a) Los miembros de los sindicatos en formacion, desde la
presentacion de la solicitud de registro y hasta tres (3)
meses después.

“b) Losmiembros de lajunta directiva de los sindicatos, federa-
ciones y confederaciones, asi como los delegados de las sec-
ciones sindicales. En el marco de la negociacidn colectiva se
podra ampliar el ambito de proteccion del fuero sindical.

“El estatuto sefialara qué cargos comprende la proteccion.

“c) Los delegados a que se refiere el articulo 15° y los re-
presentantes a que se refiere el articulo 47° del presente
D.Ley.

“d) Los candidatos a dirigentes o delegados, treinta (30) dias
calendario antes de la realizacion del proceso electoral y
hasta treinta (30) dias calendario después de concluido
éste.

“e) Los miembros de la comisién negociadora de un pliego
petitorio, hasta tres (3) meses después de concluido el
procedimiento respectivo.
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“Las partes podran establecer en la convencién colectiva el
numero de dirigentes amparados. A falta de acuerdo los dirigentes
amparados en sindicatos de primer grado, no excederan de tres (3)
dirigentes si el sindicato tiene hasta cincuenta (50) afiliados, agre-
gandose un (1) dirigente por cada cincuenta (50) afiliados adiciona-
les, hasta un maximo de doce (12) dirigentes. En las federaciones
dos (2) dirigentes multiplicados por el nimero de sindicatos afilia-
dos, no pudiendo sobrepasar en cualquier caso de quince (15) diri-
gentes ni comprender mas de un (1) dirigente por empresa. En la
Confederacién hasta dos (2) dirigentes multiplicados por el nimero
de federaciones afiliadas, no pudiendo sobrepasar en cualquier caso
de veinte (20), ni comprender mas de un (1) dirigente por empresa.

“Mediante convencidn colectiva se podra fijar un niimero ma-
yor de dirigentes amparados por el fuero sindical.

“No podra establecerse ni modificarse el ntimero de dirigentes
amparados por el fuero sindical por acto o norma administrativa.”

La proteccion indicada alcanza a los titulares del derecho y a

quienes hagan sus veces, sin exceder los limites mencionados (Regl.
de la LRCT, art. 149).

La organizacion sindical debe comunicar al empleador vy a la
autoridad administrativa de trabajo los nombres y cargos de los di-
rigentes sindicales sujetos a los beneficios del fuero sindical (Regl.
de la LRCT, art. 189).

La limitacion del fuero sindical a un niimero determinado de di-
rigentes restringe ilegalmente la libertad sindical con la consecuencia
de desproteger a los demas. Hasta antes de haber sido dada la LRCT, el
fuero sindical amparaba a todos los dirigentes sindicales acreditados.

La jurisprudencia ha dicho a este respecto:

“Que, fluye de autos que el conflicto juridico se reduce a
determinar si el demandante, que se encuentra amparado por
el fuero sindical, puede ser cesado mediante la medida de re-
duccién de personal; [...] la inclusién del dirigente sindical ac-
cionante, en la relacién de personal excedente, que es un acto
de voluntad unilateral de la entidad demandada, para obtener
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la extincién de su contrato de trabajo, via reduccién de perso-
nal ampardndose en dicho D.Ley 25791, es un acto atentatorio
contra dicha garantia constitucional, y por tanto nulo de pleno
derecho; que, en consecuencia el actor no podia ser objeto de
ninguna medida que pudiera perjudicar el desarrollo de su ac-
tividad sindical, menos su estabilidad en el empleo, por lo que
su pretension de reposicién al trabajo, resulta fundada” (R. del
3/10/1994, Sala Laboral de Trujillo, Exp. N2 545-94-5L; Pacheco
Yépez, Aguilar Perea, Fiestas Chunga. En revista Negociacion
Colectiva N2 48, noviembre 1994, p. 7).

De ser despedido un trabajador amparado por el fuero sin-
dical, el despido seria nulo y, entablada por este la accién judicial,
tendria que ser repuesto en el empleo, con el pago de las remunera-
ciones y otros derechos devengados o caidos, salvo que el emplea-
dor probase que hubo falta grave (D.Leg. 728, TUO D.S. 003-97-TR,
arts. 29%-a-b-c, 39°, 40°).

73. Proteccion de las organizaciones sindicales. También las
organizaciones sindicales podrian ser objeto de actos contrarios a la
libertad sindical, y por ello se han dado ciertas normas para prote-
gerlas. A este respecto, el Convenio 98 de la OIT trae una disposicion
condenando ios actos de injerencia para colocar las organizaciones
sindicales de los trabajadores bajo el dominio o la influencia de los
empleadores. Sefala que ellas “deberan gozar de adecuada protec-
cién [...] contra las medidas que tiendan a fomentar la constitucion
de organizaciones de trabajadores, dominadas por un empleador
o una organizacién de empleadores, 0 a sostener econOmicamen-
te, 0 en otra forma, organizaciones de trabajadores, con objeto de
colocar estas organizaciones, bajo el control de un empleador o de
una organizacion de empleadores” (art. 2°-2). El art. 4° de la LRCT
(citado en el n® 74 in fine) prohibe en general los actos de injerencia
del empleador para coartar la libertad sindical.

b)  Proteccién en relacién al Estado

74. Fuentes. El ejercicio de la libertad sindical se encuentra ga-
rantizado también en relacion al Estado, situacion considerada en el
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Convenio 87 de la OIT que dispone, en relacién al Poder Ejecutivo:
“Las autoridades ptblicas deberan abstenerse de toda intervencion
que tienda a limitar este derecho (la libertad sindical) o a entorpecer
su ejercicio legal” (art. 3°-2); y, en relacion al Poder Legislativo: “La le-
gislacion nacional no menoscabara ni sera aplicada de suerte que me-
noscabe las garantias previstas por el presente convenio” (art. 8%-2).

Como la libertad sindical es en el Perti un derecho constitucio-
nal, su vulneracion o amenaza por cualquier autoridad, funcionario
o persona da lugar a la accidn de amparo establecida por el articulo
2002 de la Constitucién. Y si la infraccion se perpetra mediante una
ley es posible, ademas, deducir la accién de inconstitucionalidad
ante el Tribunal Constitucional (Constitucidn, arts. 200°-4, 2022, 203%).

“El Estado, los empleadores y los representantes de uno y
otros deberan abstenerse de toda clase de actos que tiendan a coac-
tar, restringir o menoscabar, en cualquier forma, el derecho de sin-
dicacion de los trabajadores y de intervenir en modo alguno en la
creacion, administracion o sostenimiento de las organizaciones sin-
dicales que éstos constituyen” (LRCT, art. 49).

¢)  Proteccion en relacién a otras organizaciones sindicales

75. Fuentes. Cabe también la posibilidad de que unas organi-
zaciones sindicales traten de negar la libertad sindical de otras, y de
sobreponerse a ellas o dominarlas, por lo general para entregarlas a
la influencia de los empleadores. El convenio 98 de la OIT establece:
“Las organizaciones de trabajadores y de empleadores deberan go-
zar de adecuada protecciéon contra todo acto de injerencia de unas
respecto de otras, ya se realice directamente o por medio de sus
agentes o miembros, en su constitucion, funcionamiento o adminis-
tracion” (art. 22-1; el art. 42 de la LRCT trae una norma similar. Véa-
sen?73). Por lo tanto, todo acto de esta naturaleza, podria dar lugar
a una accion ante el juez de trabajo demandando su terminacion.

Se debe recordar que el asesoramiento de las organizaciones
de grado superior debe llevarse a cabo sin afectar la representacion
directa que estas tienen.
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Asimismo, se debe indicar que las organizaciones afiliadas a
otras de grado superior son libres de retirarse en cualquier momen-
to, aunque exista pacto en contrario (LRCT, art. 379).

B. Lalicencia sindical

76. Nocion. La licencia sindical puede ser definida como la fa-
cultad de los dirigentes sindicales de ausentarse de sus labores en la
empresa, como trabajadores, para ejercitar las funciones inherentes a
su calidad de dirigentes de la organizacion sindical. Esta facultad es
fundamental para posibilitar la accion sindical, ya que cuando ella se
cumple, en relacion a los empleadores y ante el Estado, debe realizarse
en el horario en que estos efectiian sus actividades que coincide, por
lo general, con el horario de trabajo de las empresas. Una negacidn u
obstruccion de su ejercicio equivaldria a impedir que la organizacion
sindical lleve a cabo su actividad fundamental que tiene lugar precisa-
mente ante los empleadores y ante las autoridades estatales.

Veremos a continuacion las fuentes de la licencia sindical, su
extension y sus efectos sobre los derechos sociales.

a) Fuentes

El derecho a la licencia sindical surge de las fuentes siguien-
tes: los instrumentos legales internacionales, la legislacion nacional,
el convenio colectivo y la voluntad del empleador.

77. Normativa internacional. En esta solo encontramos la Re-
comendacion 143, de la OIT que sefiala el criterio a observarse en
relacion a la licencia sindical para las acciones de representacion, y
de capacitacién y concertacion intersindical.

Dice de la primera: 1) “Los representantes de los trabajadores
en la empresa deberian disfrutar, sin pérdida de salario ni de pres-
taciones u otras ventajas sociales, del tiempo libre necesario para
desempenar las tareas de representacién en la empresa; 2) En au-
sencia de disposiciones adecuadas, podria exigirse al representante
de los trabajadores la obtencidn de un permiso de su supervisor
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inmediato o de otro representante apropiado de la direcciéon nom-
brado a estos efectos antes de tomar tiempo libre durante las horas
de trabajo, no debiendo ser negado dicho permiso sino por motivo
justo” (109).

Dice de la segunda: “1) A fin de que los representantes de los
trabajadores puedan desempefiar eficazmente sus funciones, debe-
ran disfrutar del tiempo libre necesario para asistir a reuniones, cur-
sos de formacidn, seminarios, congresos y conferencias sindicales.
2) El tiempo libre previsto en el subpérrafo 1) anterior deberia ser
otorgado sin pérdida de salario ni de prestaciones u otras venta-
jas sociales, quedando entendido que la cuestion de determinar a
quién corresponderian los cargos resultantes deberia determinarse
por los métodos de aplicacién a que se refiere el parrafo 1 de la
presente Recomendaciéon” (“mediante la legislacion nacional, los
contratos colectivos o en cualquier otra forma compatible con la
practica nacional”) (109).

78. Legislacion nacional. Hay algunas disposiciones que au-
torizan a los dirigentes sindicales a tomar parte del tiempo de tra-
bajo para la realizacion de actividades determinadas. Tenemos las
siguientes: la Ley 14481, del 9/5/1963, que dispone que los delega-
dos de los trabajadores al Consejo Nacional de Trabajo (ahora el
Consejo Nacional de Trabajo y Promocion del Empleo) y los que
integran comisiones oficiales no perderan sus salarios y demas be-
neficios sociales por el tiempo que dejen de trabajar durante los dias
en que asistan a las sesiones que convoque la institucién u orga-
nismo correspondiente. La RM. 1679, del 16/9/1964, segun la cual
los representantes de los trabajadores en las comisiones nacional y
locales de salario minimo vital no perderan sus salarios y demas
beneficios sociales por el tiempo que dejen de trabajar para asistir a
las sesiones.

79. Convencién colectiva. La fuente mas importante de la
licencia sindical es la convencion colectiva. La LRCT, modificada
por la Ley 27912, dispone a este respecto: “La convencion colecti-
va contendr4 las estipulaciones tendentes a facilitar las actividades
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sindicales en lo relativo a reuniones, comunicaciones, permisos y
licencias.” (art. 32°).

“No podran otorgarse ni modificarse permisos ni licencias
sindicales por acto 0 norma administrativa” (LRCT, con el texto
dado por la Ley 27912, art. 329).

Numerosas organizaciones sindicales han suscrito conven-
ciones colectivas sobre la licencia sindical con diferente alcance.
Muchos empleadores advirtieron la conveniencia de llegar a tales
acuerdos para facilitar la solucién de los conflictos laborales gracias
a una dedicaciéon mas acentuada de los dirigentes sindicales a sus
tareas como tales, reconociendo, por una parte, la necesidad de la
funcién sindical, y, por otra, en consideracién a que tales conflictos
podrian dar lugar a un costo muchisimo mas elevado que el que ori-
ginaria el tiempo que un dirigente sindical tome para la realizacion
de sus actividades.(5%)

No se sabe que las confederaciones hayan suscrito convencio-
nes colectivas sobre este aspecto.

80. Por voluntad del empleador. Finalmente, siendo el em-
pleador el usuario de la fuerza de trabajo durante la jornada, es
él quien puede permitir que el dirigente sindical haga uso de una
parte de ese tiempo para el ejercicio de la actividad sindical, ademas
del tiempo permitido por la legislacion y por la convencion colecti-
va. 5e entiende que fuera de estos casos el dirigente no podria salir
de la empresa, sin incurrir en ausencia injustificada.

“A falta de convencion, el empleador solo esta obligado a con-
ceder permiso para la asistencia a actos de concurrencia obligatoria
a los dirigentes que el Reglamento sefiale, hasta un limite de trein-
ta (30) dias naturales por afio calendario, por dirigente; el exceso

(5 Los pactos celebrados antes del comienzo de vigencia del Decreto Ley
25593: 3/7/1992, debieron ser revisados en la primera negociacion colecti-
va luego de dado este D.Ley (4* DTF del D. Ley 25593). Mantuvieron su
vigencia si no hubo acuerdo estableciendo su caducidad (véase la nota 30
del n? 130).
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sera considerado como licencia sin goce de remuneraciones y de-
mas beneficios. Este limite no sera aplicable cuando en el centro
de trabajo exista costumbre o convenio colectivo mas favorable.”
(LRCT, art. 32¢, 2° parrafo, con el texto dado por la Ley 27912); “los
conceptos licencia y permiso sindical son sinénimos” (Regl. de la
LRCT, art. 159).

Los dirigentes sindicales con derecho a solicitar permiso del
empleador para asistir a actos de concurrencia obligatoria, son:

a) El Secretario General;

b) El Secretario Adjunto, o quien haga sus veces;
c) [ElSecretario de Defensa; vy,

d) El Secretario de Organizacion.

Este permiso sindical se limita al Secretario General y al Secre-

tario de Defensa cuando el Sindicato agrupe de veinte a cincuenta
afiliados.

(Regl. de la LRCT, art. 169).

b)  Extension de la licencia sindical

81. Prevalencia de los pactos colectivos. La licencia sindical
puede abarcar todo el tiempo de trabajo del dirigente mientras dura
su mandato, o solo una parte de él, en cuyo caso, las modalidades
son diversas: puede comprender un niimero determinado de horas
por dia o semana, por dirigente; un niumero determinado de horas
por dia, por semana, por mes o por afio concedido a la organiza-
cion sindical para que los dirigentes, cualesquiera que ellos sean,
utilicen ese tiempo; una parte del tiempo diario de trabajo para
determinados dirigentes. Estas modalidades y la extension depen-
den de la magnitud de la empresa, de la actividad ocupacional, de
la importancia de la organizacién sindical y de la presion de los
trabajadores.

La licencia puede ser con pago de remuneracion o sin ella. 5i
fuese sin pago, deberfa corresponderle a la organizacién sindical
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cubrir el importe de las sumas que los dirigentes dejaran de percibir
de la empresa por la actividad que realicen para la organizacion.

“El tiempo que dentro de la jornada ordinaria de trabajo
abarquen los permisos y licencias remuneradas, destinados a fa-
cilitar las actividades sindicales se entenderan trabajados para to-
dos los efectos legales hasta el limite establecido en la convencion
colectiva” (LRCT, art. 32¢, tercer parrafo, con el texto dado por la
Ley 27912).

Teniendo la convencion colectiva “fuerza vinculante” para las
partes (Regl. de la LRCT, art. 20%), un pacto estableciendo la licen-
cia sindical remunerada por una duracién mayor a la indicada por
la LRCT tiene prioridad sobre esta (Regl. de la LRCT, art. 42%): “El
limite de los treinta (30) dias calendario al afio por dirigente, no se
aplicard cuando exista convencion colectiva mas favorable al traba-
jador” (Regl. de la LRCT, art. 20°).

No es computable dentro del limite de los treinta dias, la asis-
tencia de los dirigentes sindicales miembros de Ja comision nego-
ciadora, “a las reuniones que se produzcan durante todo el tramite
de la negociacion colectiva o ante citaciones judiciales, policiales y
administrativas por acciones promovidas por el empleador” (Regl.
de la LRCT, art. 17°).

“El permiso sindical sera computable en forma anual. En caso
de vacancia o renuncia del dirigente designado, el que lo sustituya
continuara haciendo uso del permiso sindical que no hubiera sido
agotado” (Regl. de la LRCT, art. 199).

“Se considera dia de permiso, [...] el correspondiente a la jor-
nada legal o convencional vigente en el centro de trabajo coinciden-
te con la citacion que la motiva” (Regl. de la LRCT, art. 20°).

¢)  Efectos de la licencia sindical sobre los derechos sociales

82. Calidad de ausencia justificada. Las ausencias al trabajo
de los dirigentes sindicales, debidamente concedidas, constituyen
ausencias justificadas. Sus efectos sobre los derechos sociales de-
penden, en gran parte, de que sean con goce de remuneracion o sin
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él. 5i hay pago de remuneracion, se considera que se trata de dias
de trabajo efectivo Yy, en consecuencia, se cuentan como tales para
todos los efectos.

Las consecuencias son diferentes cuando no se ha establecido
el pago de remuneracion por la legislacion, la convencién colectiva
o la voluntad del empleador. Son las siguientes:

Con respecto al pago de las remuneraciones: el dirigente ca-
rece del derecho de obtenerlas. Siendo el contrato de trabajo una
estructura bilateral, sino hay prestacion del trabajo no corresponde
el pago de la remuneracion, salvo que la ley, la convencion colectiva
o el trato individual establezcan lo contrario.

Con respecto al récord vacacional, siendo justificadas las au-
sencias debidas a la licencia, ellas se cuentan como dias de asisten-
cia para determinar el récord de 260 dias (D. Leg. 713, del 7/11/1991,
art. 12°-f),

En relacién a la participacion en las utilidades, para tener de-
recho a recibirlas, solo se deben contar los dias de trabajo efectivo.
Las ausencias debidas a la licencia sindical, que excedan de trein-

ta dias al afio no son consideradas como dias de trabajo efectivo
(LRCT, art. 32°).

C. FACILIDADES PARA EL DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD SINDICAL

Se podria separarlas en dos grupos: en la empresa y en rela-
cion a los locales sindicales fuera de la empresa.

Las facilidades en la empresa conciernen a la movilizacion de
los dirigentes sindicales, a la comunicacion sindical, al uso de los
locales de la empresa y a la percepcion de las cuotas sindicales a
través de la empresa.

83. Movilizacion de los dirigentes sindicales. Los dirigentes
tienen necesidad de desplazarse continuamente dentro del centro
de trabajo para poder cumplir con sus funciones de defensa, ya en
relacidn a conflictos que pueden surgir entre los trabajadores y los
funcionarios de la empresa, ya en relacion a cuestiones inherentes
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a la organizacién sindical, movilizacion que implica el abandono
momentaneo de sus labores y la concurrencia a los sitios donde se
producen los conflictos o a las oficinas de los funcionarios dotados
de atribuciones para ocuparse de tales situaciones. La facultad de
los dirigentes de trasladarse de un sitio a otro dentro de la empresa
y de intervenir en la solucién de los conflictos se encuentra implici-
ta en el derecho de la organizacion sindical de velar por la defensa
de los trabajadores, que le confieren las normas en las que se basa
su existencia, el Convenio 87, ya que, de otro modo, seria practica-
mente imposible que su finalidad pudiera caumplirse en gran parte.
La organizacién sindical tendria que limitarse a actuar fuera de la
empresa.

Segun el Convenio 135 de la OIT: “1) Los representantes de
los trabajadores deberan disponer en la empresa de las facilidades
apropiadas para permitirles el desempefio rapido y eficaz de sus
funciones. 2) A este respecto deberan tenerse en cuenta las carac-
teristicas del sistema de relaciones obrero-patronales del pais y las
necesidades, importancia y posibilidades de la empresa interesada.
3) La concesion de dichas facilidades no debera perjudicar el fun-
cionamiento eficaz de la empresa interesada” (art. 2%).

La recomendacion 143 de la OIT agrega: “12) Los represen-
tantes de los trabajadores en la empresa deberian ser autorizados
a entrar en todos los lugares de trabajo en la empresa, cuando ello
fuera necesario para permitirles desempeiiar sus funciones de re-
presentacion. 13) Los representantes de los trabajadores deberian
tener la posibilidad de entrar en comunicacion, sin dilacidn indebi-
da, con la direccion de la empresa y con los representantes de ésta
autorizados para tomar decisiones, en la medida necesaria para el
desempeno eficaz de sus funciones”.

Las normas citadas revelan la orientacién en la materia, pues,
son el resultado de haber hecho conjugar disposiciones de distintos
paises, y del debate en la Conferencia de la OIT.

84. Comunicacién sindical. La organizacion sindical requiere
permanentemente poner en conocimiento de sus afiliados sus activi-
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dades, el resultado de sus gestiones, las convocatorias a reuniones,
etc. Para hacerlo utiliza, por lo general, dos medios: la colocacién
de avisos y la distribucién de publicaciones. En nuestra legislacion
no hay ninguna norma referente a estos medios, pero la practica
constante en todos los centros de trabajo los ha impuesto. Ademas,
pueden ser objeto de convenciones colectivas. No representan nin-
gtin obstaculo al desarrollo de las actividades laborales, y, por lo
tanto, el empleador no podria oponerse a su uso por la organizacién
sindical. Esta suele tener una vitrina colocada en un lugar accesible
a los trabajadores para sus avisos y comunicados.

En la Recomendacién 143 de la OIT, encontramos las siguien-
tes normas al respecto: “1) Se deberia autorizar a los representan-
tes de los trabajadores que acttian en nombre de un sindicato que
coloquen avisos sindicales en los locales de la empresa en lugar o
lugares fijados de acuerdo con la direccion y a los que los trabajado-
res tengan facil acceso. 2) La direccidn deberfa permitir a los repre-
sentantes de los trabajadores que actiien en nombre de un sindicato
que distribuyan boletines, folletos, publicaciones u otros documen-
tos del sindicato entre los trabajadores de la empresa. 3) Los avisos
y documentos a que se hace referencia en este parrafo deberfan rela-
cionarse con las actividades sindicales normales, y en su colocacidn
y distribucion no deberian perjudicar el normal funcionamiento de
la empresa ni el buen aspecto de los locales”.

85. Uso de los locales de la empresa. Las sesiones de la junta
directiva y las asambleas de la organizacién sindical podrian rea-
lizarse en los locales de la empresa siempre que hubiera una con-
vencion colectiva que asi lo estableciese o cuando el empleador lo
permitiese.

Nuestra legislacion obligaba al empleador a permitir reunio-
nes en el recinto de su propiedad solo para dos clases de actos:

1) TParael acto electoral que “deberad realizarse, en oportuni-
dad y hora que se habilite, trataindose en lo posible que
no interfiera en las actividades normales” (R. M. 658-D.T.,
del 26/8/1957); y
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2) Para las asambleas constitutivas del sindicato cuando los
trabajadores residieran en el propio centro de trabajo y no
contaran con un local sindical, en cuyo caso las empresas
debian permitirlas “dentro del perimetro de su propie-
dad, en sitio distinto del de trabajo y fuera de las horas
de labor, en las ocasiones en que los interesados comuni-
quen previamente al empleador” (D.S. 017 del 2/11/1962,
art. 1%). Esta disposicion se referia a los campamentos mi-
neros, explotaciones agricolas y otros donde habiten los
trabajadores.

Al haber derogado la LRCT “todas las disposiciones que rijan
sobre la materia”: libertad sindical, negociacion colectiva y huelga (52
DTE), las dos normas citadas han quedado sin efecto, Entendemos,
sin embargo, que el contenido de la segunda de ellas subsiste, por
cuanto los trabajadores se reunirian en un ambito en el cual residen
y cuyo uso tienen; de otro modo, la libertad personal seria impedida.

Si los locales o ambientes son de uso comtin, o de uso habitual
o recreacional de los trabajadores no existe la obligacion de preavi-
sar al empleador las reuniones u otras actividades de la organiza-
ciéon sindical.

86. El patrimonio sindical. Toda organizacion sindical debe
contar con fuentes de financiamiento de sus gastos para constituir
lo que en Argentina y México se llama el patrimonio sindical. Las méas
importantes son las cotizaciones ordinarias y extraordinarias de sus
afiliados. Otras, son ciertas actividades que no presentan el caracter
de hechos de comercio lucrativos, como el alquiler de una parte de
sus locales, las donaciones, los bienes que el empleador entrega por
convencion colectiva, etc.

La LRCT prevé que: “El patrimonio sindical esta constituido:

a) Por las cuotas de sus miembros y otras contribuciones
obligatorias, cuyo monto y exigibilidad deben fijarse en
el estatuto.

b) Por las contribuciones voluntarias de sus miembros o de
terceros.
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c) Por los demas bienes que adquiera a titulo gratuito u
oneroso.”

(Art. 27°)
La organizacion sindical esta obligada a abstenerse de:

a) “Aplicar fondos o bienes sociales a fines diversos de los
que constituyen el objeto de la organizacion sindical o
que no hayan sido debidamente autorizados en la forma
prevista por la ley o por el estatuto” (LRCT, art. 11%c); y

b) “Distribuir directa o indirectamente rentas o bienes del
patrimonio sindical” (LRCT, art. 11%-d).

También, en este aspecto, hay una intrusion de la ley en la
vida sindical. Es evidente que los fondos sindicales solo deben gas-
tarse de conformidad con las disposiciones del estatuto. Pero, ;por
qué prohibir su distribucién entre los afiliados cuando se trata de
ayudas entre ellos? Lo que esta norma quiere, en realidad, es impe-
dir la constitucion de fondos de huelga y de desempleo, contra la
tradicién y la libertad sindical (véase n® 176).(50)

Producida la disolucion de la organizacién, “El patrimonio
sindical que quedare, una vez realizados los activos y pagados los
pasivos, sera adjudicado por el liquidador a la organizacion sindi-
cal que el estatuto o la asamblea general designe para tal efecto. A
falta de tal designacion se adjudicara a la Beneficencia Publica del
domicilio del sindicato o a una institucion u organizacion de utili-
dad social oficialmente reconocida” (LRCT, art. 34°).

(56)  En el sindicalismo europeo es normal la constitucion de fondos de huelga
con aportaciones de los afiliados a la organizacion sindical. Ello es posible
juridicamente en uso de la libertad sindical. La prohibicién de distribuir el
patrimonio sindical entre los afiliados tendria entre nosotros por finalidad
aparente impedir que las juntas directivas negocien con los bienes sindica-
les con propésitos personales, mientras la organizacion existe o cuando es
disuelta. Si la finalidad es ayudar a los afiliados cuando efectian una pa-
ralizacion del trabajo, el suministro de esos recursos no deberia ser ilegal.
Una forma de obviar este obsticulo seria la constitucion de fondos parale-
los de huelga separados de la organizacion sindical, como asociaciones o
cooperativas de ayuda mutua, por ejemplo.
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No suelen tener los trabajadores afiliados a las organizaciones

sindicales en nuestro pafs una nocién clara de lo necesario que es
solventar los gastos que irroga su defensa a cargo de la organizacion
sindical. La actividad sindical constituye un servicio de autotutela
cuya calidad depende de lo que se invierta en él, vale decir, en capa-
citacion de los dirigentes y afiliados, en abogados y otros profesio-
nales, en propaganda, en la movilidad y viaticos de los dirigentes,
en la asistencia economica a los afiliados durante las paralizaciones
del trabajo, etc., gasto que deberia tender a equilibrar el de los em-
pleadores en el manejo de las relaciones industriales.(57)

(57)
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Algunas ONGs suministran a las organizaciones sindicales un servicio
gratuito de asesoramiento y defensa administrativa y judicial. Incluso su-
poniendo que pueda estar inspirada en la buena voluntad o en un apoyo
caritativo desinteresado, esta ayuda se levanta contra la formacion de una
conciencia colectiva sindical basada en el esfuerzo propio y, en definitiva,
contribuye a debilitar a las organizaciones sindicales que acuden a ellas.
Muchos de sus afiliados, en lugar de decidirse a aportar los fondos nece-
sarios para su defensa, incluso si su monto es, en realidad, infimo respecto
de sus remuneraciones, se inclinan por esa gratuidad llevados por una ten-
dencia contraria a su liberacién de la dependencia, cayendo en el circulo
vicioso de la miseria ideoldgica y en una inercia que los hace sentirse mas
desamparados si no reciben esa ayuda caritativa. Una nueva actitud para
emprender el camino de su reivindicacién como trabajadores y como seres
humanos libres, deberia implicar también el rechazo de esa clase de ser-
vidumbre, propiciada subliminalmente por las entidades que financian a
esas ONGs.

La LRCT propicia una irregularidad en el financiamiento de la actividad
sindical, porque, por una parte, extiende los efectos de la convencidn colec-
tiva a todos los trabajadores de la empresa o de la actividad laboral, cuya
representacion ejerce la organizacidn sindical (véase n® 128) y, por otra,
limita la constitucion del patrimonio sindical a las cuotas de sus miembros
y a las “contribuciones voluntarias de terceros” (art. 27¢; véase mas arriba
este mismo numeral). Si los trabajadores no sindicalizados gozan de las
mejoras obtenidas por la organizacién sindical, parece del todo justo que
contribuyan al financiamiento de la actividad de ésta que, en tal caso, por
actuar como gestora de los negocios de aquéllos, tiene derecho al reembol-
so de los gastos efectuados en su provecho, aplicando la regla general del
art. 1952¢ del Codigo Civil. Resolviendo este problema, se deberia afiadir
al art. 27¢ de la LRCT un parrafo que dispusiera: “Si los trabajadores no
sindicalizados, se benefician con la actividad de la organizacion sindical
pagaran a ésta las cuotas y otras contribuciones que pagan los trabajadores
sindicalizados.”
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87. Sistemas de percepcion de las cotizaciones sindicales.
Son basicamente tres:

El primero en aparecer fue la recaudacion directa de las cuo-
tas por el secretario de economia o tesorero de los afiliados al sindi-
cato. Cuando las organizaciones sindicales fueron prohibidas en el
siglo XIX, y los trabajaderes tuvieron que apelar a su asociacion en
las mutuales, el sisterna siguio siendo el mismo. Las cotizaciones es-
taban destinadas fundamentalmente a crear fondos de huelga que
permitian reemplazar, en parte, los salarios dejados de percibir. A
comienzos del siglo XX, estos fondos de desempleo de las mutua-
les dieron origen al seguro de desempleo, pero las organizaciones
sindicales mantuvieron sus fondos de huelga. Actualmente, en las
organizaciones sindicales de numerosos paises europeos el sistema
es el mismo. Mas atin rechazan toda intervencion de la empresa o
del Estado en la cobranza de las cotizaciones para evitar la injeren-
cia de estos,

Un segundo sistema es el de la percepcion de las cotizaciones
mediante el descuento por el empleador a todos los trabajadores
y su entrega a la organizacion sindical, en virtud de convenciones
colectivas suscritas entre esta y la organizacion de empleadores. Es
el sistema practicado particularmente por el sindicalismo de los Es-
tados Unidos que complementa, en muchos casos, los pactos closed
shop (véase n® 71).

Un tercer sistema es el del descuento obligatorio por una noz-
ma estatal a todos los trabajadores de un pais o de una rama profe-
sional, de un determinado porcentaje de sus remuneraciones para
ser entregado a la organizacion sindical, reconocida por el Estado
como la méds representativa; es lo que se denomina el impuesto sin-
dical. Lo prescribi6 inicialmente la Ley italiana del 3/4/1926, dada
por el gobierno fascista. Fue reproducido en América Latina por
el gobierno populista de Getulio Vargas, de Brasil, al incluirse en
la Consolidacion de las Leyes del Trabajo de 1936 varios artictlos,
que establecian el descuento obligatorio a todos los trabajadores del
salario de un dia al afio con destino al sindicato representativo de la
profesién, y una contribucion también obligatoria de los empleado-
res proporcional a su capital para sus organizaciones sindicales (art.
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579° y ss.). Estas normas se hallan en vigencia.®®) En la Argentina,
en 1943, se dio una norma por la cual se dispuso que una parte de
las mejoras salariales alcanzadas por convenio colectivo fuese en-
tregada a la organizacion sindical y otra a una fundacion oficial de
beneficencia. Luego, la Ley 14455 de 1945, aprobada por la mayoria
peronista del Poder Legislativo, establecié una cotizacion sindical
obligatoria para todos los trabajadores equivalente al 1% de sus re-
muneraciones con destino a la Confederacion General de Trabaja-
dores. La Ley argentina 23.551, del 14/4/1988, en vigencia, dispone
que “El patrimonio de las asociaciones sindicales de trabajadores
estara constituido por: a) Las cotizaciones ordinarias y extraordi-
narias de los afiliados y las contribuciones de solidaridad que se
pacten en los términos de la ley de convenciones colectivas; b) los
bienes adquiridos y sus frutos; c) las donaciones, legados, aportes y
los recursos no prohibidos por esta ley” (art. 37%). Las cotizaciones
deben ser aprobadas por la asamblea general de la organizacion
sindical, la que si es de grado superior, obliga a las de grado inferior
afiliadas y a los trabajadores afiliados. Las denominadas contribu-
ciones de solidaridad son aportes pactados por convencion colectiva a
pagar por los trabajadores afiliados y no afiliados a la organizacion
pactante, beneficiarios de las convenciones colectivas suscritas. Para
impedir o limitar las exageraciones en la fijacion de estas contribu-
ciones, la ley impone la aprobacién del convenio colectivo por la
asamblea de la organizacion sindical. Los no afiliados no tendrian
como intervenir en esas decisiones, pero podrian acudir a la justicia
laboral si fuesen afectados en sus derechos patrimoniales.5)

88. Nuestra modalidad de percepcién de las cotizaciones. En
el Perti se adopto un sistema, derivado de los sistemas precedente-
mente citados, por la derogada Ley 15171, del 9/10/1964, puesto que

(58 Cfm. Arnaldo SussexinD, Délio MARANHAO y SEcaDAS VIANNA, Institucoes de
Direito do Trabalho, Rio de Janeiro, Biblioteca Juridica Freitas Bastos, 8% ed.,
1981, T. 11, p. 1013. Guillermo Capanerras, Compendio de Derecho Laboral.
Buenos Aires, Omeba, 1968, T II, n° 1510.

(59) Véase de Rodolfo Caron Fivas, El nuevo Derecho Sindical Argentine, La Plata,
Libreria Editora Platense SRL, 1993, 2° ed., n® 220; Nestor T. CortE, El mode-
lo sindical argentino, Santa Fe, Rubinzal Curzoni, Ed. 1988, pags. 363 y ss.
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comportaba la autorizacion del trabajador afiliado y el descuento
obligatorio de las cotizaciones por el empleador.

Las normas vigentes establecen lo siguiente: “El empleador, a
pedido del sindicato y con la autorizacion escrita del trabajador sin-
dicalizado, esta obligado a deducir de las remuneraciones las cuo-
tas sindicales legales, ordinarias y extraordinarias, en este ultimo
caso, cuando sean comunes a todos los afiliados. Similar obligacion
rige respecto de aquellas contribuciones destinadas a la constitu-
cion y fomento de las cooperativas formadas por los trabajadores
sindicalizados” (LRCT, art. 282).

“La retencion de las cuotas sindicales a un trabajador cesara a
partir del momento en que éste o el sindicato comunique por escrito
al empleador la renuncia o expulsién” (LRCT, art. 28°).

Para los trabajadores del sector ptblico, “incluyendo a los
de las empresas publicas”, el D.S. 044-97-PCM, del 18/9/1997, ha
establecido el descuento por planilla de sus cotizaciones a favor
de sus organizaciones “para lo cual bastara la expresion de su vo-
luntad mediante la presentacion personal de una carta simple ante
las oficinas de la entidad del sector ptiblico correspondiente”. Esta
autorizacion tiene una vigencia anual y no es de renovacion auto-
matica (art. 1%). En cuanto a los trabajadores de las empresas del
Estado, esta disposicién es inaplicable, por cuanto ellos estan su-
jetos a la LRCT, que no puede ser dejada sin efecto por un decreto
supremo, como el indicado.

89. Exoneracion del pago del impuesto a la renta. Otras fa-
cilidades. Estas facilidades las da el Estado y son las siguientes: la
exoneracion del impuesto a la renta y la adjudicacion gratuita de
inmuebles.

Exoneracion del pago del impuesto a la renta. De conformidad
con la Ley del Impuesto a la Renta, estan exoneradas de este im-
puesto hasta el 31/12/2015 “las rentas de fundaciones afectas y de
asociaciones sin fines de lucro cuyo instrumento de constitucion
comprenda exclusivamente alguno o varios de los siguientes fines:
beneficencia, asistencia social, educacion, cultural, cientifica, artisti-
ca, literaria, deportiva, politica, gremiales y/o de de vivienda siem-
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pre que destine sus rentas a sus fines especificos en el pais; no las
distribuyan directa o indirectamente entre los asociados y que en
sus estatutos esté previsto que su patrimonio se destinara en caso
de disolucion, a cualquiera de los fines contemplados en este inci-
s0” (TUO del D.Leg. 774, D.S. 179-2004-EF, del 6/12/2004, art. 19°b,
modificado por la Ley 29966, del 17/12/2012).

Tales entidades, y entre ellas las organizaciones sindicales, de-
ben inscribirse en el Registro de Entidades Inafectas y Exoneradas
del Impuesto a la Renta que lleva la SUNAT. Para ello, deben acom-
pafiar el testimonio o la copia simple del instrumento de constitu-
cidn inscrito en los registros ptblicos, registro que debe ser actuali-
zado cada vez que haya una modificacién del estatuto.

Es, por lo tanto, condicidn sine qua non para gozar de esta exo-
neracién que la organizacion sindical se inscriba en los registros pa-
blicos como asociacion.

Adjudicacion gratuita de inmuebles. En el pasado, el Estado ha
adjudicado, por ley, inmuebles que le pertenecian a numerosas or-
ganizaciones sindicales, por lo general, para respaldar la gestion de
los dirigentes de estas del mismo signo politico de quienes promo-
vian la donacién en el Congreso. Los concejos municipales carecen
de la facultad de realizar estas adjudicaciones.
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Capitulo i

Prevencion y solucién de los
conflictos de trabajo

En el presente capitulo, estudiaremos las nociones generales

relativas a estos conflictos y las reglas generales aplicables a
los procedimientos laborales en la via administrativa (Seccién
1); luego veremos la prevencidn de los conflictos juridicos
{(Seccidn 2) y los procedimientos de solucion de los conflictos

economicos (Seccion 3).






Seccion 1
NATURALEZA DE LOS
CONFLICTOS LABORALES

I.  NOCIONES GENERALES

90. La conflictividad como caricter esencial de las relacio-
nes laborales. El mundo de las relaciones de trabajo se caracteri-
za por la presencia de una conflictividad permanente entre las dos
partes intervinientes en ellas: los empleadores y los trabajadores;
muy aguda en ciertos momentos, atenuada en otros, pero siempre
evidente. Esta beligerancia tiene como causas la oposicion de los
intereses econémicos de uno y otro grupo, y su diferente posicion
en la empresa.

a)

Sus intereses econdémicos son opuestos: 1) porque, en el
lado de los empresarios, el mdvil para lanzarse a la ac-
tividad econdmica es la obtencion de la mayor cantidad
posible de beneficios, que tratan de lograr con la prolon-
gacion del tiempo de trabajo, la intensificacion de la la-
bor, la reduccion o inmovilizacion de las remuneraciones
y de otros derechos sociales y la inestabilidad en el tra-
bajo, las modificaciones en la organizacion y técnicas de
produccion, y la adquisicién de nuevas maquinas y he-
rramientas; y 2) porque, en el otro lado, los trabajadores,
defendiéndose, buscan una disminucién de la jornada,
un ritmo de trabajo mds benigno, remuneraciones mas
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b)

elevadas y la estabilidad en el trabajo. Nos encontramos
asi con que una mejora conseguida por los trabajadores
trae consigo una reduccion de las utilidades, si no es tras-
ladada al precio de los bienes o servicios producidos; y,
contrariamente, con que una elevacion de las utilidades
de la empresa puede ser alcanzada, en muchos casos, a ex-
pensas de los ingresos y el esfuerzo de los trabajadores.

En la empresa, los empleadores y los trabajadores ocupan
posiciones contrapuestas por la estructura del contrato
de trabajo, articulada en torno a la dependencia como
su rasgo tipificante. En esta estructura le corresponde al
empleador dar érdenes, controlar y sancionar al trabaja-
dor, y a este prestar servicios obedeciendo, so pena, en el
limite, de ser separado de la empresa. Investido del atri-
buto del mando, consciente de su poder econémico y de
la inferioridad econémica y juridica del trabajador, y aci-
cateado por el interés de acrecentar sus beneficios, el em-
pleador se despliega como una fuerza material superior
sobre el trabajador, al que gobierna, condiciona y puede,
incluso, atemorizar reteniéndole las remuneraciones si lo
desea, con una facil proclividad al abuso. La dependencia
del trabajador tiende a adquirir asi un caracter personal,
no solo en la empresa durante la jornada, sino también,
muchas veces, después de haber concluido esta.

La sindicacién de los trabajadores ha mitigado el rigor de la
dependencia econémica, por una parte, haciendo que el Estado dic-
te normas de proteccion de los trabajadores, y, por otra, convirtién-
dose en una fuerza capaz de asumir la defensa colectiva de estos, y
de levantarse como un interlocutor inevitable del empleador.

Pero, la conflictividad de las relaciones laborales no ha cesa-
do; ella ha sido, a lo mas, enmarcada por normas legales. Incluso
la conquista, vigencia y subsistencia del derecho de sindicacién ha
sido y es uno de los objetos centrales de la Iucha sindical y politica.

;Hasta qué punto la fuerza de la organizacién sindical ha lo-
grado oponerse con éxito a la fuerza de los empleadores?
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Las organizaciones sindicales han obtenido del Estado su re-
conocimiento como entidades representativas de los trabajadores y
algunos procedimientos de canalizacién de sus reclamaciones; han
detenido, en diversa medida, los arrestos arbitrarios de los emplea-
dores; y han contribuido a incrementar, en casi todos los paises al-
tamente industrializados, la participacion de sus representados en
la distribucion del ingreso en la empresa y en la economia en su
conjunto, aunque no todavia en la mayor parte de paises de Améri-
ca Latina. Su accion se ha dirigido, ademas, a tratar de conservar las
mejoras obtenidas. En tiempos de bonanza economica, han arribado
a mantener el statu quo con los empresarios y a beneficiarse también
con el aumento de la productividad; en tiempos de crisis, las mejo-
ras alcanzadas se han reducido por los excedentes invendibles y la
despedida parcial del personal, reincorporado luego con menores
remuneraciones; y, por el subsecuente debilitamiento de las organi-
zaciones sindicales, o por la inflacién, procedimiento gracias al cual
se puede transferir una parte cada vez mayor de los ingresos de los
trabajadores a los empresarios mas fuertes, sin necesidad de acudir
a una reduccion de las remuneraciones nominales.

La conflictividad de las relaciones de trabajo ha seguido, de
este modo, las secuencias de la actividad econémica.

91. Clases de conflictos. Una clasificacion ya muy antigua,
fundada en la naturaleza singular o plural de las partes, los habia
dividido en individuales y colectivos. En los primeros, se enfrentan
un trabajador y un empleador; y, en los segundos un grupo de tra-
bajadores organizado en una asociacion sindical y un empleador
o un grupo de empleadores. Sin embargo, la intervencién genera-
lizada de las organizaciones sindicales en defensa de sus afiliados
ha conferido a casi todos los conflictos de trabajo una connotacion
colectiva.

A los conflictos se les puede clasificar mucho mas racional-
mente por el ambito en el cual se producen, en el que se enfrentan
determinados sujetos por causas también determinadas. Los con-
flictos de trabajo podrian ser asi divididos en dos grandes grupos:
empresariales y con el Estado.
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92. Conflictos empresariales. Son aquellos que tienen por 4m-
bito a la empresa y oponen a los trabajadores con sus empleadores,
ya se trate de una sola empresa o de un conjunto de empresas. A su
vez, estos conflictos pueden ser econdomicos y juridicos.

Los conflictos econdmicos se hallan determinados por la pre-
tension de una de las partes de lograr nuevos derechos o la mo-
dificacion de derechos ya adquiridos, por ejemplo, por la peticion
de los trabajadores de obtenjer un aumento de remuneraciones, la
mejora de las condiciones cﬂs trabajo, nuevos derechos relativos a
la seguridad social, al empTéo, a la formacidn profesional, a la or-
ganizacién sindical, a la huelga, etc.; o, asimismo, por el deseo de
los empleadores de cambiar las condiciones del empleo, variar la
duracion del trabajo, o suspender o despedir total o parcialmente
al personal.

Los conflictos juridicos, denominados también de derecho, se
suscitan por el incumplimiento de una norma juridica, legal o con-
vencional, por lo general por el empleador; por ejemplo, la falta de
pago de las remuneraciones, la privacion del goce vacacional, la
despedida sin causa justificada, la negacion de la licencia sindical
pactada, etcétera.

La distincién de estas dos clases de conflictos data de fines
del siglo XIX, cuando obtenido ya el derecho de organizacion sin-
dical por los obreros, la negociacién y la convencion colectivas se
desarrollaron dando lugar a nuevos derechos laborales, materia-
lizados en aumentos de salarios, nuevas tarifas, mejores condicio-
nes de trabajo, etc. A la doctrina le fue necesario, entonces, ampliar
la nocion de fuente del derecho para comprender también a las
convenciones colectivas, las que cobraron la naturaleza de normas
juridicas, validas para grupos de extension diversa. Con las leyes
alemanas sobre la jurisdiccion del trabajo de 1890 se comenzo a
separar la competencia relativa a las controversias juridicas, de las
controversias a ser resueltas por la conciliacién, a las que se deno-
mind controversias colectivas. En 1916, Carnelutti, insistiendo en
esta distincion, traslado a la teoria procesal las expresiones acu-
fladas por la practica: “controversias juridicas” y “controversias
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economicas”.(l) Luego, la OIT, al utilizar estas nuevas expresiones
en un folleto publicado en 1928, sobre los Tribunales del Trabajo,
las incorpord al léxico procesal laboral.()

93. Conflictos con el Estado. Pueden ser econdmico-politicos
y juridicos.

Son conflictes econdmico-politicos los suscitados cuando las or-
ganizaciones sindicales formulan a los poderes phblicos una peti-
cion, respaldada casi siempre por un acto de presién que puede
ir desde un simple enfrentamiento escrito hasta una paralizacién
colectiva del trabajo. Se trata de conflictos laborales por cuanto in-
tervienen en ellos organizaciones representativas de trabajadores,
actuando en funcién de los intereses de estos, perc que revisten, al
mismo tiempo, una significacién politica de diverso grado, en tanto
los responsables de los 6rganos del Estado, a quienes va dirigida la
peticion, ejercen una actividad politica.

Estos conflictos pueden subdividirse en tres clases: 1) suscita-
dos por la exigencia de que el Poder Legislativo o el Poder Ejecutivo
emitan una nueva norma juridica de interés laboral, por ejemplo, la
demanda de la implantacién de la jornada de ocho horas en Lima,
en 1918; o para que se abstengan de dar una norma juridica, por
ejemplo, la oposicion de las organizaciones sindicales peruanas en
mayo de 1963 a que se apruebe una ley general del trabajo; 2) con-
flictos originados por la ejecucion de una determinada politica eco-
nomica y social por el gobierno, como los paros nacionales de 1977,
1978 v 1979, y los afios siguientes, o los de 1988 (sobre todo de los
dias 20 y 21 de julio), reaccionando contra la politica inflacionaria;
y 3) conflictos por un cambio total de las estructuras o por un cam-
bio del gobierno, como los ocurridos en Europa luego de la Prime-

O] Francesco CarNELUTTI, Arbitrato estero, Riv. Dir. Comun., 1916, I, p. 374, y
Estudios de Derecho Procesal, Ed. Argentina, Buenos Aires, 1952, p. 508, cit.
por Luis Dirz-Prcazo, Experiencias juridicas y teoria del derecho, Ariel, Barce-
lona, 1975, p. 15.

@ Cfm. E. Starrorini, Derecho Procesal Social, TEA, Buenos Aires, 1955, n® 22.
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ra Guerra Mundial, que acabaron con los regimenes dinasticos en
Rusia y Alemania, y como los que suelen verse en América Latina,
sobre todo luego de la Segunda Guerra Mundial.@)

Son juridicos aquellos conflictos desencadenados cuando un
organo del Estado infringe una norma laboral y con ello determi-
nados derechos de los trabajadores o de los empleadores. El 6rga-
no o la entidad estatal puede ser cualquiera con poder de decisién
para obligar a un grupo, ya sea dando normas de caracter general y
abstracto, ya practicando actos administrativos cuyos destinatarios
sean determinadas entidades. Asi, podria ocurrir que el acto infrac-
torio sea cometido por el Congreso expidiendo una ley inconstitu-
cional, o por el Poder Ejecutivo dando un reglamento inconstitucio-
nal oilegal, o por una dependencia de la administracion ptblica que
apruebe o ejecute un acto administrativo inconstitucional o ilegal.

En todos estos casos, los grupos afectados o sus organizacio-
nes pueden recurrir a los propios organos estatales considerados
infractores, o interponer una accion contra ellos ante el Poder Judi-
cial para que se deje sin efecto o no se aplique, segtin los casos, el
acto infractorio (recursos contencioso-administrativos, de amparo,
accion popular, o de inconstitucionalidad).

La consecuencia de esta distincidén de los conflictos es la es-
tructuracion de procedimientos diferentes para darles solucion,
como habremos de verlo luego.

@) En algunos casos, los movimientos huelguisticos son desencadenados por
motivos politicos que guardan una relacion indirecta con Ia situacién labo-
ral. Tales por ejemplo, los movimientos que derribaron a los presidentes
de la Repiiblica de Ecuador (Bucaram, Mahuad, Gutiérrez), de Argentina
(De la Rua) y de Bolivia (Sanchez de Lozada). En otros, son promovidos
por los empresarios contra gobiernos constitucionales, como la huelga de
los transportistas en Chile que dio comienzo al golpe de Estado contra el
presidente Salvador Allende, o como la huelga general declarada por los
dirigentes de la Confederacion de Trabajadores de Venezuela, apoyando a
los grandes empresarios de este pais, que logro el derrocamiento del Presi-
dente de la Reptiblica constitucional, Hugo Chavez, aunque solo por unos
dias, o como la huelga de la misma Confederacién que paralizd la produc-
cién de petréleo mas de una semana hasta que se agoto por el repudio de
la mayor parte del pueblo.
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94. Clases de procedimientos de solucion de los conflictos de
trabajo. Actualmente, solo existen en nuestro pais procedimientos
legales de solucion de los conflictos empresariales.

Para el tratamiento de los conflictos juridicos, hay procedi-
mientos de solucién en la empresa y por las autoridades. La ins-
peccion del trabajo es el medio méas importante del Poder Ejecutivo
para este fin. El procedimiento judicial tiene como campo de aplica-
cién, en particular, a los conflictos individuales.

Los conflictos econémicos promovidos por los trabajadores
para la elevacion de sus remuneraciones, la mejora de sus condicio-
nes de trabajo y la creacién de cualquier otro derecho social suscep-
tible de ser otorgado por los empleadores, tienen como via procesal
la negociacion colectiva; y los conflictos planteados por los emplea-
dores para la reduccion del personal o su despedida total, o la re-
duccion del tiempo de trabajo o el cierre temporal de la empresa, se
canalizan por un procedimiento especial de negociacion colectiva.

En cambio, los conflictos de los trabajadores y los empleado-
res con el Estado no han podido ser sometidos a reglamentacion,
por cuanto se considera que los Poderes del Estado son libres de
aceptar o no las peticiones y presiones dirigidas a ellos, en atencién
a que el poder de normacion y de fijacién de la politica social y eco-
nomica les es inherente, como un atributo politico no condicionado
auna negociacion con los destinatarios de las normas y politicas.

95. La concertacion social. A pesar de ello, y sin establecer
una via procesal para la solucién de estos conflictos, se ha tendido a
la creacion de érganos permanentes dentro del Estado, compuestos
por representantes de las organizaciones sindicales, las organiza-
ciones de empleadores y el propio Estado, para emitir sugerencias y
absolver las consultas que puedan formularles los Poderes Legisla-
tivo y Ejecutivo. En algunos paises, estos 6rganos son intersectoria-
les, como el Consejo Econdmico Central y el Consejo Nacional del
Trabajo de Bélgica, el Consejo Social y Econdmico de Holanda, el
Consejo Econdmico y Social de Francia, y el Consejo Econdmico del
Canada. En otros paises, son solo sectoriales laborales, como sucede
con los denominados consejos del trabajo integrados en la estruc-
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tura de los ministerios del Trabajo. Tal es el caso de nuestro pais,
donde se ha previsto la existencia del Consejo Nacional de Trabajo
y Promocion del Empleo, como un 6rgano consultivo del Ministerio
de Trabajo y Promocién del Empleo (Regl. de Organizacion y Fun-
clones de este Ministerio, D.S. 004-2010-TR, del 20/4/2010, arts. 1052
al 107% véase N*® 67).

Como los acuerdos de estos consejos no obligan a los Poderes
Legislativo y Ejecutivo a adoptarlos como decisiones, los gobiernos
han visto en ellos, méas bien, una instancia de conciliacién de clases,
una suerte de mesa de negociaciones donde los trabajadores y los
empleadores, a escala nacional, con la intervencién del Estado, po-
drian debatir sus puntos de vista y llegar a grandes convenciones
tripartitas. Pero las organizaciones sindicales mas representativas
se han resistido, en ciertos casos, a participar en este mecanismo por
la posibilidad de un entendimiento de los representantes del Estado
con los de los empleadores. De hecho, en nuestro pais, sucedi6 asi
con el anterior Consejo Nacional de Trabajo y Concertacion. )

Desde la asuncion del gobierno por el Presidente del Congre-
so de la Repuiblica a fines de noviembre del 2000 y en lo sucesivo,®)
este Consejo recibio, como encargo politico fundamental, la concer-
tacion social. A partir de agosto de 2001, el nuevo régimen de go-
bierno constitucional le atribuy6 la tarea de discutir los proyectos
de cambio de la legislacion laboral y, particularmente, un proyecto
de Ley General del Trabajo elaborado por un grupo de abogados
por encargo del presidente de la Comision de Trabajo del Congreso

@ En 1981, para la aplicacion de la Ley 23235, denominada de amnistia labo-
ral, se cred una comisién a la cual el gobierno de ese momento le atribuy6
también la funcion de 6rgano de concertacién social, que fracasd, en este
aspecto, al retirarse los delegados de la CGTP, en vista de la unién de hecho
de los empleadores y los representantes del gobierno. El Consejo Nacional
de Trabajo y Concertacion Social, que asumié esa funcion, se reunio luego
solo esporddicamente y nunca para la fijacion de la remuneracion minima
vital, la funcién mas importante que debia cumplir.

(5) E121/11/2000, renuncié el primer vicepresidente de la Republica, Francisco
Tudela, se declaré la incapacidad moral del presidente de la Republica,
Alberto Fujimori Fujimori, y asumio la Presidencia de la Reptiblica, el pre-
sidente del Congreso, Valentin Paniagua Corazao (EI Peruano, 22-11-2000).
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entre agosto del 2001 y julio del 2002. Ese proyecto, consensuado
en un 80% por los dirigentes empresariales y sindicales, incluye las
modificaciones de la legislacion laboral adversas a los trabajadores,
efectuadas en la década del noventa.®

(6)

La Asociacién Peruana de Abogados Laboralistas, que el autor preside, se-
fiald en octubre de 2001 que “si alguna vez se llegaba a aprobar una ley
general del trabajo, ésta repetiria solo lo que hay. Mientras tanto, los tra-
bajadores serian entretenidos con la esperanza de un cambio que nunca
llegaria” (Flexibilidad o derechos sociales, en Estudios ofrecidos en homenaje a la
Universidad Nacional de San Marcos en el 450* aniversario de su fundacion, re-
vista Trabajo y Seguridad Social, Lima, octubre 2001, p. 12). E1 18/11/2002, en
un acto de celebracion del XXXI aniversario de la fundacién del Sindicato
de Empleados de la Universidad Ricardo Palma, el autor, polemizando con
el dirigente de la CGTP, Juan José Gorriti, recordd que la legislacion anti-
laboral de la década del noventa habia sido impuesta autoritariamente por
el gobierno de Fujimori, a pedido de las organizaciones de los mas grandes
empresarios, sin ningin tipo de concertacién con los trabajadores, y que,
en consecuencia, no cabia esperar que, por la via de la concertacion, admi-
tiesen que se cambiara esa legislacion para devolverles a los trabajadores
los derechos que se les habia arrebatado. El indicado dirigente expreso que,
para ellos, haber conquistado ese espacio de dialogo, era ya un triunfo. No
pudo decir, sin embargo, si ellos, como dirigentes, esperaban algiin resul-
tado positivo de esa instancia de concertacién o si se daban cuenta de que
estaban siendo, a lo mas, entretenidos. Enterado el ministro de Trabajo,
Fernando Villaran de la Puente, por el informe escrito de la abogada De-
lia Mufioz, de esta intervencion del autor, montando en cdlera porque el
tinglado de la “concertacion” podia venirse abajo, se quejo al presidente
de la Comisién de Trabajo del Congreso de la Republica, aduciendo que
las expresiones del autor “son muy graves y van en contra de la politica
del Ministerio de Trabajo y PE, del Gobierno y en especial del presidente
Constitucional de la Reptiblica, Dr. Alejandro Toledo Manrique, que pro-
mueve el didlogo social en todos los niveles”. Concluia diciendo: “no voy a
sugerir qué medidas tomar con el referido asesor” (oficio 198-2002-TR/DM,
del 25/11/2002). No le import6 que la Comision de Trabajo del Congreso,
de la cual el autor era asesor en ese momento, fuese un érgano multiparti-
dario y no dependiente del Poder Ejecutivo ni del Partido gobernante. Esta
acusacion solo tuvo como efecto poner en evidencia un aspecto de la per-
sonalidad de un actor de reparto del teatro de la politica nacional y de una
abogada probablemente acostumbrada a hacer méritos con ese tipo de de-
nuncias. No se supo si el dirigente sindical fue informado por ese ministro
de su ataque a la libertad de opinion del autor. El Proyecto de Ley General
de Trabajo, que finalmente aprobd ese Consejo, pasd al Congreso, pero fue
encarpetado en la Comision de Trabajo en 2007, por su inconveniencia. En
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En algunos paises altamente industrializados, han habido
también grandes acuerdos celebrados entre las organizaciones na-
cionales de trabajadores y de empleadores, y, en algunos casos, el
Estado, reunidos fuera de consejos permanentes, para fijar determi-
nadas politicas remunerativas o laborales en general, cuya finali-
dad fue, en unos casos, dar solucion a ciertas situaciones sociales
y politicas de alcance nacional, por ejemplo, los acuerdos de Gre-
nelle en Francia, luego de la revuelta popular de mayo de 1968,
estableciendo algunos derechos sociales importantes; los Pactos
de la Moncloa en Espafia que dieron lugar a lo que después se-
ria la Constitucion de 1978; o para contener la inflacién, como los
acuerdos interconfederales de Italia de 1983 y 1984, y de Espafia
de 1979, 1980, 1981 y 1983.()

La existencia de drganos consultivos o conciliatorios a nivel
nacional no ha impedido que la presién laboral se manifieste direc-
tamente contra quienes tienen la responsabilidad de los poderes del
Estado, habiendo dependido la respuesta de estos de la magnitud de
la accion laboral y de sus efectos en el conjunto de la vida econdmica
y social, de su propia fuerza politica y del uso de la fuerza ptiblica.

96. Necesidad de dar solucion a los conflictos de trabajo. La
necesidad de resolver rapidamente los conflictos laborales obedece
a razones econdmicas y sociales.

agosto de 2010, una movida de algunos funcionarios de esa Comisién, vin-
culados a los empresarios, logrd sacarlo de la gabeta, sin éxito. En ambas
oportunidades, el autor intervino con un estudio exhaustivo del contenido
del Proyecto y articulos periodisticos en los que se demostraban los nefas-
tos efectos que tendria para los trabajadores. El respaldo de numerosas or-
ganizaciones sindicales de base logré paralizar su tramite en el Congreso.

@ En este aspecto, sobre Espafia puede verse de Luis Enrique DE 1.4 Virra,

Materiales para el estudio del sindicato, Madrid, Instituto de Estudios Labo-
rales, 1984; sobre Italia de Giorgio Grezzi y Umberto RomacnoLy, I diritto
sindacale, Bologna, Zanichelli, 1992, n® 46.
A escala mundial, la concertacion social ha perdido vigencia, por la crisis
economica y la politica de flexibilidad del Derecho del Trabajo hace ya mas
de una década, excepto en Bélgica donde el Consejo Nacional del Trabajo
se mantiene en actividad, y en Italia donde en 1992 y 1993 se han suscrito
sendos acuerdos interconfederales con la participacion del gobierno.
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Desde el punto de vista econémico, cualquier tipo de conflicto
y, mas aun si origina paralizaciones del trabajo, repercute negativa-
mente en la empresa, y en la economia en general. Por lo tanto, para
las partes comprometidas, los terceros afectados y el pais, es funda-
mental una solucién rapida del conflicto, a fin de evitar la prosecu-
cion de las pérdidas e incomodidades.

Desde el punto de vista social, los conflictos acenttian la ani-
madversion entre las partes y entre los sectores de la colectividad
que simpatizan con ellas, situacion que podria dar lugar a un estado
de hostilidad permanente y generalizado.

97. La intervencion del Estado en la solucién de los conflic-
tos. La actitud del Estado ante los conflictos laborales depende de la
politica econdmica que le impriman sus conductores y de la seguri-
dad legal dispensada a esa politica. No es la misma en todos los pai-
ses. La solucidn de los conflictos juridicos suele ser confiada a una
magistratura especial o al Poder Judicial. En cuanto a los conflictos
econdmicos, cuya incidencia sobre la economia es muchisimo mas
importante que la de aquellos, el Estado puede ser abstencionista o
intervencionista.

Alli donde existe una economia de mercado en todos sus al-
cances, y donde, por consiguiente, la fuerza de trabajo encuentra su
precio, en gran parte, por la libre negociacion entre las organizacio-
nes sindicales de los trabajadores y los empleadores, el Estado se
abstiene de obligar a las partes con sus decisiones o de presionarlas
para que sometan sus diferencias a un arbitraje, como sucede en los
paises europeos, por muy graves que sean el conflicto y la paraliza-
cién que lo acompane.

Hay otros paises con economia de mercado, en los que la in-
tervencion estatal opera en grado diverso y con una gran intensidad
cuando el régimen de gobierno es autoritario. Asi, la Ley Talft-Hartley
(Labor Management Relations Act), del 13/6/1947, en los Estados Uni-
dos, que se pronuncia por un modelo intervencionista en las rela-
ciones laborales seguido en mayor o menor grado en Ameérica Lati-
na, prohibe la huelga de los funcionarios del gobierno federal, exige
a la parte que quiere denunciar una convencion colectiva preavisar
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con 60 dias de anficipacion a la fecha de terminacion de la misma a
la otra parte y al Servicio Federal de Mediacion y Arbitraje, tiempo
durante el cual la huelga es considerada ilicita; y limita la huelga en
los conflictos de urgencia nacional, o sea aquellos que pueden com-
prometer la salud y la seguridad ptiblica, caso en el cual el Presi-
dente de los Estados Unidos puede nombrar una comision investi-
gadora de la huelga y pedirle al Procurador General que solicite ala
Corte Distrital una orden (injonction) prohibiendo provisoriamente
la huelga durante un periodo méaximo de 80 dias.® En otros paises,
la intervencion del Estado es mucho mas profunda y decisiva, y
alcanza a toda clase de conflictos; va desde la mediacion hasta la
imposicion de soluciones.

98. La actitud del Estado en nuestro pais. Desde la aparicién
de los primeros conflictos laborales a comienzos del siglo pasado,
ha sido y contintia siendo netamente intervencionista y, mas que
ello, autoritaria.

Formalizando esta actitud, en la Constitucion de 1920 se dis-
puso que “Los conflictos entre el capital y el trabajo serdn sometidos
a arbitraje obligatorio” (art. 48%) y que “La ley establecera la forma
como deben organizarse los Tribunales de conciliacion y arbitraje
para solucionar las diferencias entre el capital y el trabajo y los re-
quisitos y condiciones para los efectos obligatorios de los fallos” (art.
499). Sin embargo, el arbitraje obligatorio no pudo ser implantado
permanentemente por la resistencia de los trabajadores a someterse
a €l, lo que llevé al Poder Ejecutivo a resolver él mismo, a través de
la administracién encargada de los asuntos del trabajo, los conflictos
colectivos e individuales cuando el vinculo laboral estaba vigente,
aunque sin estar autorizado constitucionalmente para hacerlo. De
este modo, se institucionalizé la intervencion de la administracion
publica en la solucién de los conflictos laborales juridicos.

Esta situacion se prolongé mas alla de la caida del gobierno de
Augusto B. Leguia en agosto de 1930.

(8 Puede verse de Michael YatEs, Labor Law Handbook, Boston, South End
Press, 1987, cap. 2.
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El 17 de junio de 1931, la Junta de Gobierno presidida por Da-
vid Samanez Ocampo dio el D.Ley 7190 por el cual se dispuso que
“Tendran valor de cosa juzgada los fallos consentidos o ejecutoria-
dos que expida la Seccién del Trabajo y Prevision Social de acuerdo
con el D.S. de 27 de abril de 1928 o con el Reglamento que dicte el
Ministerio de Fomento para la mejor tramitacion de las reclamacio-
nes obreras de cardcter individual”, pudiendo “exigirse su ejecu-
cién ante los Jueces comunes”.

La Constitucién de 1933 prescribié escuetamente, al respecto:
“El Estado legislara el contrato colectivo de trabajo” (art. 43%) y “fa-
vorecera un régimen de participacion de los empleados y trabaja-
dores en los beneficios de las empresas, y legislard sobre los demas
aspectos de las relaciones entre aquéllos y éstos, y sobre la defensa
de los empleados y trabajadores en general” (art. 459).

Nunca se legislo sobre la convencion colectiva ni sobre la es-
tructuracion de procedimientos laborales. Pero, el Poder Ejecutivo
siguio resolviendo los conflictos colectivos y los individuales con
vinculo vigente, basandose en el D.Ley 7190.

Tratando de cubrir la ausencia de una normativa favorable
a la intervencién del Poder Ejecutivo en los conflictos colectivos,
el gobierno del general Oscar R. Benavides expidio la Ley 8930, el
3/8/1939, en virtud de una delegacion genérica para legislar confe-
rida por el Congreso, por la cual dispuso: “Interprétase el D.Ley N*®
7190 en el sentido de que la autoridad de cosa juzgada y el mérito
para la ejecucion conforme a los articulos 1146° y siguientes del Co-
digo de Procedimientos Civiles se extiende también a las resolu-
ciones de los Tribunales Arbitrales y a las que expida la Direccién
de Trabajo resolviendo conflictos colectivos, tanto en los casos de
reclamaciones obreras como de solicitudes patronales”.

Poco importd que esta disposicion no se ajustase a la division
de funciones de los poderes del Estado, establecida por la Consti-
tucion de 1933, y se le aplicd con el beneplacito de empleadores y
trabajadores que vieron en esa norma, cada grupo por su lado, el
medio legal de presionar al gobierno para tratar de obtener decisio-
nes a su favor, y a satisfaccion de los grupos politicos en el manejo
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del Poder Ejecutivo, puesto que asi podian controlar el mercado de
fuerza de trabajo y los conflictos laborales. La Ley 8930 fue formal-
mente derogada recién por la Ley 29497, Nueva Ley Procesal del
Trabajo, del 13/1/2010 (12 DD-¢).

En el periodo de 1968 a 1975, el intervencionismo estatal cam-
bi6 de sentido. Los procedimientos laborales instituidos entonces
buscaron el equilibrio de las partes, y las autoridades de trabajo
emitieron resoluciones mas ajustadas a las necesidades de los traba-
jadores y a las posibilidades de las empresas en los conflictos econé-
micos, o acordes con la legislacion y los convenios colectivos en los
conflictos juridicos.(

©) Durante este periodo aparecié un grupo de criticos del gobierno militar,
salidos de la pequefia burguesia y del gamonalismo expropiado por la re-
forma agraria, con una posicién aparentemente mas radical que la de los
dirigentes sindicales de entonces, proclives, en su mayor parte, a apoyar a
ese gobierno por sus reformas econdmicas y sociales. Para aquellos criticos,
cuyo proposito era obstaculizar el acercamiento del movimiento sindical al
gobierno, estas reformas venian a ser una manifestacién de un neocorpora-
tivismo fascista y las disposiciones laborales, casi sin excepcidn, incluida la
Ley de Estabilidad Laboral de noviembre de 1970, eran atentados contra el
derecho de huelga. Su influencia sobre el movimiento sindical fue, sin em-
bargo, casi nula, aunque si alentaron la aparicién de grupos de estudiantes
mas radicalizados ideologicamente. Concluido el gobierno de Velasco, en
agosto de 1975, esa corriente critica, que nunca habia propuesto un proyec-
to alternativo, que evidentemente no tenia y no le interesaba tener, y cuyas
investigaciones y publicaciones se financiaban con dinero del extranjero,
fue desapareciendo hasta extinguirse poco después de la década del seten-
ta, cuando, al parecer, cesd su razon de existir. En el campo del Derecho
Laboral, uno de los libros representativos de la tendencia indicada fue, por
ejemplo, La hielgn en el Perii de Jorge SANTISTEBAN con la cooperacién en
algunas partes de Angel Dercapo, Lima, Centro de Estudios de Derecho
y Sociedad, 1980, para quienes, de manera abseluta, “el derecho lleva in-
trinseca la misidn de hacer prevalecer el orden constitutivo que, en la so-
ciedad capitalista se traduce en la explotacién del trabajo asalariado”, no
dejando margen sino para “un derecho al pataleo” (pp. 13 y 14), tesis que
no reproduce la naturaleza exacta ni la dindmica del derecho (como puede
verse en mi libro El derecho como norma y como relacién social, Lima, Edial, 4°
edicion, junio 2000). EI 1/4/1996, Jorge SantisTEBAN fue nombrado Defensor
del Pueblo por un Congreso de la Republica conformado mayoritariamen-
te por el grupo surgido a la vida politica nacional por el golpe de Estado del
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Luego de agosto de 1975, la intervencion del Poder Ejecuti-
vo volvié a cambiar de orientacién, pero haciéndose mas intensa,
puesto que la negociacion colectiva fue suspendida en varios mo-
mentos y la convencién colectiva limitada.

Con la Constitucidn de 1979, la intervencion del Poder Ejecu-
tivo en las relaciones laborales y, particularmente en la solucion de
los conflictos, alcanzd una formalizacion plena. Asi, el art. 54° de
aquella, aprobado por unanimidad, dispuso que: “La ley sefiala los
procedimientos para la solucion pacifica de los conflictos laborales.
La intervencion del Estado solo procede y es definitoria a falta de
acuerdo entre las partes”.

Sin embargo, por haberse establecido, en una disposicién
transitoria de esa Constitucién, que mientras se expidiera la nueva
Ley Organica del Poder Judicial, el Fuero de Trabajo y Comuni-
dades Laborales y el Fuero Agrario continuarfan, en cuanto a su
competencia, sujetos a sus respectivas leyes (122 DT), se entendio
que los conflictos juridicos, hallandose vigente el vinculo laboral,
deberian seguir siendo resueltos por las autoridades administrati-
vas de trabajo hasta que se diera la nueva Ley Orgénica del Poder
Judicial. El campo de accion de esas autoridades se redujo al haber
dispuesto la ahora derogada Ley 24514, del 4/6/1986, que todas las
reclamaciones por despido fueran vistas por el Fuero de Trabajo y
Comunidades Laborales.

A partir de agosto de 1990, el nuevo gobierno puso en practica
una politica econdmica liberal, acompafiada de cambios de impor-
tancia en el campo de las relaciones laborales individuales, los que,
en muchos aspectos, no se ajustaban a la normativa constitucional. En
virtud de la nueva Ley Organica del Poder Judicial, a partir del 1* de
diciembre de 1991, todas las controversias juridicas laborales pasaron
a ser del conocimiento del Poder Judicial, al cual fueron asimilados
los jueces y vocales del Fuero de Trabajo y Comunidades Laborales.

5 de abril de 1992. La mayor parte de esos criticos adocenados se acomodd
con los gobiernos que sucedieron al de Velasco o milité en algunos partidos
de izquierda que se desintegraron de 1990 en adelante.
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Después del golpe de Estado del 5 de abril de 1992, Ia liberali-
zacién de la economia se acentud y se prolongd con la privatizacion
de las empresas del Estado.

En este contexto politico y econdmico, se dio el Decreto Ley
25593, el 26/6/1992, para la regulacion de la organizacion sindical, la
negociacion colectiva y la huelga, en cuya elaboracion participaron
algunos abogados de empresas y profesores de Derecho del Trabajo
del mismo signo ideologico que habian venido reclamando la elimi-
nacion de algunos derechos colectivos muy importantes. El nuevo
cuerpo legal restringio la libertad sindical, eliminé la negociacion co-
lectiva por rama de actividad, hizo mas dificil la negociacion colectiva
por empresa e incorporo el arbitraje. Pero como el art. 54° de la Cons-
titucion de 1979 prescribia la intervencion del Estado a falta de acuer-
do de partes, el Decreto Ley 25593 resulto finalmente una transaccién
entre ambas posiciones. Se instituyd el arbitraje y se le reconocié al
Poder Ejecutivo la facultad de imponer el arbitraje obligatorio, nom-
brar arbitros y resolver el conflicto si fracasaba la solucion arbitral.

En concordancia con la libre contratacion laboral colectiva, co-
rrelato juridico necesario de la economia de mercado plena que el li-
beralismo habia venido implantando desde 1991, en la Constitucion
de 1993 se hizo desaparecer la intervencion estatal en la negociacion
y la convencién colectivas y se le dejo solo un rol promotor de la
libre contratacion colectiva y de la solucion pacifica de los conflictos
por las partes (art. 28°-2).

Il. REGLAS GENERALES APLICABLES A LOS PROCEDIMIENTOS
LABORALES

La existencia de regimenes laborales diferentes para los traba-
jadores del sector privado y para los de la administracion publica
ha dado lugar a reglas distintas para la solucién de los conflictos de
los que son parte, como habremos de verlo luego.

Hay, sin embargo, un conjunto de disposiciones relativas a los
trabajadores del sector econdmico privado, dictadas en diferentes
momentos y sin conexion entre si, que pueden extenderse, en parte,
alos de la administracion publica, por su contenido general.
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99. Aplicacion de las normas procesales laborales. Los con-
tos de trabajo se resuelven por las normas propias dadas a este
zto. Sin embargo, se debe tener en cuenta lo dispuesto por la Ley
Procedimiento Administrativo General que “es supletoria a las
25, reglamentos y otras normas de procedimientos existentes
ndo no la contradigan o se opongan, en cuyo caso prevalecen
disposiciones especiales”. (Ley 27444, del 10/4/2001, 3* DCF). La
CT sujeta a sus disposiciones a los trabajadores y empleadores
régimen laboral de la actividad privada (art. 19).00)

Por el D.S. 017-2012, del 31/10/2012, las regiones resuelven las
lamaciones administrativas laborales en dos instancias; si el con-
to excede el territorio de una region o tiene alcance nacional, in-
dene la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo
.E. (arts. 2¢, 3°).

100. Gratuidad del tramite. Dice la Resolucion Ministerial
4, del 15/10/1962: “Todo tramite administrativo, de cualquier
uraleza que gire ante las dependencias del Ministerio de Traba-
.sera absolutamente gratuito” (art. 12).(1)

El Ministerio de Trabajo y PE cobra a las empresas y otras
idades tasas por la prestacion de ciertos servicios, cuyo mon-
maximo ha sido fijado en dos unidades impositivas tributarias
T; D.Ley 25988, del 21/12/ 1992, art. 8°).

La Ley 27444 dispone: “Los procedimientos especiales creados y regula-
dos como tales por ley expresa, atendiendo a la singularidad de la mate-
ria, se rigen supletoriamente por la presente Ley en aquellos aspectos no
previstos y en los que no son tratados expresamente de modo distinto”
(art. I1-2).

“Son condiciones para la procedencia de este cobro (derechos de tramita-
cién): que la entidad esté facultada para exigirlo por una norma con rango
de ley y que esté consignado en su vigente Texto Unico de Procedimien-
tos Administrativos” (Ley 27444, art. 44°-2). Ninguna ley ha establecido
el cobro de derechos de tramitacién para los trabajadores. El D.Leg. 363,
del 10/1/1986, eliminé el empleo de papel sellado en los trdmites y proce-
dimientos administrativos y judiciales, y el D.Ley 26092, del 24/12/1992,
suprimio la boleta tinica del litigante, los certificados médicos en especies
valoradas y otros recursos destinados a los colegios profesionales.
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101. Gastos de viaje y estada de los representantes de los
trabajadores. Cuando por acuerdo de partes o por invitacién de las
autoridades de trabajo, los representantes de los trabajadores deban
trasladarse a la capital, los empleadores estan obligados a pagar-
les los gastos de movilidad y estada durante el tiempo que dure el
trdmite, cesando la obligacion de los empleadores si el retorno de
los representantes de los trabajadores no se realiza inmediatamente
después de finalizado el tramite (R.S. 24 D.T., del 2/7/1957).

102. Control de la idoneidad y honestidad de las autorida-
des. Este control es posible gracias a algunas normas relativas a la
identificacion de los funcionarios firmantes de las resoluciones, y
a la vigilancia y sancién de los funcionarios intervinientes en los
procedimientos.

Para la identificacidn de los funcionarios y magistrados se ha
dispuesto que debajo de su firma o ribrica todos ellos deberdn es-
cribir a maquina su nombre y cargo, o dejar constancia de ellos en
forma completamente legible (D.S. 14, del 15/4/1955, con fuerza de
ley por el D.Ley 14516, del 24/6/1963).

El control de los funcionarios de trabajo debe ser permanente.
Se encontraba a cargo de la Oficina de Inspectoria Interna y daba
lugar a inspecciones e investigaciones (Ley 19040, de 1971). Las dis-
posiciones posteriores sobre el Ministerio de Trabajo y PE hicieron
del érgano de control una oficina de auditoria interna, mas con pro-
positos contables (derogada Ley 27711, del 29/4/2002, art. 149), crite-
rio que ha continuado la vigente Ley de Organizacién y Funciones
del Ministerio de Trabajo y PE (Ley 29381, del 15/6/2009, art. 10%b;
Regl. de esta Ley, D.S. 004-2010-TR, del 20/4/2010, art. 22%). En reali-
dad, raramente se practica el control de los procedimientos y de los
funcionarios encargados de tramitarlos.

Finalmente, hay sanciones por infraccién de las normas le-
gales, o por conducta dolosa, que pueden ser de orden adminis-
trativo, de conformidad con el D.Leg. 276, normativo del régimen
de los empleados publicos, o de orden penal, segtin los arts. 377¢,
393% a 4012 del Cédigo Penal que reprimen a los funcionarios y em-
pleados ptiblicos que aceptan donativos, ventajas o promesas, y a
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quienes los ofrecen, y los arts. 376° y 376%-A, represivos del abuso
de autoridad.

103. Conducta de las partes durante la tramitacion de una
reclamacién. Las partes estan obligadas a guardarse mutuo res-
peto y consideracion en cualquier clase de procedimientos y a
guardarlo también a las autoridades intervinientes. De existir una
infraccidn a esta disposicidn, el funcionario de trabajo podria de-
nunciarla ante el Ministerio Publico, invocando el articulo 3752 del
Cédigo Penal que reprime los desdrdenes en las oficinas de las
autoridades puablicas.

104. Disposiciones generales de tramite. Son muy sim-
ples. Los escritos deben mencionar con claridad los fundamentos
de hecho y de derecho, y el petitorio. Supletoriamente se aplica
la Ley del Procedimiento Administrativo General (Ley 27444, del
10/4/2001, 3* DCEF).
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Seccion 2
PREVENCION Y SOLUCION DE LOS
CONFLICTOS JURIDICOS

Tratamos, en esta seccion, de la solucién de los conflictos ju-

ridicos en la empresa (1), y de la prevencién de esos conflictos
por las autoridades administrativas de trabajo por la via de la

inspeccidn del trabajo (l1).

. SOLUCION DE LOS CONFLICTOS EN LA EMPRESA

105. Clases. Como los conflictos entre empleadores y trabaja-
dores se producen en el desenvolvimiento de las relaciones de tra-
bajo, el ambito en el cual se originan es la empresa. Por esta causa
surge, para ambas partes, la necesidad de la estructuracién de uno
o mas procedimientos de solucion de controversias en el medio em-
presarial. 5i fracasan, los trabajadores podrian recabar la inspeccion
del trabajo o plantear una demanda ante el Poder Judicial. En todo
caso, no es obligatorio someterse previamente a los procedimientos
de solucion en la empresa. Se constata, sin embargo, que muchos
conflictos encuentran solucién a ese nivel.

Para la solucion de los conflictos, los empleadores cuentan con
un servicio especial que los representa al que se ha denominado de
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relaciones industriales o de relaciones laborales. Veremos, por lo
tanto, en primer lugar, lo concerniente a este servicio, y luego los
procedimientos de solucidn.

A. El servicio de relaciones industriales o laborales en la
empresa

106. Empresas comprendidas. De conformidad con la Ley
14371, del 12/1/1963, las empresas que tengan més de 100 trabaja-
dores deben contar con una dependencia adecuada que se encargue
de las relaciones industriales para la atencion de las cuestiones la-
borales en forma permanente.

Esta dependencia tiene como antecedente tedrico la doctrina
de las relaciones humanas en el campo de la administracion, basada
en la idea de integrar a los diferentes grupos en las entidades de
las que son parte, a modo de reducir el autoritarisme inducido por
la teoria de la direccion cientifica de las empresas que exacerbd el
poder del mando.(1?)

Sin embargo, el servicio de relaciones laborales o industriales
se ha convertido solo en una dependencia de la empresa cuyos jefes
actiian como representantes del empleador para cuanto concierne
a las relaciones con los trabajadores. i bien no ha logrado atenuar
la conflictividad de las relaciones laborales, son una parte impor-
tante en la vida de la empresa y requieren una actividad profesio-
nal especializada.

El adjetivo “industrial” empleado para referirse a este servicio
tiene su origen en la expresion “legislacion industrial” con la que se
designaba en Francia, a comienzos del siglo pasado, a la legislacion

(12)  Sobre este aspecto puede verse del autor, Administracion Piblica del Trabajo,
Lima, CIAT, 1980. La creacion, en el Pert1, del servicio de relaciones indus-
triales por la Junta de Gobierno Militar, en enero de 1963, fue propuesta,
al parecer, por Norman King, un relacionador industrial de la empresa
norteamericana Cerro de Pasco Corporation, quien también venia promo-
viendo la aprobacién de un proyecto de ley general del trabajo que él habia
elaborado.
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laboral. En los paises anglosajones es usual denominar relaciones
industriales a las relaciones laborales; de alli ha sido importado
con otros términos relativos a la gestion de la empresa. En forma
mas apropiada, el derogado D.S. 006-72-TR, normativo del proce-
dimiento de denuncias, le llamd servicio de relaciones laborales o
industriales (art. 29).

Solo estan obligados a contar con este servicio las empresas
con mas de cien trabajadores. Si la empresa tiene mas de un centro
de trabajo, la dependencia debe funcionar en el que tiene el mayor
ntimero de trabajadores, pero debe estar dotada de medios adecua-
dos para cumplir sus obligaciones respecto de los demaés centros de
trabajo (D.S. 005, del 23/4/1963, art. 29).

107. Funciones. Las funciones basicas de la dependencia de
relaciones industriales o laborales son las siguientes (D.S. 005, del
23/4/1963, art. 39):

1. Laatencion de las reclamaciones que formulen los tra-
bajadores sobre remuneraciones, condiciones de tra-
bajo e incumplimiento de las disposiciones legales o
contractuales; y

2. El fomento de la armonia y la colaboracién entre la em-
presa y los trabajadores por todos los medios adecuados,
“tales como la administracion salarial y de personal, la se-
leccion y entrenamiento del personal, las comunicaciones,
la higiene y seguridad industriales y la asistencia social”.

108. La jefatura de esta dependencia. Se ha dispuesto que
el jefe del servicio de relaciones industriales o laborales debe ser
persona idonea y que gozara de la autoridad y responsabilidad
necesarias para atender y resolver internamente o ante las auto-
ridades de trabajo los asuntos de su competencia (D.S. 005, del
23/4/1963).

La Ley 14371 exige que la persona a cargo de esta jefatura ten-
ga “titulo, diploma o calificacion”. No se especifica que deba ser de
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una profesion determinada; podria tratarse de un abogado, de un
licenciado en administracion o de otro profesional vinculado a la
gestion de la empresa, siempre que posea los conocimientos nece-
sarios de relaciones laborales. Hay algunas universidades que han
creado programas de relaciones industriales.(13)

Es obligatorio comunicar a la autoridad de trabajo de la cir-
cunscripcion donde se encuentra situado el centro de trabajo el
nombre de la persona o personas encargadas de este servicio, den-
tro de las 48 horas de su designacién para su inscripcion en un re-
gistro especial (D.S. 005, del 23/4/1963, art. 5°).

109. El servicio de asistencia social en la empresa. For-
mando parte del servicio de relaciones industriales o labora-
les, en las empresas con mas de 100 trabajadores, debe haber
una asistenta social diplomada (D.S. 009, del 12/7/1965). Se ha
prescrito, no obstante, que “Las empresas que por la naturale-
za de su trabajo, como las de construccidn civil realicen labores
eventuales en lugares proximos dentro de la misma actividad,
podran utilizar los servicios comunes de una asistenta social a
condicién de que estos servicios comunes ofrezcan atencion per-
manente a los trabajadores de las empresas mencionadas” (R.S.
337, del 13/9/1965, art. 39).

Las empresas deben comunicar a la autoridad de trabajo del
lugar donde se encuentran los centros de trabajo, el nombre de la

(13) En noviembre de 2002, se debatio en la Comision de Trabajo del Congreso
dela Republica un proyecto de ley, promovido por el Colegio de Relaciona-
dores Industriales, para que se hiciese obligatoria la contratacion de estos
especialistas colegiados como jefes de ese servicio. En el debate se infor-
mo que las empresas emplean profesionales de diferentes actividades en
la direccion del servicio de relaciones industriales, que la administracion
de personal se ha desarrollado hasta conformar un conjunto de servicios a
cargo de profesionales de diversas especialidades, y que el término mismo
“servicio de relaciones industriales”, novedoso en 1950, habia perdido ac-
tualidad frente al mas nuevo “gestion de recursos humanos”. Ese proyecto
nunca llegé al pleno del Congreso.
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asistenta social, el niimero de registro de su titulo y el horario de
trabajo (R.S. 337, del 13/9/1965, art. 59).

El servicio de asistencia social tiene como funciones basicas
las siguientes (R.S. 337, del 13/9/1965, art. 1°):

1. “Colaborar en la solucién de los problemas personales y
familiares del trabajador, que afecten el normal desempe-
fio de sus labores;

2. Propugnar la participacion del trabajador y de sus fami-
liares en los programas de grupo que elabore o auspicie
con su participacién la Dependencia de Relaciones Indus-
triales de su empresa; y

3. Desarrollar programas adecuados que contribuyan a pre-
venir los problemas que puedan afectar el bienestar del
trabajador y de su familia”.

B. Procedimientos de solucion de los conflictos en la empresa

110. Normas nacionales e internacionales. Hay algunas normas
legales internas, sobre estos procedimientos. Una Resolucion Ministe-
rial del 29/3/1949 dice escuetamente: “1.- Los empleadores o empresa-
rios estan obligados a atender en sus propios centros de trabajo, por
si o por persona que los represente, las peticiones de sus empleados
y obreros formuladas con ocasion del trabajo. 2.- En sitio visible del
local el empleador o empresario indicara junto con el nombre de la
persona o personas encargadas de ese servicio, el horario de atencién
correspondiente”. Como ya lo hemos visto (n® 106), a este servicio,
en las empresas con mas de cien trabajadores, se le ha denominado
servicio de relaciones laborales o industriales atribuyéndosele funcio-
nes especificas de representacion del empleador. En las empresas con
menos de 100 trabajadores se aplica solo la norma indicada.

Con un criterio mas flexible, la Recomendacién 130 de la OIT
da pautas para establecer procedimientos de solucion en la empresa
de las reclamaciones de los trabajadores que no constituyan nego-
ciaciones colectivas. Dice este instrumento internacional:
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“10. 1) Por regla general, deberia intentarse en primer lugar
que las reclamaciones se resuelvan directamente entre el trabajador
interesado, asistido o no, y su jefe inmediato.

2) Cuando fracase tal intento de solucidn, o cuando la natura-
leza de la reclamacion no se preste a discusion directa entre el tra-
bajador interesado y su jefe inmediato, el trabajador deberia tener
derecho a que su caso se examine a uno o varios niveles superiores,
habida cuenta de la naturaleza de la reclamacion y de la estructura
e importancia de la empresa”.

“11. Los procedimientos de examen de reclamaciones debe-
rfan ser formulados y aplicados de tal manera que en cada una de
las fases previstas por el procedimiento haya la posibilidad efectiva
de lograr una solucion del caso libremente aceptada por el trabaja-
dor y el empleador”.

“12. Los procedimientos de examen de reclamaciones deberian
ser tan sencillos y rapidos como sea posible, pudiéndose fijar, en caso
necesario, plazos apropiados a tal efecto. En la aplicacion de dichos
procedimientos deberian reducirse al minimo las formalidades”.

#13. 1) El trabajador interesado deberia tener derecho a parti-
cipar directamente en el procedimiento de examen de reclamacio-
nes y a ser asistido o representado durante el examen de su recla-
macion por un representante de una organizacion de trabajadores,
por un representante de los trabajadores en la empresa o por cual-
quier otra persona de su eleccién, de conformidad con la legislacién
o la practica nacionales.

13. 2) El empleador deberia tener derecho a ser asistido o re-
presentado por una organizacion de empleadores. (...)

9. Ninguna de las disposiciones de la presente Recomenda-
cion deberia tener por resultado limitar el derecho del trabajador a
acudir directamente, respecto del examen de una reclamacion, sea
ante la autoridad competente en materia de trabajo, sea ante un tri-
bunal de trabajo o ante toda autoridad judicial, cuando la legisla-
cion nacional le reconozca tal derecho”
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En sintesis, se podrfa decir con respecto al punto que estudiamos:

1. En la empresa, se puede seguir procedimientos internos
de solucién de los conflictos juridicos. El método para es-
tablecerlos tendria que ser el convenio o pacto colectivo
en atencién a que las relaciones laborales son bilaterales;

2. En el reglamento interno de trabajo se podrian establecer
esos procedimientos, pero tendrian que ser materia de
una convencién o pacto colectivo.

3. Los procedimientos de solucién de los conflictos implican
Ia intervencion de la organizacién sindical de los trabaja-
dores en representacion de estos, y el método es el didlo-
g0 entre esta organizacion y el empleador.

4. Nada obsta para que se prescinda de los procedimientos
internos y se acuda directamente a la via de la inspeccién
o al procedimiento judicial.

PREVENCION DE LOS CONFLICTOS JURIDICOS POR LAS AUTO-
RIDADES ADMINISTRATIVAS DE TRABAJO

El medio mas apropiado y eficaz de intervencion de las auto-

ridades administrativas de trabajo para velar por la aplicacion de
la normativa laboral y de Seguridad Social, y de prevencién de los
conflictos laborales es la inspeccién del trabajo.(14)

(14)
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Hasta el comienzo de la vigencia de las disposicienes finales y transitorias
de la actual Ley Orgdnica del Poder Judicial (D.Leg. 767, del 29/11/1991),
el 4/12/1991, a los trabajadores les era posible seguir dos clases de proce-
dimientos ante las autoridades administrativas del trabajo cuando consi-
deraban que los empleadores habian infringido las normas laborales lega-
les o convencionales: a) la inspeccién del trabajo y b) el procedimiento de
denuncias que era controversial y procedente si el vinculo laboral estaba
vigente (reglamentado por el derogado D.S. 006-72-TR, del 30/5/1972). La
indicada Ley Organica del Poder Judicial suprimié el procedimiento de
denuncias. A partir del 4/12/1991, los conflictos juridicos laborales, hallese
o no vigente el vinculo laboral, pasaron a ser de conocimiento de los jueces
de paz y de los jueces de trabajo. Su estudio corresponde al Derecho del
Trabajo Procesal.
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La inspeccién del trabajo
A. Nocién

111. Necesidad. Definicion. Una de las primeras formas de
intervencion estatal en las relaciones laborales fue la inspeccién
del trabajo, surgida en Inglaterra en la primera mitad del siglo XIX
como un procedimiento por el cual la administracion publica cons-
tataba si en las empresas industriales y mineras se cumplian las ru-
dimentarias normas sobre admision v condiciones de trabajo de los
menores. Desde entonces, ha evolucionado, ampliando su campo
de accion y mejorando sus técnicas. Hoy constituye un instrumento
imprescindible gracias al cual el Estado se encuentra en aptitud de
controlar el cumplimiento de las normas legales y convencionales
de trabajo en las empresas y otros sitios donde se dan las relaciones
entre empleadores y trabajadores.

Se ha dicho, por ello, que la inspeccién del trabajo es la policia
del trabajo, si bien cierta corriente de opinion ha tratado de matizar
esta aseveracion, anadiéndole a su funcidn esendial de control una
labor de consejeria dirigida principalmente a los empleadores para
ayudarlos a cumplir las normas de trabajo.

La finalidad de la inspeccion del trabajo es darle efectividad
al fin protector del Derecho del Trabajo, del que el Estado debe ser
garante y responsable. Pero el que la inspeccion se concrete en actos
de la administracion publica depende, en mucho, de la accion sin-
dical que se erige, a su vez, en un medio de control de esa actividad.

En funcién de esta finalidad, la inspeccion del trabajo es:

a) Un medio de control del cumplimiento de las normas
laborales;

b) Un medio de prueba del que las partes pueden valerse; y

c) Un instrumento fundamental para la prevencién de con-
flictos, en la medida en que su practica oportuna y pe-
riddica permite sefialar las deficiencias en los centros de
trabajo y las infracciones a la normativa.

En nuestro pais, hasta la expedicién del D.S. 003-71-TR, el
12/7/1971, solo existian algunas reglas sobre este aspecto tan impor-
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tante de la actividad estatal,(1%) pese a que el Convenio 81 de la OIT
sobre la inspeccion del trabajo, de junio de 1947, habia sido ya rati-
ficado por la Resolucion Legislativa 13284, del 14/12/1959. Cuando
los funcionarios de trabajo a cargo de la solucion de los conflictos
laborales consideraban necesaria una inspeccién, comisionaban a
un inspector visitador quien se presentaba al centro de trabajo y
se reunia con el empleador o sus representantes para acordar los
términos de la inspeccién, después de lo cual procedia a efectuar
la inspeccion y a redactar su informe que firmaba solo €l y tenda el
valor probatorio de un instrumento publico. Si juzgaba necesario o
lo deseaba, llamaba al trabajador o a los dirigentes sindicales para
el acto de inspeccién. En tales casos, como se puede suponer, la so-
lucidén de los conflictos laborales se basaba en el informe del inspec-
tor-visitador. En otros términos, la inspeccion del trabajo formaba
parte del andamiaje formal levantado para inaplicar las exiguas
disposiciones de proteccion legal de los trabajadores. Con el D.S.
003-71-TR, del 12/7/1971, se acabo con esta situacion de fraude lega-
lizado al establecerse un sistema de inspeccion del trabajo basado
en la participacién obligatoria y simultanea de los trabajadores y la
organizacién sindical, conjuntamente con la del empleador o sus re-
presentantes, en el acto de inspeccion, en la obligacion de la suscrip-
cion del acta por todas las personas intervinientes en ese acto, en
la posibilidad de impugnar el acta de inspeccién, en la imposicién
de multas sancionadoras de comprobarse el incumplimiento de las
disposiciones laborales las que debian ser aplicadas por otros fun-
cionarios, en la determinacion de las facultades y obligaciones de
los inspectores del trabajo, y en su control. El sistema creado por el
D.5. 003-71-TR ha subsistido en las disposiciones sobre inspeccion
del trabajo que siguieron, conservando sus elementos fundamenta-
les, pero con ciertas modificaciones favorables a los empleadores.
Actualmente la inspeccion del trabajo tiene sus fuentes en la Ley

15 Las mas importantes eran el D.Ley 7191, del 17/6/1931, por el que se cred
en el Ministerio de Fomento, que entonces se ocupaba de los asuntos labo-
rales, las inspecciones regionales de trabajo, y el D.S. del 23/3/1936 sobre
la organizacion de la Direccion General de Trabajo que contenia disposi-
ciones sobre la inspeccion del trabajo, las reclamaciones colectivas y otros
procedimientos laborales.
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28806, del 19/7/2006, v en el Reglamento de esta, D.S. 018-2006-TR,
del 28/10/2006, modif. por el D.S. 019-2007-TR, del 31/8/2007.(16)

La base legal de la inspeccion del trabajo radica en la atribu-

cién genérica conferida por la Constituciéon al Poder Ejecutivo de
“Cumplir y hacer cumplir la Constitucién y los tratados, leyes y
demas disposiciones legales”. (art. 118°-1).

112. Fines. Segun el Convenio 81 de la OIT, ratificado en el

Perti por la R. Legis. 13284, del 15/12/1959, el sistema de inspeccion
se encarga de lo siguiente:

(16)

El D.S. 003-71-TR fue propuesto y elaborado por el autor, como asesor del
Ministro de Trabajo v del Gobierno. Para cubrir los puestos de inspecto-
res del trabajo y otros desde subdirectores hacia abajo, luego de una eva-
luacion objetiva que limpio la administracién puablica del trabajo, como la
portentosa tarea de Hércules al limpiar los establos de Augias, se convocd,
también por iniciativa del autor, a concursos publicos anunciados en los
peritdicos mds importantes y se sometio a los postulantes a examenes es-
critos de Derecho del Trabajo y otras asignaturas conexas, segtin el nivel
de los cargos concursados. El Ministerio de Trabajo pudo ofrecer, enton-
ces, imparcialidad y eficiencia en su gestion. Luego de 1975, se prescindio
de los concursos para la cobertura de los empleos en este departamento
ministerial. 1 18/2/1983, el presidente Fernando Belaunde expidié el D.S.
003-83-TR con la finalidad de desvirtuar, en ciertos aspectos, el sistema de
inspeccion, pero sobre todo para borrar del panorama legal un cuerpo nor-
mativo surgido en un periodo de cambios favorables a los trabajadores. El
10/6/1995, el gobierno de Alberto Fujimori quiso también dejar su impronta
en este campo y expidid el D.S. 004-95-TR con el que restringio mas atin el
alcance de la inspeccién del trabajo. En la misma linea, se sitian el D.Leg.
910, dado por el Gobierno de Transicién de Valentin Paniagua, y la vigente
Ley 28806 y su reglamento, extensos cuerpos con inmumerables disposi-
ciones innecesarias cuyos proyectos fueron, probablemente, pagados como
costosas consultorias a profesionales cercanos a quienes ejercian el poder
politico. Como a los gobiernos que vinieron luego de 1980 no les fue po-
sible apartarse de los elementos y caracteres basicos del D.S. 003-71-TR,
que incomodaban a los empresarios, en la década del noventa se acudio
al artilugio de retirar, de hecho, del campo de la actividad del Ministerio
de Trabajo la funcion inspectiva reduciendo el mimero de inspectores en
términos absolutos y en relacion a la magnitud de las relaciones de tra-
bajo, en concordancia con una legislacion y una conducta gubernamental
precarizadoras de la proteccién de los trabajadores. Con el D.Leg. 910 y
su reglamento, y, luego de agosto de 2006, se acrecentd el ntimero de ins-
pectores, aunque sin erradicar la exigiiidad palmaria del nlimero de estos
funcionarios en relacién al nimero de empresas.
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1)

2)

Velar por el cumplimiento de las disposiciones legales re-
lativas a las condiciones de trabajo y a la proteccion de los
trabajadores en el gjercicio de su profesion;

Facilitar informacion técnica y asesorar a los empleadores
y trabajadores sobre la manera mas efectiva de cumplir
las disposiciones legales; y

Poner en conocimiento de la autoridad competente las
deficiencias o los abusos que no estén especificamente
cubiertos por las disposiciones legales existentes.

La Ley 28806 enumera las funciones inspectivas, que reprodu-
cen béasicamente las sefialadas por el Convenio 81 de la OIT indica-
das, y son:

a)

b)

El control de la aplicacion de las normas de trabajo en todos
los &mbitos de la actividad laboral, y también a las relativas a
las prestaciones de salud y del sistema previsional;

La orientacién y la asistencia técnica a las empresas y los tra-
bajadores a fin de promover el cumplimiento de las normas,
“de preferencia en el sector de las micro y pequefias empre-
sas asi como en la economia informal o no estructurada”;

La informacién a las autoridades competentes del Minis-
terio de Trabajo y Promocién del Empleo y de los Gobier-
nos Regionales de los accidentes de trabajo y enfermeda-
des profesionales ocurridos;

La informacion, orientacion y colaboracion con otros 6r-
ganos del Sector Piiblico respecto de la aplicacion del or-
denamiento juridico sociolaboral;

La emision de los informes que soliciten los drganos judi-
ciales competentes, en el ambito de las funciones y com-
petencias de la Inspeccion del Trabajo.

La colaboracion institucional, de conformidad con los tér-
minos establecidos por los Convenios que sean suscritos
por el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, con
otras instituciones.

(Art. 39).
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El ejercicio de estas funciones se extiende a:

”1.

Las empresas, los centros de trabajo y, en general, los lu-
gares en que se ejecute la prestacion laboral, aun cuando
el empleador sea del Sector Publico o de empresas perte-
necientes al ambito de la actividad empresarial del Esta-
do, siempre y cuando estén sujetos al régimen laboral de
la actividad privada.

Los vehiculos y los medios de transporte en general, en
los que se preste trabajo, incluidos los buques de la ma-
rina mercante y pesquera cualquiera sea su bandera; los
aviones y aeronaves civiles, asi como las instalaciones
v explotaciones auxiliares o complementarias en tierra,
para el servicio de aquellos.

Los puertos, aeropuertos, vehiculos y puntos de salida,
escala, destino, en lo relativo a los viajes de migraciones
laborales.

Las entidades, empresas o cooperativas de trabajadores
que brinden servicios de intermediacion laboral.

Los domicilios en los que presten servicios los trabajado-
res del hogar, con las limitaciones a la facultad de entrada
libre de los inspectores cuando se trate del domicilio del
empleador.

6. Los lugares donde se preste trabajo infantil.

No obstante lo anterior, los centros de trabajo, establecimientos,

locales e instalaciones cuya vigilancia esté legalmente atribuida a la
competencia de otros 6rganos del Sector Publico, continuaran rigién-
dose por su normativa especifica, sin perjuicio de la competencia de
la Inspeccion del Trabajo en las materias no afectadas por la misma”.

(Ley 28806, art. 4°).

113. El personal que efectila la inspeccién. La funcion ins-

pectiva estd a cargo de los inspectores auxiliares, los inspectores del
trabajo y los supervisores inspectores del trabajo, todos los cuales
deben tener titulo profesional y sélida formacion ética. Son servido-
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res publicos en la carrera administrativa (D.Leg. 276). Los inspec-
tores auxiliares ingresan a la funcion por concurso ptblico; luego,
son evaluados para su promocion a la categoria de inspectores del
trabajo y, estos, a su vez, lo son para su promocién a supervisores
inspectores. La Ley ha creado, en este sentido, la carrera especiali-
zada de inspector del trabajo. Se ha previsto su formacion profesio-
nal continua (Ley 28806, art. 269).

Comprueban su calidad con una acreditacion, carné o cre-
dencial expedidos por el Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo (Ley 28806, art. 28%), y deben cumplir sus funciones con
objetividad, imparcialidad, probidad y aplicando los principios de
primacia de la realidad, confidencialidad, sigilo profesional y cele-
ridad (Ley 28806, art. 2°).

Se les ha prohibido (Ley 28806, art. 282):

“a) Tener interés directo o indirecto en las empresas o grupos
de empresas objeto de su actuacion.

b) Asesorar o defender a titulo privado a personas naturales o
juridicas con actividades susceptibles de accién inspectiva.

c) Dedicarse a cualquier otra actividad distinta de la fun-
cion inspectiva, salvo la docencia. La labor del inspector
del trabajo es exclusiva e incompatible con otra presta-
cion de servicios, subordinada o independiente.

Cuando concurra algtin motivo de abstencion y recusacion se
abstendran de intervenir en las correspondientes actuaciones ins-
pectivas comunicandolo a su superior inmediato.”

Los inspectores de trabajo dependen ahora de la Superinten-
dencia Nacional de Fiscalizacion Laboral — SUNAFIL, creada por
la Ley 29981, del 14/1/2013 (Regl. de esta Ley: D.S. 007-2013-TR, del
26/12/2013), para el ejercicio de la funcién inspectiva en todas las
empresas. SUNAFIL cuenta con la Intendencia de Lima — Metro-
politana y con intendencias regionales, dotadas del caracter de ér-
ganos desconcentrados. Sin embargo, por el D.5. 015-2013-TR, del
26/12/2013, se ha conferido a las regiones la facultad de realizar la
funcion inspectiva en las microempresas (de 1 a 10 trabajadores).
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114. Facultades y obligaciones de los inspectores. Para el
gjercicio de sus funciones, los inspectores del trabajo estan faculta-
dos para (Ley 28806, art. 59):

1.

Entrar libremente a cualquier hora del dia o de la noche,
y sin previo aviso, en todo centro de trabajo, estableci-
miento o lugar sujeto, a inspeccion y a permanecer en
el mismo. Si el centro laboral es también el domicilio de
la persona fisica afectada, el inspector deben obtener su
consentimiento expreso o, en su defecto, una autoriza-
cién judicial.

Practicar cualquier diligencia de investigacién, examen
o prueba que consideren necesarios para comprobar que
las disposiciones legales se observan correctamente;

Requerir informaci6n, solo o ante testigos, al sujeto ins-
peccionado o al personal de la empresa sobre cualquier
asunto relativo ala aplicacién de las disposiciones legales,
asi como exigir la identificacion, o la razén de la presencia
de las personas que se encuentren en el centro de trabajo
inspeccionado. Si los trabajadores evidenciaran temor a re-
presalias o carecieran de libertad para exponer sus quejas,
los inspectores los entrevistaran a solas sin la presencia de
los empleadores o de sus representantes, haciéndoles sa-
ber que sus declaraciones seran confidenciales.

Exigir la presencia del empresario o de sus representan-
tes y encargados de los trabajadores y de otras personas
incluidas en su ambito de actuacion en el centro inspec-
cionado o en las oficinas publicas designadas por el ins-
pector actuante.

Examinar en el centro de trabajo la documentacién y los
libros de la empresa con relevancia en la verificacion del
cumplimiento de la legislacién sociolaboral, tales como
libros, registros, programas informaticos y archivos en
soporte magnético, declaraciones oficiales y contabilidad;
documentos del Seguro Social; planillas y boletas de pago
de remuneraciones; documentos exigidos en la normati-
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va de prevencion de riesgos laborales; declaracién jurada
del Impuesto a la Renta y cualesquiera otros relacionados
con las materias sujetas a inspeccién; obtener copias y ex-
tractos de los documentos para anexarlos al expediente
administrativo, asi como requerir la presentacion de di-
cha documentacion en las oficinas ptblicas que se desig-
nen al efecto.

Tomar o sacar muestras de sustancias y materiales utili-
zados o manipulados en el establecimiento, realizar me-
diciones, obtener fotografias, videos, grabacion de ima-
genes, levantar croquis y planos, siempre que se notifique
al sujeto inspeccionado o a su representante.

Recabar y obtener informacion, datos o antecedentes rele-
vantes para la funcion inspectiva.

Adoptar, en su caso, una vez finalizadas las diligencias
inspectivas, cualesquiera de las siguientes medidas:

- Aconsejar y recomendar la adopcion de medidas para
promover el mejor y mas adecuado cumplimiento de
las normas sociolaborales.

- Advertir al sujeto responsable, en vez de extender acta
de infraccion, cuando las circunstancias del caso lo
ameriten, y siempre que no se deriven perjuicios di-
rectos a los trabajadores.

- Requerir al sujeto responsable para que, en un pla-
zo determinado, adopte medidas para el cumpli-
miento de la normativa sociolaboral, incluso con su
justificacién ante el inspector que ha realizado el
requerimiento.

- Requerir al sujeto inspeccionado para que, en un pla-
zo determinado, lleve a efecto las modificaciones en
las instalaciones, en el montaje o en los métodos de
trabajo que garanticen el cumplimiento de las dispo-
siciones relativas a la salud o a la seguridad de los
trabajadores.
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Iniciar el procedimiento sancionador mediante la ex-
tension de actas de infraccién o de infraccién por obs-
truccion a la labor inspectiva.

Ordenar la paralizacion o prohibicion inmediata de
trabajos o tareas por inobservancia de la normativa
sobre prevencion de riesgos laborales, de concurrir
riesgo grave e inminente para la seguridad o salud de
los trabajadores.

Proponer a los entes que gestionan el Seguro Com-
plementario de Trabajo de Riesgo determinar las
responsabilidades que procedan en materia de Se-
guridad Social en los casos de accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales causados por falta de
medidas de seguridad y salud en el trabajo.

Comunicar a las entidades y organismos competentes
en materia de Seguridad Social los hechos comproba-
dos que puedan ser constitutivos de incumplimientos
en dicho dmbito, para que se adopten las medidas en
orden a garantizar la proteccion social de los trabaja-
dores afectados.

Disponer otras medidas derivadas de la legislacién
vigente.

B. Elactodeinspeccién

Consiste en la visita del centro de trabajo por el inspector para
verificar si las normas se cumplen.

115. Clases de inspeccién. La inspeccién puede realizarse:

a)

b)

Por orden de las autoridades competentes del Ministerio
de Trabajo y Promocién del Empleo o de otros érganos
competentes en materia de inspeccion del trabajo de la
administracion publica.

A solicitud fundamentada de otro érgano del sector pu-
blico o de cualquier ¢rgano jurisdiccional, en cuyo caso
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d)

deberan determinarse las actuaciones que les interesan y
su finalidad.

Por denuncia de cualquier administrado y, en particular,
por los trabajadores y las organizaciones sindicales.

Esta denuncia es considerada una accion ptblica. Cuan-
do se presente por escrito debe contener, como minimo,
el nombre del denunciante, el niimero de su documento
de identidad y su domicilio, datos sobre los cuales debe
guardarse la debida reserva; la descripcién de los hechos
denunciados como constitutivos de infraccion; la fecha y
el lugar en que se produjeron; los datos de identificacion
que se conozcan del sujeto supuestamente responsable y
otras circunstancias relevantes para la investigacion. Al
denunciante no se le tiene como interesado, sin perjuicio
de serlo en dicho procedimiento.(17)

Por decision interna del Sistema de Inspeccién del Traba-
jo a consecuencia de:

- Los planes, programas y operativos de inspeccién de
ambito nacional, regional o local.

- La relacion con otras actuaciones inspectivas v con las
peticiones de actuacion y denuncias presentadas.

- La iniciativa de los directivos del Sistema de Inspec-
cion del Trabajo o de los inspectores del trabajo cuan-
do, con ocasion del cumplimiento de una orden de
inspeccion, conozecan hechos que guarden relacion
con dichas drdenes de inspeccién o puedan ser con-
trarios al ordenamiento juridico vigente.

A peticion de los empleadores y los trabajadores, y de las
organizaciones sindicales y empresariales, en las actua-
ciones de informacién y asesoramiento técnico sobre el
adecuado cumplimiento de las normas.

(Ley 28806, art. 12°; Regl. de esta Ley, art. 8°).

Las reglas sobre la denuncia son una aplicacion del art. 105° de la Ley 27444
del Procedimiento Administrativo General.
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116. Procedimiento en el centro de trabajo. (%) La SUNAFIL
o, si se trata de una microempresa, el 0rgano pertinente del gobier-
no regional, expide la orden de inspeccion designando al inspector
o equipo de inspeccién y sefiala las actuaciones concretas que de-
ban realizar (Ley 26806, art. 13%, modif. por la Ley 29981, 15-1-2013,
12 DCM; véase n® 113, in fine).

Presente en el centro de trabajo, el inspector debe comunicar
su presencia al sujeto inspeccionado o a su representante, asi como
al trabajador, al representante de los trabajadores o de la organiza-
cién sindical, a menos que consideren que dicha comunicacion pueda
perjudicar la eficacia de sus funciones. Se identifica con su credencial.
Contra la resistencia de algunos empleadores a permitir el ingreso del
inspector se ha dado la siguiente disposicion: “Los empleadores deben
permitir el ingreso al centro de trabajo en un tiempo que no exceda de
diez (10) minutos desde que los servidores del sistema de inspeccion
del trabajo notifican su presencia para efectuar una actuacion inspec-
tiva. /Vencido este plazo, sin que se produzca el ingreso de los ser-
vidores de la inspeccion del trabajo, y tratindose de una inspeccién
originada por denuncia, se presumiran como verdaderos los hechos
denunciados para efectos del inicio del procedimiento administrativo
sancionador, de ser el caso” (D.S. 002-2007-TR, del 16/1/2007, art. 2°).

En la visita puede hacerse acompafiar por los trabajado-
res 0 sus representantes, y por los peritos y técnicos que estime
necesario,(19 y procede a comprobar si se cumplen las normas de
trabajo y de seguridad social.

(18) El primigenio D.S. 003-71-TR disponia que el inspector-visitador al consti-
tuirse en el centro de trabajo debia llamar, en primer término, a la persona
o personas solicitantes de la inspeccién, salvo en los casos de inspeccion a
peticién reservada. Dado que quienes piden la inspeccidn son, por lo gene-
ral, los trabajadores, esta disposicion tenia por objeto evitar que el inspector
se reuniese en primer término con el empleador y pudiese ser influenciado
por éste.

{1 La presencia de los trabajadores interesados o de los dirigentes de la orga-
nizacion sindical en el acto de inspeccién es fundamental, 1) porque cono-
cen las deficiencias; 2) porque es una garantia de idoneidad; y 3) porque
tienen que firmar el acta. En las normas de inspeccién anteriores no se sos-
layaba esta presencia.
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Cuando los inspectores comprueben que la inobservancia de
la normativa sobre prevencion de riesgos laborales implica un ries-
go grave e inminente para la seguridad y salud de los trabajadores,
podran ordenar la inmediata paralizacién o la prohibicion de los
trabajos o tareas, conforme a los requisitos y procedimiento regla-
mentarios. Estas érdenes seran ejecutadas de inmediato y se forma-
lizarén en el acta o por cualquier otro medio escrito fehaciente con
notificacidén inmediata al sujeto responsable. La paralizacion o pro-
hibicion es sin perjuicio del pago del salario o de las indemnizacio-
nes que procedan a los trabajadores afectados. (Ley 28806, art. 15%).

Concluida la constatacion, el inspector redacta el “acta de in-
fraccion” o el “acta de obstruccion a la labor inspectiva”. La norma
dice, a este respecto: las actas “se extenderan en modelo oficial y
con los requisitos que se determinen en las normas reguladoras del
procedimiento sancionador” (Ley 28806, art. 162).

Segtin la Ley 28806 y su Regl,, el contenido minimo del acta de
infraccion es el siguiente:

a) La identificacion del sujeto responsable del centro de
trabajo, con expresion de su nombre y apellidos o razon
social, domicilio y actividad econémica, y, asimismo, la
identificacion de los sujetos que deban responder solida-
ria 0 subsidiariamente. En caso de obstruccion a la labor
inspectiva o de empresas informales, se consignaran los
datos que hayan podido constarse.

b) Los medios de investigacion utilizados para la constata-
cion de los hechos.

¢) Los hechos comprobados por el inspector del trabajo,
constitutivos de infraccién.

d) La infracciéon o infracciones constatadas, especificando
los preceptos y normas que se estiman vulnerados, su ca-
lificacion y tipificacion legal.

e) Lasancion que se propone, su cuantificacion y graduacion,
con expresion de los criterios utilizados a dichos efectos.
De apreciarse la existencia de reincidencia en la comision
de una infraccion, debera consignarse dicha circunstancia.
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f) Laresponsabilidad que se impute a los sujetos responsa-
bles, con expresion de su fundamento factico y juridico.

g) La identificacion del inspector o de los inspectores del
trabajo que extiendan el acta de infraccién con sus res-
pectivas firmas.

h) La fecha del acta y los datos correspondientes para su
notificacién.
(Ley 28806, art. 46%; Regl. de esta Ley, art. 549).

A los datos indicados se deben afiadir las firmas de las demas
personas que hubieran intervenido en el acto, sin las cuales ese do-
cumento no seria un acta, sino un informe.

El modo de efectuar la inspeccion, indicado precedentemente,
semejante a la inspeccién en el proceso civil, v la exigencia de un acta
firmada por todos los intervinientes es una garantia de la idoneidad
del acto y de la veracidad del contenido del acta de inspeccién. Solo
un informe del inspector de lo acontecido en el centro de trabajo
careceria de la objetividad necesaria y daria lugar a irregularida-
des, como sucedia en otros tiempos en que esto era permitido.?0 La
Ley del Procedimiento Administrativo General, aplicable en toda la
administracion ptblica, y por lo tanto, también a la inspeccién del
trabajo, dispone, a este respecto:

“Las declaraciones de los administrados, testigos, peritos y
las inspecciones serdn documentadas en un acta, cuya elabora-
cidn seguira las siguientes reglas:

“1. El acta indica el lugar, fecha, nombres de los participes,
objeto de la actuacion y otras circunstancias relevantes,
debiendo ser formulada, leida y firmada inmediata-

@m  La Ley 28806 y su Regl. omiten referirse a la inclusion en el acta de las
firmas de quienes hubieran intervenido en el acto, aparte del inspector.
Parece, por ello, que los legisladores y el gobierno que los dieron, abriga-
ron la intencion de reducir las actas de inspeccion a simples informes, una
concesién a los empresarios, buscada hace mucho tiempo, con la cual se ha
intentado retornar al régimen anterior al del D.S. 003-72-TR.
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mente después de la actuacion, por los declarantes, la
autoridad administrativa y por los participes que quie-
ran hacer constar su manifestacion.

2. Cuando las declaraciones o actuaciones fueren graba-
das, por consenso entre la autoridad y los administra-
dos, el acta puede ser concluida dentro del quinto dia
del acto, o de ser el caso, antes de la decisién final.”

(Ley 27444, art. 1562).

La falta de las firmas de las personas intervinientes, aparte
del inspector, vicia de nulidad, el acto inspectivo.

Terminada la inspeccion, el inspector debe entregar una copia
del acta a cada una de las partes y da cuenta a su superior de la di-
ligencia realizada acompanando el acta y su informe.(1)

117. Valor probatorio de la inspeccién. “Los hechos consta-
tados por los inspectores actuantes que se formalicen en las actas
de infraccién, observando los requisitos que se establezcan, se pre-
sumen ciertos sin perjuicio de las pruebas que en defensa de sus
respectivos derechos e intereses puedan aportar los interesados. /
El mismo valor y fuerza probatoria tendran los hechos comproba-
dos por la Inspeccion del trabajo que se reflejen en los informes asi

@) Enlas inspecciones podrian surgir controversias que no llegan a ser litigios.
Puesto que la inspeccién tiene por objeto la verificacion de cosas o hechos,
y no servir de marco a un litigio, en rigor, el acto de inspeccion no podria
ser suspendido. Terminada la inspeccion, el funcionario encargado de emi-
tir la resolucién decidiria si suspende el procedimiento o aplica la multa.
“Cuando en un procedimiento administrativo surja una cuestién conten-
ciosa que requiera de un pronunciamiento previo, sin el cual no puede ser
resuelto el asunto que se tramita entre la administracién ptblica —dispone
la Ley Organica del Poder Judicial- se suspende aquél por la autoridad
que conoce del mismo, a fin de que el Poder Judicial declare el derecho que
defina el litigio. 5i la autoridad administrativa se niega a suspender el pro-
cedimiento, los interesados pueden interponer la demanda pertinente ante
el Poder Judicial. 5i la conducta de la autoridad administrativa provoca
conflicto, éste se resuelve aplicando las reglas procesales de determinacion
de competencia, en cada caso” (art. 13%).
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como en los documentos en que se formalicen las medidas inspecti-
vas que se adopten” (Ley 28806, art. 16°, 47°).

118. Infracciones. Las infracciones han sido clasificadas por
su materia y por su gravedad.

Por su materia, el Reglamento de la Ley 28806 las agrupa en
orden a la clase de derecho laboral u obligacién del empleador, in-
fringidos que pueden ser inherentes a las relaciones laborales; la
seguridad y la salud en el trabajo; el empleo y la colocacion; la in-
termediacion laboral; la promocién y la formacién para el trabajo;
la contratacion de trabajadores extranjeros; la Seguridad Social; y la
labor inspectiva.

Por su gravedad, las infracciones han sido calificadas como le-
ves, graves y muy graves.

a) Son leves, cuando los incumplimientos afectan a obliga-
ciones meramente formales.

b) Son graves, los actos u omisiones contrarios a los dere-
chos de los trabajadores o el incumplimiento de obliga-
ciones que trascienden el ambito meramente formal, asi
como las referidas a la labor inspectiva.

¢) Son muy graves, los que tienen una especial trascenden-
cia por la naturaleza del deber infringido o afectan de-
rechos o a los trabajadores especialmente protegidos por
las normas nacionales.

(Ley 28806, art. 31%)

El Regl. de la Ley 28806 dedica su Titulo III a una descripcion
detallada de las infracciones y sus niveles de gravedad.

119. Multas.- Graduacién de las multas: Las multas se gradtan
atendiendo a los siguientes criterios generales:

a) Lagravedad de la falta cometida; y

b) El numero de trabajadores afectados.

(Ley 28806, art. 38°)
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Momntos de las multas: Las infracciones son sancionadas con una
multa maxima de:

a) 200 UIT, en caso de infracciones muy graves.
b) 100 UIT, en caso de infracciones graves.
c) 50 UIT), en caso de infracciones leves.

La multa méxima por el total de infracciones no podra exce-
der de 300 UIT.

La sancién a las micro y pequefias empresas se reduce en 50%.

La aplicacidon y graduacién de las multas debe tener en cuenta
las circunstancias del caso concreto y los criterios de razonabilidad
y proporcionalidad.

(Ley 28806, art. 39°, modif. por la Ley 29981, 1* DCM).(22)

Reiterancia: Bn caso de reiteracion de una infraccion del mismo
tipo y calificacién ya sancionada anteriormente, las multas pueden
incrementarse hasta en un 100% de la multa que corresponderia
imponer, sin que puedan exceder las cuantias maximas previstas
para cada tipo de infraccion. (Ley 28806, art. 40°).

Reduccidn de la multa: Las multas se reducen en los siguientes
porcentajes y casos:

22  ElD.Ley 18668, del 1/12/1970, que faculto a las autoridades de trabajo a im-
porner multas a los empleadores por violacién de las disposiciones legales
laborales y convenciones colectivas de trabajo o alteracién de la armonia en
las relaciones de trabajo, dispuso también que “Las multas que los emplea-
dores paguen de conformidad con este Decreto Ley no seran consideradas
gastos de la empresa y, en consecuencia, no podran disminuir los montos
de la renta neta que corresponden a la comunidad laboral o a instituciones
analogas creadas por ley.” (art. 8%). Esta disposicion no ha sido expresa-
mente derogada. Como se refiere a las multas de la misma que son ahora
diferentes, puede entenderse que ha perdido aplicacion. Sin embargo, las
multas, en general, no son gastos deducibles a los efectos de determinar
la renta neta de tercera categoria, segilin la Ley del Impuesto a la Renta,
pues no son “gastos necesarios para producirla y mantener su fuente” y
estan excluidas de deduccion. (TUO del D.Leg. 774, D.S. 179-2004-EF, del
6/12/2004, arts. 37% y 449).
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a) Al 30% de la multa originalmente propuesta o impues-
ta cuando se acredite la subsanacion de las infracciones
detectadas, desde la notificacién del acta de infraccion y
hasta antes del plazo de vencimiento para interponer el
recurso de apelacion.

b) Al 50% de la suma originalmente impuesta cuando, re-
suelto el recurso de apelacién interpuesto por el sancio-
nado, éste acredita la subsanacion de las infracciones
detectadas dentro del plazo de 10 dias hébiles, contados
desde el dia siguiente de su notificacion.

En ambos casos, la solicitud de reduccion es resuelta por la
autoridad administrativa de trabajo que conoce del procedimiento
en primera instancia.

(Ley 28806, art. 40°)

120. Procedimiento de aplicacion de las multas.- Los inspec-
tores del trabajo carecen de la facultad de aplicar multas.

El procedimiento sancionador se inicia sdlo de oficio, a mérito
del acta de infraccién o del acta de infraccion a la labor inspectiva,

La autoridad de trabajo que conoce en primera instancia no-
tifica al sujeto o a los sujetos responsables el acta de inspeccion del
trabajo, en la que consten los hechos que se le imputan a titulo de
cargo, la calificacion de las infracciones y la expresion de las sancio-
nes que se les podria imponer.

Recibida la notificacién y en un plazo maximo de 15 dias
habiles, el empleador puede presentar los descargos que estime
pertinentes.

Vencido este plazo y haya descargo o no, la autoridad puede
practicar de oficio las actuaciones y diligencias necesarias para el
examen de los hechos, con el objeto de recabar los datos e informa-
cién necesaria para determinar la existencia de responsabilidad.

Luego de ello, dicta la resolucion correspondiente, en un pla-
zo no mayor del5 dias hébiles de presentado el descargo.

(Ley 28806, art. 45%)
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La SUNAFIL ejerce la competencia sancionadora, y es prime-
ra y segunda instancia en los procedimientos sancionadores.

Los gobiernos regionales, por intermedio de los 6rganos com-
petentes en materia inspectiva, son primera y segunda instancia en
los procedimientos sancionadores.

El Tribunal de Fiscalizacion Laboral resuelve, con caracter ex-
cepcional y competencia en todo el territorio nacional, los procedi-
mientos sancionadores en los que se interponga recurso de revision.
Las causales para su admision se establecen en el reglamento.

El pronunciamiento en segunda instancia o el expedido por
el Tribunal de Fiscalizacion Laboral, agotan la via administrativa.

(Ley 28806, art. 41°, modif. por la Ley 29981, 12 DCM).

La resolucion que impone una multa debe estar fundamen-
tada con el motivo de la sancién, la norma legal o convencional in-
cumplida y los trabajadores afectados.

Contendra expresamente, tanto en la parte considerativa
como en la resolutiva, el mandato de la autoridad administrativa de
Trabajo, dirigido al sujeto o sujetos responsables, para que cumplan
con subsanar las infracciones por las que se les sanciona. La resolu-
cion consentida o confirmada tiene mérito ejecutivo respecto de las
obligaciones que contiene.

(Ley 28806, art. 48°)

La resolucion debe ser notificada al denunciante, al represen-
tante de la organizacion sindical, y a toda persona con legitimo in-
terés en el procedimiento. (Ley 28806, art. 45° inc. f) agregado por
1a 32 DCM de la Ley 29783 del 19/8/2011).

Contra la decision de primera instancia cabe el recurso de
apelacion, dentro del tercer dia habil posterior a su notificacion.

El recurso de revisién es de caracter excepcional, se inter-
pone dentro del quinto dia habil de resuelto el procedimiento en
segunda instancia, y solo se sustenta en las causales establecidas
en el reglamento.
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Contra el auto que declara inadmisible o improcedente este

recurso se puede interponer queja por denegatoria de apelacion,
dentro del segundo dia héabil de notificado.

El Reglamento determina los demas términos y las condicio-

nes para el ejercicio de este medio de impugnacion. 23)

(Ley 28806, art. 49¢, modif. por la Ley 29981, 1* DCM).(24)

De hallar indicios de la existencia de ilicitos penales en los

hechos constitutivos de la infraccidn, el Ministerio de Trabajo y Pro-
mocién del Empleo debe hacer conocer esos hechos al Ministerio
Publico (Ley 28806, art. 50°).

(23)

No se puede estar seguro de que las multas laborales impuestas sean co-
bradas por el Estado. En dos ocasiones en la década del noventa fueron
condonadas: por la R.M. 253-92-TR del 27/11/1992, y por el D.U. 015-96
del 29/3/1996, v el propio D.Leg. 910 las redujo al 25% de su monto si se
les pagaba hasta el 15/5/2001. No hubo informacién oficial sobre el valor
condonado. Con tales antecedentes no se estimula el cumplimiento de las
disposiciones laborales, situacion concordante con el menoscabo oficial a la
inspeccion del trabajo.

En resumen, la Ley 28806 y su Regl. han alargado los términos para la im-
posicién de las multas, lo que evidencia una voluntad pelitica inconstitu-
cional de tolerancia con las infracciones a la legislacion laboral y de Segu-
ridad Social por los empleadores. Las normas son obligatorias desde el dia
siguiente de su publicacion (Const., arts. 51° y 103%) y el Poder Ejecutivo
esta obligado a hacerlas cumplir (Const., art. 118% 1). Por lo tanto, verifica-
da la infraccién a una norma laboral procede la aplicacion de la multa de
inmediato. Si el empleador desea contestar esta decision tiene expedita la
via administrativa y la subsiguiente via judicial contencioso-administra-
tiva, lo que no obsta para la cobranza de la multa. En la inaplicacion, ya
sistematica de la legislacion del trabajo y de Seguridad Social, se percibe
esta conducta del Estado que opera como un poderoso estimulante de la
informalidad.
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Seccion 3
SOLUCION DE LOS CONFLICTOS ECONOMICOS:
LA NEGOCIACION COLECTIVA

Tanto la negociacion colectiva como la convencion colectiva
en el sector econdmico privado se rigen por el TUO de la LRCT, D.S.
010-2003-TR (que retine al D.Ley 25593, del 26/6/1992, y a la Ley
27912, del 6/1/2003) y su Reglamento, D.S. 011-92-TR, del 14/10/1992.

121. Evolucion. Pese a ser, en todas partes, un procedimien-
to para concertar el precio de la fuerza de trabajo, la negociacion
colectiva se encuentra profundamente marcada por la evolucion
juridica, econdmica y social de cada pais. Sus caracteres y etapas
obedecen a situaciones especificas, casi siempre expresivas de una
grave conflictividad.

Tal como se desarrollaba hasta la expedicion del D.Ley 25593,
la negociacion colectiva se articulaba en tres etapas consecutivas: el
trato directo, la junta de conciliacién y la solucidn por las autorida-
des de trabajo. En la segunda década del siglo pasado, la legislacién
habia previsto como etapas de este procedimiento la conciliacion y
el arbitraje obligatorios.

El trato directo surgio por la posibilidad que hallaron las par-
tes de discutir previamente en el centro de trabajo el pliego de pe-
ticiones. El arbitraje desaparecié por la oposicién de los trabajado-
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res a admitir que sus reclamaciones fuesen resueltas por un arbitro
judicial o por un tercero, de cuya imparcialidad dudaban. En su
lugar, el Poder Ejecutivo asumio la facultad de dar solucién a los
conflictos econdmicos a través de la intervencion de las autoridades
administrativas de trabajo. Asi quedaron institucionalizadas juridi-
camente las tres etapas indicadas.

Dado que en este procedimiento, estructurado en largos afios
de experiencia, existia una progresion logica hacia la solucion del
conflicto econémico, el D.S. 006-71-TR del 29/11/1971, adoptd, en
gran parte, su estructura, y le dio, ademas, un cuadro de garan-
tas para que las partes pudiesen discutir sobre la base del reco-
nocimiento del derecho a la negociacién, y luego para que, ante el
fracaso del debate por las partes, el Estado resolviese el conflicto
teniendo en cuenta datos racionalmente aportados por ellas o por
la administracion del trabajo, sin que en ningtin tramo del procedi-
miento se incluyese como presupuesto la prohibicion de la huelga.
Unos meses antes de ser expedido este D.S., se habia creado en el
Ministerio de Trabajo una Comisidn encargada de evaluar los plie-
gos de peticiones de los trabajadores, teniendo en cuenta la evolu-
cién de la economia nacional y regional, la evolucion del costo de
vida y las posibilidades econdmicas y técnicas de las empresas.(25)

La LRCT ha dejado subsistentes, con modificaciones, las eta-
pas de trato directo y conciliacion, y ha afiadido una etapa de trami-
te arbitral, dejando abierta la posibilidad de la intervencion de las
autoridades administrativas de trabajo para la solucion del conflic-
to, si no se adopta la via arbitral.

Veremos, en seguida, las nociones de convencion colectiva y
de negociacién colectiva, para ineresar después al estudio de los
g
presupuestos y etapas dela negociacion colectiva.

@3 El texto del D.S. 006-71-TR fue promovido y elaborado por el autor, y solo
fue posible por la existencia de un gobierno decidido a corregir y superar
la situacion de extremada inequidad y arbitrariedad que sufrian los tra-
bajadores. La estructura técnica de ese cuerpo legal subsiste, aunque con
modificaciones que han cambiado su sentido en aspectos fundamentales.
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l. LA CONVENCION COLECTIVA
A. Nocidén

122. Definicién. En la recomendacion 91 de la OIT, se ha de-
finido la convencion colectiva como “todo acuerdo escrito relativo
a las condiciones de trabajo y de empleo, celebrado entre un em-
pleador, un grupo de empleadores o una o varias organizaciones
de empleadores, por una parte, y, por otra, una o varias organiza-
ciones representativas de trabajadores, o, en ausencia de tales orga-
nizaciones, representantes de los trabajadores interesados, debida-
mente elegidos y autorizados por estos tltimos, de acuerdo con la
legislacion nacional”.

Cuando en esta definicién se alude a las condiciones de tra-
bajo y de empleo se comprende a las remuneraciones, a las con-
diciones de trabajo, propiamente dichas, y a todos los derechos y
obligaciones inherentes al trabajo, incluido el acceso al empleo,
la formacién profesional, la cobertura de los riesgos sociales, la
participacion, etc.

Segtin la LRCT, la “Convencién colectiva de trabajo es el
acuerdo destinado a regular las remuneraciones, las condiciones de
trabajo y productividad y demas, concernientes a las relaciones en-
tre trabajadores y empleadores celebrado, de una parte, por una o
varias organizaciones sindicales de trabajadores o, en ausencia de
éstas, por representantes de los trabajadores interesados, expresa-
mente elegidos y autorizados, y de la otra, por un empleador, un
grupo de empleadores, o varias organizaciones de empleadores”.
(TUO de la LRCT, art. 419).

La convencion colectiva tiene los caracteres siguientes:

a) Es, basicamente, una relacién entre una parte confor-
mada por un grupo de trabajadores, ya se trate de una o
varias organizaciones sindicales de estos o simplemente
de un grupo de trabajadores no sindicados, y otra parte
conformada por un empleador, una organizacion de em-
pleadores o varias organizaciones de estos.
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b) Es un acuerdo o relaciéon voluntariamente establecida en
ejercicio de la libertad contractual.

c) Su objeto esencial es la regulacién de las relaciones in-
dividuales y colectivas de trabajo, empleo, formacion
profesional, seguridad social, y relativas al bienestar de
los trabajadores y sus familias, inherentes a los trabajado-
res comprendidos en el ambito de representacion de las
partes pactantes. Por lo general, su contenido se basa en
el pliego de peticiones de las organizaciones sindicales
(véase n” 144), que inciden, en su mayor parte en los au-
mentos de remuneraciones y la mejora de las condiciones
de trabajo.

En nuestro pais, la convencion colectiva se asocia legalmente
a la negociacion colectiva. En otros términos, al negociar con los
empleadores o sus representantes, lo que buscan los representantes
de los trabajadores es arribar a una convencién colectiva. Es claro
que si esta no se produce podrian acudir a la solucién sustitutoria,
como lo veremos luego.

La convencidn colectiva también podria darse fuera de una
negociacion colectiva, en la empresa o ante las autoridades de tra-
bajo, en procedimientos laborales o en cualquier encuentro de los
trabajadores y los empleadores.

En suma, cualquier acuerdo colectivo por el cual se creen o
modifiquen derechos, obligaciones o situaciones es, en términos ge-
nerales, una convencion colectiva, y genera efectos legales.

123. Fuente de la facultad de pactar colectivamente. La posi-
bilidad de celebrar convenciones colectivas se sustenta en la facul-
tad conferida por la Constitucion a los trabajadores y empleadores,
y a sus organizaciones, para hacerlo. En efecto:

a) La Constitucion “reconoce el derecho de la negociacion
colectiva” (art. 28°), camino procesal que normalmente
debe conducir a la convencién colectiva; y
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b) Garantiza el derecho de suscribirla al decir: “La conven-
cién colectiva tiene fuerza vinculante en el ambito de lo
concertado” (art. 28°%-2).

Esta facultad concuerda con un genérico derecho o libertad
de toda persona “A contratar con fines licitos, siempre que no con-
travengan las leyes de orden publico” (Constitucion, art. 2°-14), de-
recho precisado también por la Constitucion en la forma siguiente:
“La libertad de contratar garantiza que las partes puedan pactar
validamente segtin las normas vigentes al tiempo del contrato. Los
términos contractuales no pueden ser modificados por leyes u otras
disposiciones de cualquier clase” (Constitucion, art. 62°).

De las normas indicadas se desprenden los efectos siguientes:

1. Lalibertad de contratar colectivamente no puede ser abo-
lida, ni suspendida.

2. La regulacién de la convencién colectiva solo podria ser
objeto de la ley.

3. Laley, al regular la convencién colectiva, no podria esta-
blecer disposiciones que nieguen o recorten otros dere-
chos constitucionales. Ellas deben ajustarse a “las leyes
de orden publico”, y a salvaguardar que las libertades de
trabajo, empresa, comercio e industria no sean lesivas ala
moral, la salud y la seguridad publicas (Constitucion, art.
599). El Estado “cautela su ejercicio democratico” (Consti-
tucion, art. 28°).

4. Nilaley ni cualquier otra disposicién de menor jerarquia
pueden dejar sin efecto las clausulas de la convencion co-
lectiva. Si es posible, en cambio, que la ley, los decretos
de urgencia y los decretos supremos las modifiquen in
mellius para los trabajadores, es decir, a su favor, de con-
formidad con el art. 24° de la Constitucién en cuanto “El
trabajador tiene derecho a una remuneracion equitativa y
suficiente, que procure, para €l y su familia, el bienestar
material y espiritual” (primer parrafo), y a “Las remu-
neraciones minimas (que) se regulan por el Estado con
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participacion de las organizaciones representativas de los
trabajadores y de los empleadores” (tercer parafo). El Es-
tado podria acordar esa “remuneracion equitativa y sufi-
ciente” o imponer una remuneracion minima, en ambos
casos, en términos mayores a los pactados por una con-
vencion colectiva. El Estado ha hecho uso de este poder
regulatorio, sobre todo, en momentos de crisis econdmica

y de grave inflacion.

“En lo relacionado al derecho de negociacion colectiva consa-
grado en el articulo 282 de la Constitucién, este Tribunal ha es-
tablecido que «(...) la libertad sindical, en su dimension plural o
colectiva, también protegé la autonomia sindical, esto es, que los
sindicatos funcionen libremente sin injerencias o actos externos
que los afecten (Cf. Sentencia recaida en Exp. N° 206-2005-PA/
TC)». Entonces un convenio colectivo no podria ser dejado sin
efecto por una ley posterior. [...] Respecto al Convenio Colectivo
de 1985, que ha sido dejado sin efecto por la Ley N? 25593 (sic),
se tiene que si éste fuera el caso se configuraria una intromisién
arbitraria en el &mbito constitucionalmente protegido del dere-
cho a la negociacién colectiva. Sin embargo, de lo actuado no se
aprecia que haya acontecido tal situacion, como tampoco resulta
claro que los demandantes no hayan celebrado luego otro con-
venio colectivo (fs. 95 del cuaderno principal). En dicho contexto
debe tenerse en cuenta que el derecho a la negociacion colectiva
no incluye una proteccién contra la propia negociacidn posterior;
y, en consecuencia, no se encuentra acreditada la lesion invocada
por los peticionantes en el &mbito protegido de este derecho.”
(R. del Tribunal Constitucional del 19/12/2007, Exp. N“ 02980-
2007-PA/TC EL SANTA, Landa Arroyo, Mesia Ramirez, Vergara
Gotelli, Beaumont Callirgos, Calle Hayen, Eto Cruz, Alvarez Mi-
randa; en la revista Anilisis Laboral, mayo 2008).

La posibilidad de modificar una convencidn colectiva por otra

posterior no es irrestricta. Esta limitada por el “Caracter irrenuncia-
ble de los derechos reconocidos por la Constitucion y la ley” (Cons-

titucion, art. 26°-2).

124. La indexacidn. Es a la luz de las normas constituciona-

les indicadas que debe interpretarse y aplicarse la disposicion del
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D.Leg. 757, del 8/11/1991, denominado Ley Marco para el creci-
miento de la inversion privada, relativa a las clausulas indexatorias.
Esa disposicion prescribe que “Los pactos o convenios colectivos
de trabajo no podran contener sistemas de reajuste automatico de
remuneraciones fijados en funcién a indices de variacion de precios,
o ser pactados o referidos a moneda extranjera. Los trabajadores del
régimen de la actividad privada regidos total o parcialmente por
normas, pactos o clausulas de dicha indole, —dice la norma indica-
da- tienen derecho a solicitar el reajuste de sus remuneraciones y la
mejora de las condiciones de trabajo a través del procedimiento de
la negociacion colectiva, al igual que los demés trabajadores del ré-
gimen comun de la actividad privada, debiendo considerarse entre
otros factores el incremento de la produccién y la productividad”
(22 DC-b. El texto de este acapite fue dado por el art. 2° del D.Ley
25541, del 5/6/1992, y reafirmado por el D.Ley 25872, del 24/11/1992).
El D.Ley 25876, del 18/11/1992, fijé como fecha de terminacién de la
posibilidad de indexar el 13/12/1992.

Esta prohibicion de indexar carece de sustento en la Cons-
titucién de 1993, que no confiere a la ley la facultad de limitar la
voluntad contractual de las partes en funcion de la marcha de la
economia; esta debe basarse en el mercado y el respeto de los de-
rechos sociales.

Subsecuentemente, ni la ley ni otras disposiciones de cual-
quier clase podrian modificar los términos contractuales; vale decir
que los convenios colectivos, como los contratos en general, deben
ejecutarse segun los términos pactados sin que ninguna disposicién
pueda modificarlos o darles término antes de vencerse la duracién
estipulada o legal.

Tal normativa constituye una parte fundamental del marco le-
gal para que la “economia social de mercado”, que la Constitucion
ha reconocido como el régimen econdémico de nuestro pais (art. 589),
pueda desenvolverse normalmente.

125. Forma de la convencion colectiva. Las convenciones co-
lectivas se celebran por escrito. La Ley prescribe, a este respecto, que
la convencion colectiva “Debe formalizarse por escrito en tres (03)
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ejemplares, uno para cada parte y el tercero para su presentacién a la
Autoridad de Trabajo con el objeto de su registro y archivo” (TUO de
la LRCT, art. 43°f, con el texto dado por la Ley 27912, art. 2°).

No es necesaria la aprobacion ni la refrendacion de la conven-
cion colectiva por las autoridades administrativas de trabajo, por
cuanto la libertad de contratacion no esta sujeta a una decision pre-
via o posterior del Estado.(0)

B. Efectos de la convencion colectiva

Los efectos juridicos de la convencidn colectiva se manifiestan
en tres campos: el de su naturaleza normativa y obligacional, el de
su extension espacial y el de su duracion.

“Los acuerdos adoptados en conciliacién o mediacion, los lau-
dos arbitrales y las resoluciones de la Autoridad de Trabajo tienen
la misma naturaleza y surten idénticos efectos que las convenciones
adoptadas en negociacion directa” (TUO de la LRCT, art. 709).

126. Efecto normativo de la convencion colectiva. Este efecto
consiste en que la convencion colectiva tiene el cardcter de regla
obligatoria para las personas o grupos incluidos en la esfera de re-
presentacion de las personas u organizaciones firmantes, no solo si,
siendo trabajadores, estan en el trabajo al momento de ser suscrita,
sino también si ingresan a trabajar luego, asi como para los empre-

@6  Una manifestacion del autoritarismo estatal, en este aspecto, era la aproba-
cién en el pasado de los convenios individuales y colectivos de trabajo par
la Autoridad Administrativa de Trabajo. Por el D.5. 008-92-TR (E{ Peruano,
1-5-1992, p. 106644) se tratd de disimular esta indebida aprobacién dispo-
niéndose que ella se produciria a la sola presentacion de los convenios ante
esa autoridad, burda manera, ademas, de conciliar este control de la volun-
tad de las partes con el liberalismo econdmico impuesto por la dictadura
autora de esa disposicion. Luego de que esa dictadura llegara a su fin, cier-
tas autoridades de trabajo, que no habian logrado sacudirse de sus andares
autoritarios, quisieron seguir aplicandola (por eso, la guardan en la pagina
web del Ministerio de Trabajo), pese a que la propia Ley de Relaciones
Colectivas prescribe que la presentacién de los convenios a la Autoridad de
Trabajo es para “su registro y archivo”, y no para ser aprobados.
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sarios que se incorporen a la actividad que cubre la representativi-
dad de la organizacion de empleadores pactante. Es el mas impor-
tante de los rasgos de la convencién colectiva.

Poseen calidad normativa los acuerdos sobre remuneraciones,
condiciones de trabajo, seguridad social, empleo, formacién profe-
sional, etc., cualquiera que sea el nimero de personas a las que esos
acuerdos se apliquen con tal que estén comprendidas en su campo
de aplicacion.

Por el efecto normativo, los contratos individuales de trabajo,
vigentes al momento de celebrarse la convencidn colectiva, son mo-
dificados de pleno derecho por esta en la parte o aspecto que ella
regula; pero, ademas, los contratos individuales de trabajo futuros
se rigen también por la convencion colectiva.

En aplicacion de lanocién de orden publico social, solo es po-
sible establecer en los contratos individuales de trabajo (cualquiera
que sea la forma de estos: verbal o escrita) mejores derechos que los
que la convencién colectiva establece.

Sobre el efecto normativo, al que la Constitucion de 1993 de-
nomina fierza vinculante, reproduciendo la denominacioén que le da
la legislacion espariola (art. 28°-2), dice la LRCT: “La convencion
colectiva de trabajo tiene fuerza vinculante para las partes que la
adoptaron. Obliga a éstas, a las personas en cuyo nombre se cele-
bro y a quienes les sea aplicable, asi como a los trabajadores que se
incorporen con posterioridad a las empresas comprendidas en la
misma, con excepcion de quienes ocupan puestos de direccion o
desempefian cargos de confianza” (art. 429).

Seguin el Reglamento de la LRCT, “en las convenciones colec-
tivas son cldusulas normativas aquéllas que se incorporan automa-
ticamente a los contratos individuales de trabajo y los que aseguran
o protegen su cumplimiento. Durante su vigencia se interpretan
como normas juridicas” (art. 292, ler. parrafo).

La convencion colectiva “Modifica de pleno derecho los aspec-
tos de la relacion de trabajo sobre los que incide. Los contratos indi-
viduales quedan automaticamente adaptados a aqueélla y no podran
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contener disposiciones contrarias, en perjuicio del trabajador” (TUO
de la LRCT, art. 43%-a, con el texto dado por la Ley 27912, art. 2°).

Por lo tanto, las convenciones colectivas son suceptibles de
derogacion o modificacion por convenciones colectivas posteriores
por el precepto de que una ley se deroga por otra ley (Codigo Civil,
art. 19), aplicable a las convenciones colectivas por su caracter de
ley para las partes suscriptoras, facultad que opera, en principio, in
mellius para los trabajadores. De otro modo, las convenciones colec-
tivas serian rigidas e inmodificables (véanse n% 123 y 131).

Carecen de ese poder modificatorio o derogatorio de las con-
venciones colectivas en sentido desfavorable a los trabajadores, los
laudos arbitrales, salvo que los representantes de estos, en el com-
promiso arbitral, hayan pactado expresamente una delegacion de la
facultad de hacerlo, dado el caso, respecto de clausulas convencio-
nales especificamente sefialadas.

Ni la ley ni una decision de los Poderes Ejecutive y Judicial
podrian dejar sin efecto o suspender las convenciones colectivas,
como ya lo hemos visto (n® 123).

Obviamente, tampoco el empleador podria dejar de aplicarlas,
por ejemplo, pactando con los trabajadores o imponiéndoles condi-
ciones o términos contractuales de alcance menor u obligaciones
contrarias a sus clausulas. La siguiente disposicion reglamentaria
alude a un aspecto de esta regla:

“Precisese que el articulo 9° del Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N 728, Ley de Productividad y Competitivi-
dad Laboral, aprobado por el Decreto Supremo N° 003-97-TR, ()
no puede ser interpretado en el sentido que permita al empleador
modificar unilateralmente el contenido de convenios colectivos pre-

(27) Este articulo dispone que “El empleador esta facultado para introducir o mo-
dificar turnos, dias u horas de trabajo, asi como la forma y modalidad de la
prestacién de labores, dentro de los criterios de razonabilidad y teniendo
en cuenta las necesidades del centro de trabajo”. Como lo digo en mi libro
Derecho del Trabajo individual es ésta una disposicion inconstitucional, porque
permite al empleador cambiar unilteralmente los términos contractuales.
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viamente pactados, u obligar a negociarlos nuevamente, o afectar
de cualquier otra manera la libertad sindical” (D.S. 013-2006-TR, del
7/7/2006, art. 29).

Pleno Jurisdiccional 1997 (Cusco 28-30/4/1997)
4.- NEGOCIACION COLECTIVA PEYORATIVA (IN PEILIS)
CONSIDERANDO:

Que, la Constitucion de 1993 reconoce la autonomia colectiva
en el Articulo 28% de la Ley, y especialmente en su inciso 2.

Que, es expresion de autonomia colectiva la facultad de las
partes de autorregular sus intereses.

Que, el D.Ley N* 25593, Ley de Relaciones Colectivas de Traba-
jo, reconoce la plena vigencia de la autonomia colectiva.

Que, en el Articulo 57 de la referida norma, asi como en otros
articulos de la misma y por respeto a la autonomia colectiva, el
legislador otorga a las partes la facultad de negociar colectiva-
mente pudiendo desmejorar algunos beneficios establecidos en
convenio colectivo anterior, siempre y cuando se respeten algu-
nos limites.

Que, para que las partes puedan negociar colectivamente es
imprescindible que cuenten con la autorizacion expresa de sus
representados, de conformidad con lo establecido en el D.Ley
IN® 25593.

Bl Pleno ACUERDA POR UNANIMIDAD: En la aplicacién
de un convenio colectivo de trabajo en el que se haya pactado
un beneficio menar al vigente establecido por convenio colectivo
anterior, el Juez debera observar que no se vulnere los minimos
indisponibles por la normativa estatal, y que, en tal acuerdo, los
trabajadores han sido representados de conformidad con el At-
ticulo 492 del TUO de la LRCT, Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo, o su norma sustitutoria.

Pleno Jurisdiccional 1997 (Cusco 28-30/4/1997)
5. CONVENIO COLECTIVO Y DISCRIMINACION
CONSIDERANDO:

Que, la Constitucion de 1993 en el inciso 2) del articulo 28°
establece que la convencién colectiva tiene fuerza vinculante en
el &mbito de lo concertado;
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Que, el mencionado articulo constitucional reconoce la auto-
nomia colectiva como expresion de la facultad de las partes de
autorregular sus intereses.

Que, el articulo 422 del D.Ley N* 25593, reconoce también
la fuerza vinculante del convenio colectivo como fuente de
derecho.

Que, en el Articulo 28° del D.5. N® 011-92-TR, Regl. de la nor-
ma citada en el parrafo anterior, sefiala que las partes podran
establecer el alcance, las limitaciones o exclusiones que auténo-
mamente acuerden con arreglo a ley.

Que, dicha facultad se debe ejercer siempre que no afecten
otros derechos constitucionales y legales por lo que las partes no
pueden excluir arbitrariamente a trabajadores del ambito, en la
aplicacion del convenio colectivo.

Que, el articulo 27, inciso 2° de la Constitucion Politica del
Perti de 1993 establece el derecho a la igualdad ante la ley, y el
derecho de no ser discriminado.

El Pleno ACUERDA POR UNANIMIDAD: En el ejercicio
de la autonomia colectiva no es procedente se excluya a tra-
bajadores representados por la organizacién sindical del am-
bito de aplicacion y efectos de la convencién colectiva, en su
perjuicio.

127. Efecto obligacional de la convencion colectiva. Este
efecto se traduce en la creacion de derechos y obligaciones vali-
dos solo para las partes pactantes, como sucede con cualquier otro
contrato; por ejemplo, un acuerdo estableciendo la obligacion del
empleador pactante de conceder una suma de dinero al sindicato
para una celebracion; o asumiendo el pago de refrigerios o comi-
das para los dirigentes del Sindicato durante la tramitacion de una
reclamacion, etc.

El Regl. de la LRCT denomina a las clausulas con este efecto:
obligacionales y delimitadoras.

“Son cldusulas obligacionales las que establecen derechos
y deberes de naturaleza colectiva laboral entre las partes del
convenio.
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Son cldusulas delimitadoras aquellas destinadas a regular el am-
bito y vigencia del convenio colectivo.

Las clausulas obligacionales y delimitadoras se interpretan se-
gun las reglas de los contratos”.

(Regl. de la LRCT, art. 292 2do, 3er y 4° parrafo).

Ni el Estado ni el empleador podrian dejar sin efecto estas
clausulas, como sucede con las normativas.

1. “Que el concepto de asignacion por jubilacién segun el
literal ) del punto 6 del Convenio Colectivo del 19 de abril de
1989 que corre a fojas 3 vuelta, es procedente su abono; que en
autos no se ha probado con reselucion consentida o ejecutoria-
da que se haya suspendido el convenio aludido u otros que ten-
gan relacién con la pretension del demandante, teniéndose en
cuenta el principio de irrenunciabilidad e intangibilidad de los
derechos adquiridos por el trabajador que no pueden ser ener-
vados por la sola interposicién de una demanda de excesiva
onerosidad; que aparte, conforme lo dispone la Constitucién en
su articulo 542 los Convenios Colectivos de Trabajo tienen fuer-
za de ley para las partes”;28 CONFIRMARON la sentencia de
fojas 49-50 su fecha 14 de julio de 1993, que declara fundada la
demanda, con lo demas que contiene; en consecuencia, MAN-
DARON que Compafifa de Aviacion Faucett 5.A. pague a dofia
Matilde Hann Suarez la suma de CATORCE MIL SETECIEN-
TOS CINCUENTA NUEVOS SOLES CON CINCO CENTIMOS
-5/. 14,750.05- por asignacién por jubilacién, mas los intereses
legales que se liquidaran en ejecucion de sentencia” (R. del
3/2/1994, Segunda Sala Laboral, Exp. N® 3320935 (BS), Ampu-
ero de Fuertes, More Benavente, Yrivarren Fallaque. En Revista
Trabajo, N 31, mayo 1994, p. 20).

@) Se refiere a la Constitucion de 1979. La LRCT dispone que la convencién
colectiva tiene fuerza vinculante para las partes, vale decir que es para ellas
como la ley, salvo que no puede dejar sin efecto derechos creados por la
ley. Véase n® 126.
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PLENOQO JURISDICCIONAL LABORAL 1999 (La Libertad)
Resolucién Administrativa N2 05-99-SCS/CSJR del 15/9/1999

ACUERDO N¢ 04-99
INTERESES RESPECTO DEL PAGO DEL INCREMENTO
DE REMUNERACIONES ACORDADQO POR PACTO COLEC-
TIVO O ESTABLECIDO POR LAUDO ARBITRAL

CONSIDERANDO:

Primero.- Que conforme al Articulo 1324° del Codigo Civil,
aplicable supletoriamente en lo que corresponda, segin lo dis-
puesto por su Articulo IX del Titulo Preliminar, concordante con el
Articulo 3 del Decreto Ley N® 25920, las obligaciones de dar suma
de dinero devengan el interés legal desde el dia siguiente en que el
deudor, en este caso el empleador, incumple con dicha obligacion;

Segundo.- Que el interés moratorio tiene por finalidad in-
demnizar la mora en el pago, sancionandose de esta manera el
retraso en el cumplimiento de la obligacién que corresponda al
deudor;

Tercero.- Que en el caso de los convenios colectivos la obliga-
cion de pago de remuneraciones nace a partir de la fecha en que
se celebra o se lauda la convencidn colectiva o desde la fecha que
se sefiale en ella para su cumplimiento, por lo cual los intereses
solo se devengan a partir del dia siguiente en que ocurra el in-
cumplimiento de dicho acuerdo:

EL PLENO ACUERDA:

Los intereses sobre incremento de remuneraciones o benefi-
cios econdmicos acordados en convencidn colectiva o dispuestos
por laudo arbitral que deban abonarse retroactivamente, se de-
vengan a partir del dia siguiente del que se celebra o se lauda la
convencién colectiva o de la fecha que se sefiale en ella para su
cumplimiento.

128. Extension o ambito de la convencién colectiva. Es el
campo en el cual la convencion colectiva debe producir efectos, que
puede ser (TUO de la LRCT, art. 449):

a) Laempresa, si comprende a todos sus trabajadores o a los
de una categoria, seccion o establecimiento de ella.
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b) Una rama de actividad, cuando abarca.a todos los traba-
jadores de una misma actividad econémica, o a una parte
determinada de ella.

¢) Un gremio, cuando se aplique a trabajadores que desem-
pefien una misma profesion, oficio, o especialidad en dis-
tintas empresas.

“Para que el producto de una negociaciéon colectiva por rama
de actividad o gremio tenga efectos generales para todos los traba-
jadores del ambito, se requiere que la organizacion sindical u orga-
nizaciones sindicales representen a la mayoria de las empresas y
trabajadores de la actividad o gremio respectivo, en el ambito local,
regional o nacional, y que sean convocadas, directa o indirectamen-
te, todas las empresas respectivas.

En caso no se cumplan los requisitos de mayoria sefialados en
el parrafo anterior, el producto de la negociacion colectiva, sea con-
venio o laudo arbitral, o excepcional por resolucion administrativa,
tiene una eficacia limitada a los trabajadores afiliados a la organi-
zacion u organizaciones sindicales correspondientes. De existir un
nivel de negociacion en determinada rama de actividad ésta man-
tendra su vigencia”.

(LRCT, art. 46° El texto de este articulo ha sido dado por la
Ley 27912, art. 29).

“Las mayorias que exige el Articulo 46° de la Ley son mayo-
rias absolutas. De producirse discrepancia respecto a la determi-
naciéon de estas mayorias, la Autoridad de Trabajo determinara lo
pertinente” (Regl. de la LRCT, art. 35%).

Sin embargo, el nivel de la convencién colectiva, segiin la
LRCT, queda librado al acuerdo de partes y con ello, en realidad, a
la voluntad de los empleadores (arts. 442 y 45% véanse n° 138 y 143).

129. Convenciones colectivas articuladas. Una convencion co-
lectiva es articulada cuando, suscrita a un nivel superior, contiene
clausulas cuya aplicacion, en cuanto a su objeto y procedimiento, de-
ben ser determinadas por convenciones colectivas de un nivel inferior.
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Esta modalidad aparecid en varios paises europeos: Francia,
Ttalia, Espana y otros, donde algunas convenciones celebradas entre
las confederaciones de trabajadores y las organizaciones nacionales
de empleadores, con la participacion en ciertos casos de represen-
tantes del gobierno, denominadas pactos o convenciones intercon-
federales, se limitaron a establecer las bandas salariales al fijar los
maximos y minimos de los aumentos que se podia conceder, de-
jados al acuerdo de las partes en niveles inferiores, incluso el de
empresa, como parte de un conjunto de medidas destinadas a evitar
la inflacién.

En nuestro pais, también se ha previsto la existencia de con-
venciones colectivas articuladas en la LRCT, el que dispone a este
respecto (art. 45% 3er y 4to parrafos):

“Las convenciones de distinto nivel acordadas por las partes
deberan articularse para definir las materias que seran tratadas en
cada una. En caso de conflicto se aplicara la convencién mas favo-
rable, confrontadas en su integridad. /Podran negociarse a nivel de
empresa las materias no tratadas en una convencién a nivel supe-
rior, que la reglamenten o que se refieran a condiciones de trabajo
propias y exclusivas de la empresa.”

A estas normas se agrega otra del Regl. de la LRCT: “Cuando
una reclamacion hubiera sido planteada por una organizacion de
grado superior, queda excluida la participacion del o de los sindica-
tos de grado inferior que la conforman al haber aquella asumido la
representacion del conjunto de sus afiliados” (art. 7°).

Sin embargo, ante el rechazo de los empleadores de llevar
a cabo la negociacién colectiva a un nivel superior al de empresa
(véase n® 143), no ha sido posible la suscripcion de convenciones
colectivas articuladas.

130. Duracion del periodo negocial y de la convencién colec-
tiva. Ante todo, se debe distinguir la duracién del periodo negocial
de la duracion de la convencion colectiva o de sus clausulas.

El periodo negocial es el lapso durante el cual no es posible
presentar un nuevo pliego de peticiones para dar comienzo a la
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negociacion colectiva, contado desde la fecha de terminacién del
periodo anterior. Asi, interpuesto un pliego de peticiones, por ejem-
plo, el 1 de marzo de un afio y siendo la duracién minima del pe-
riodo negocial de un afio, solo seria posible presentar el siguiente
pliego el 1 de marzo del afio siguiente. Por acuerdo de partes es
posible alargar esta duracion, si bien no seria recomendable para
los trabajadores hacerlo cuando la inflacion deteriora el poder de
compra de las remuneraciones.

La duracién de la convencion colectiva, o de sus clausulas, es la
extension de su vigencia en el tiempo, independientemente de la du-
racidn del periodo negocial al que puede exceder o ser mas breve.

La Ley vigente ignora esta distincién fundamental e impres-
cindible; imprescindible por cuanto los periodos negociales existen
realmente. Si una negociacion no arriba a una convencion colectiva
0 a otra forma de solucion y se vence el periodo negocial, los traba-
jadores tienen derecho a presentar un nuevo pliego de peticiones
que dard lugar a un nuevo periodo que correra paralelamente con
el precedente no resuelto. Y asi de seguido, como ha venido ocu-
rriendo en algunas empresas cuyos propietarios se han resistido al
tramite arbitral luego de haberse negado a un acuerdo.) (Sobre la
duracion de este periodo, véase n® 147).

La Ley vigente alude solo a la duracién de la convencién co-
lectiva de la que dice: “Rige durante el periodo que acuerden las
partes. A falta de acuerdo, su duracién es de un (1) afio” (TUO de la
LRCT, art. 43°c ).0)

@9 Lanormativa precedente si diferenciaba el periodo negocial de la duracién
de Ja convencidn colectiva (D.S. 007-71-TR, del 29/11/1971, arts. 15° y 479).

(30)  Poruna disposicidn transitoria, el D.Ley 25593 habia dispuesto que “La ne-
gociacion colectiva en tramite o la primera negociacién colectiva cuya con-
vencion, laudo o resolucién rija a partir de la vigencia del presente Decreto
Ley, deberd incluir la revision integral de todos los pactos y convenios vi-
gentes sobre condiciones de trabajo y remuneraciones. A falta de acuerdo
se procedera conforme a las normas establecidas en el presente Decreto
Ley” (4* DT). Teniéndose en cuenta que antes del comienzo de la vigencia
del D.Ley 25593, las clausulas de las convenciones colectivas o resoluciones
sustitutorias de las autoridades administrativas de trabajo tenian, por ley,
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Como originariamente, la LRCT habia establecido la cadu-
cidad de la convencion colectiva al afio de su vigencia, dispuso
tambien que ella “Rige desde el dia siguiente al de caducidad de
la convencion anterior o, sino la hubiera, desde la fecha de presen-
tacion del pliego, excepto las estipulaciones para las que se sefiale
plazo distinto que consistan en obligaciones de hacer o de dar en
especie, que regiran desde la fecha de su suscripcién” (TUO de la
LRCT, art. 43%-b).

Duracidn de la convencidn colectiva: Las dos disposiciones pre-
cedentes han sido desplazadas por la modificacion introducida, en
este aspecto, por la Ley 27912, por la cual ha desaparecido la caduci-
dad automatica de la convencion colectiva al afio de su vigencia. En
efecto, esta Ley prescribe que ella “Contintia rigiendo mientras no
sea modificada por una convencion colectiva posterior, sin perjuicio
de aquellas clausulas que hubieren sido pactadas con caracter per-
manente o cuando las partes acuerden expresamente su renovacion
o prorroga total o parcial” (TUO de la LRCT, art. 43%d, con el texto
dado por la Ley 27912, art. 2¢ véase la nota 22 en el n®9).

Esta disposicion tiene por objeto garantizar que los pagos
y otras obligaciones del empleador de tracto sucesivo, como los
aumentos de remuneraciones, las bonificaciones y otros perio-
dicos, no caducaradn automaticamente, sino que continuaran en
vigencia, mientras no sean modificados por convenciones colec-
tivas posteriores.

Las clausulas no permanentes, o sobre las que nada se dice
respecto de su duracion, contintian rigiendo hasta la celebracion de

un “caracter permanente”, a falta de acuerdo de partes, s6lo debié caducar
aquello que se pacto expresamente sin un caracter permanente de confor-
midad con la disposicién transitoria citada, que remite al articule 43° del
D.Ley 25593. Tal caso se regia por el art. 30° del Regl. de ese D.Ley: “La
caducidad a que se refiere el inciso d) del Articulo 43° de la Ley, se aplica a
las convenciones colectivas celebradas antes de la entrada en vigencia de la
Ley si como resultado de la revisién que se efecttie en virtud de la Cuarta
Disposicion Transitoria y Final de la Ley, tal caducidad es acordada por las
partes o establecida en el lando arbitral, sin perjuicio de lo establecido en el
segundo parrafo del Articulo 57° de la misma”.
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otros acuerdos que los modifiquen. Si, por la necesidad, los traba-
jadores aceptan una duracion fija de un punto, por ejemplo, un au-
mento por solo un afio, esta clausula se mantiene en vigencia mien-
tras no sea modificada por otra posterior, por ser su permanencia
un derecho social irrenunciable, y por cuanto, de incidir dos o mas
normas en una situacion, se debe aplicar la que favorezca al trabaja-
dor (Constitucion, art. 26°-2-3; Ley 26636, arts. 1I, III).

La disposicion indicada concuerda con la norma constitucio-
nal por la cual “El trabajador tiene derecho a una remuneracidn
equitativa y suficiente que procure, para €l y su familia, el bienes-
tar material y espiritual” (art. 24%). En virtud de esta disposicion,
los conceptos remunerativos alcanzados por ley o por convencion
colectiva no pueden ser disminuidos ni suprimidos por una cadu-
cidad automatica o por la imposicion de un plazo determinado,
que los tornarian inequitativos e insuficientes para los trabajadores,
quienes los obtuvieron para mejorar sus remuineraciones y sus con-
diciones de trabajo y de vida o para limitar un desmejoramiento de
sus ingresos economicos. (@)

1 El texto precedente del inciso d) del TUO de la LRCT establecia la caduci-
dad automatica de las convenciones colectivas al vencimiento de su plazo
anual, con lo cual las organizaciones sindicales estaban obligadas a rene-
gociar al afio siguiente los aumentos de remuneraciones y otras mejoras,
y a resignarse ante la negativa del empleador de volver a conferirlas. El
precedente D.S. 006-71-TR (que el autor habia redactado), normativo de
las convenciones y negociaciones colectivas hasta la fecha de entrada en
vigencia del D.Ley 25593 (3/7/1992), disponia que “conservan su vigencia
los aspectos de las relaciones laborales individuales y colectivas que no son
modificados por la convencion colectiva o por las resoluciones consentidas
o ejecutoriadas de las autoridades de trabajo” (art. 44%). Por lo tanto, ni una
ni las otras tenian término de vencimiento, pero si podian ser modificadas.
En este aspecto de suma importancia, la Ley 27912 retorna al régimen del
D.S. 006-71-TR. Se le incluyé en esta Ley por una sugerencia del autor al
Presidente de la Comisién de Trabajo del Congreso de la Republica, Carlos
Almeri Veramendi, y al representante Luis Negreiros Criado con quienes
se reunié en momentos en que el pleno debatia el proyecto de esa Ley. El
Ministro de Trabajo de ese momento, Fernando Villaran de la Puente, un ex
marxista convertido en liberal, haciendo causa comtin con los empresarios,
se opuso frontalmente a ese cambio, y, por ello, la autografa de la nueva
Ley, aprobada el 11/12/2002, fue promulgada, finalmente, el 6/1/2003, lue-
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Solo tienen una duracion fija las clausulas declarativas de de-
rechos que se agoten en un solo acto, por ejemplo, una bonificacién
en atencidon a una fecha determinada o un pago por un hecho de-
terminado.

La convencion colectiva “Contintia en vigencia, hasta el ven-
cimiento de su plazo, en caso de fusion, traspaso, venta, cambio de
giro del negocio y otras situaciones similares” (TUO de la LRCT,
art. 43°E, con el texto dado por la Ley 27912, art. 29). Es obvio que
rige aqui la vigencia permanente de la convencién hasta que un
acuerdo posterior lo modifique.

Una directiva jurisprudencial ha sefialado que “Los trabaja-
dores que cesan encontrandose en tramite la negociacion colectiva
de trabajo tienen derecho a los beneficios remunerativos que poste-
riormente obtengan por culminacién de ella” (D.Jurisp. 001-88-5P,
del 2/12/1988, del extinguido Fuero Privativo de Trabajo y Comuni-
dades Laborales).

Registro y publicacion de las convenciones colectivas: Luego de
suscrita la convencion colectiva, debe ser puesta en conocimiento
de la autoridad de trabajo que conoce del procedimiento a ella rela-
tivo para su registro (TUO de la LRCT, art. 43°-f). Si la convencion es
de rama de actividad o de gremio debe ser publicada en la pagina
web del Ministerio de Trabajo y PE dentro de las 10 dias habiles de
su recepcion; las direcciones regionales de Trabajo y PE estan obli-
gadas a remitir a la Direccién Nacional de Trabajo tales convenios
para su publicacién (R.M. 290-2005-TR, del 5/10/2005).

€. Nulidad de la convencion colectiva

La convencion colectiva y los laudos arbitrales son nulos si
establecen derechos menores a los que la Constitucion y la legis-
lacion disponen, por vicios contra la voluntad y por deficiencias
procesales.

go de que el Presidente de la Republica admitiese a desgana que no habia
ninguna causa legal para observar la ley. Esa innovacion fue la mas impor-
tante de las contenidas por la Ley 27912.
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131. Nulidad por establecer menores derechos que los es-
tablecidos a favor de los trabajadores. Segun la Constitucion, los
derechos reconocidos por ella y la ley tienen “caracter” irrenuncia-
ble” (art. 26°-2). No se podria pactar, por lo tanto, su supresion o
reduccion de modo desfavorable a los trabajadores.

Un pacto contrario al precepto constitucional indicado es, por
consiguiente, nulo.

Para el Tribunal Constitucional esta irrenunciabilidad tiene
un ambito estricto.

“Este Colegiado, respecto del principio de irrenunciabilidad
de derechos de los trabajadores, ha establecido que dicho prin-
cipio «hace referencia a la regla de no revocabilidad e irrenuncia-
bilidad de los derechos reconocidos al trabajador por la Constitu-
cién y laley (...) En ese sentido, de conformidad con lo establecido
en el articulo V del Titulo Preliminar del Codigo Civil, la renuncia
a dichos derechos seria nula y sin efecto legal alguno. Asi, con-
forme se desprende de lo previsto en el inciso 2) del articulo 26°
de la Constitucion, la irrenunciabilidad sélo alcanza a aquellos
(...) derechos reconocidos por la Constitucién y la ley». No cubre,
pues, a aquellos provenientes de la convencion colectiva de traba-
jo o la costumbre” (R. del Tribunal Constitucional, Exp. N 00529-
2010-PA/TC, del 19/10/2010, Mesia Ramirez, Beaumont Callirgos,
Vergara Gotelli, Calle Hayen, Eto Cruz, Alvarez Miranda, Urviola
Hani, en EI Peruano, Procesos Constitucionales, 11-11-2010, p. 33288).

132. Nulidad por vicios de la voluntad. la LRCT establece
que “adolece de nulidad insalvable el acuerdo de partes o el laudo
celebrado o dictado, segtn el caso, bajo presion derivada de tales

£, 4

hechos”: “el uso de violencia sobre personas o cosas” (art. 699).

La aplicacion de la norma indicada debe ser concordada con
las pertinentes al acto juridico en general que es anulable por inti-
midacion y violencia (Codigo Civil, art. 2149), acto que, en este caso,
es una convencion colectiva o un laudo arbitral.

Hay intimidacién —dice el Cédigo Civil- “cuando se inspira
al agente el fundado temor de sufrir un mal inminente y grave en
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su persona, su conyuge, o sus parientes dentro del cuarto grado de
consanguinidad o segundo de afinidad o en los bienes de unos u
otros. /Tratandose de otras personas o bienes, correspondera al juez
decidir sobre la anulacion, segtin las circunstancias” (art. 2159).

“Para calificar la violencia o la intimidacion debe atenderse a la
edad, al sexo, a la condicion de la persona y a las demas circunstan-
cias que puedan influir sobre su gravedad” (Codigo Civil, art. 216Y).

“La amenaza del ejercicio regular de un derecho y el simple
temor reverencial no anulan el acto” (Codigo Civil, art. 2179).

Son aplicables las demas normas pertinentes al acto juridi-
co anulable del Codigo Civil. Por consiguiente, la anulacion de la
convencion colectiva por el juez deberia implicar el examen de las
circunstancias indicadas por la ley laboral en concordancia con las
citadas del Codigo Civil.

No ha considerado la ley laboral que la intimidacién, la vio-
lencia y otros vicios de la voluntad puedan ser practicados por los
empleadores o sus representantes, por terceros o por las mismas
autoridades, para obtener pactos derogatorios o modificatorios de
otros, con la finalidad de desfavorecer a los trabajadores. De pre-
sentarse tales vicios, los actos asi impuestos serfan también anula-
bles, en aplicacién de las normas citadas del Codigo Civil.

133. Nulidad procesal. Es posible también que haya vicios de
tramite en la suscripcion de los convenios colectivos, lo que podria
ser mas bien raro, que causen su nulidad; por ejemplo, que la sus-
criban personas no elegidas para representar a tna u otra parte.

134.- Procedimiento para declarar la nulidad.- Sélo los jueces
de trabajo pueden declarar la nulidad de una convencién colectiva
o de una de sus clausulas, luego de una demanda de la parte inte-
resada a la que corresponderia la carga de la prueba (Constitucion,
art. 62% Codigo Civil, art. 222% Ley 26636, art. 42-2-1, art. 279 Ley
29497, art. 509).

Después de quedar consentida o ejecutoriada la sentencia,
las clausulas nulas perderian efecto desde la fecha en que fueron
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suscritas: “El acto juridico anulable es nulo desde su celebracion,
por efecto de la sentencia que lo declare” (Cédigo Civil, art. 2229);
“La nulidad de una o mas de las disposiciones de un acto juridico
no perjudica las demas siempre que sean reparables” (Codigo Ci-
vil, art. 224°).

Las autoridades administrativas de trabajo no estan facultadas
para declarar la nulidad de las convenciones colectivas de trabajo.

EJEMPLOS DE CONVENCIONES COLECTIVAS
I

En Piura, siendo las 8:00 p.m. del dia martes 26 de enero de 2010,
en el Salén Tallan del Hotel Rio Verde se hicieron presentes por in-
vitacién de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Em-
pleo de Piura, por ante el C.PC. - Abogado PEDRO NOLASCO BAI-
QUE CAMACHOQ, identificado con DNI Ne 16505492, en calidad de
Director Regional de Trabajo y Promocién del Empleo Piura, Abog.
LESLYE EDUARDO ZAPATA GALLO, identificado con DNJ N° 02633582
en calidad de Director de Prevencion y Selucion de Conflictos, de
una parte, la Empresa IMI DEL PERU SAC representada por la Comi-
sion Negociadora integrada por Sra. GABY CECILIA NIEVES FLORES,
identificada con DNI N°® 18176358, Don JAIME ENRIQUE VELASCO VI-
LLEGAS, identificado con DNI Ne 03881228; y Don HERNAN SULLON
PRADO, identificado con DNI N° 03884953, quienes se encuentran
asesorados por el Abogado FERNANDO ARTURO CEVALLOS GONZA-
LES, identificado con DNI N° 03692681 y con Registro ICAP N° 921
del llustre Colegio de Abogados de Piura; y por el SINDICATO DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA IMI DEL PERU SAC, Don HUMBERTO
CANALES CASTILLO, con DNI N° 03875491; en calidad de Secretario
General; Don JULIO CESAR NUNEZ CHUNGA, identificado con DNI
Ne 03882569, en calidad de Secretario de Organizacion; Sr. ALBERTO
VITE ORE, identificado con DNI N° 03822269, en calidad de Secreta-
rio de Defensa; Sr. CARLOS ALFREDO PARDO KING, identificado con
DNI Ne 03888136, en calidad de Secretario de Economia, miembros
de la Comisién Negociadora, quienes se encuentran asesorados por
la Abogada VICTORIA AMANDA ALBAN VILLARREYES, identificada
con DNI N° 03832991 y con Registro ICAL N° 2688 del llustre Cole-
gio de Abogados de Lambayeque, la presente reunioén se encuentra
relacionada con la Negociacion Colectiva periodo 2009, seguida por
el referido Sindicato con la empresa, sobre Convenio Colectivo de
Trabajo, materia del procedimiento Expediente N° 005-2009-DRTPE-
PIURA-ZTPET.

Iniciada la diligencia se invoca e invita a las partes a poner todo
el esfuerzo posible a fin de llegar a una solucién armoniosa sobre la
Negociacion Colectiva.
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I. ASPECTOS GENERALES
INTRODUCCION

La Empresa IMI DEL PERU SAC reitera su compromiso con el de-
sarrollo de sus trabajadores, siempre en un dmbito de armonia, paz
y coordinacion, rechazando, censurando y deplorando cualquier
acto de violencia que se cometa tanto contra la propiedad publica
y privada, como en contra de las personas, los mismos que rebajan
y dificultan cualquier didlogo alturado y constructivo, que es el que
debe primar al interior de las relaciones laborales ya sean estas indi-
viduales y colectivas.

En concordancia con lo anotado, y teniendo en cuenta la impor-
tancia gue en IMI DEL PERU SAC se le da al talento humano, LA EM-
PRESA expresa y declara que ha negociado con la mejor predisposi-
cion y buena fe realizando denodados esfuerzos a efectos de mejorar
sus propuestas econémicas, las mismas que resultan ser altamente
competitivas en relacién a la situacién econdomica del pais y la renta-
bilidad de LA EMPRESA, y en tal sentido indica que las propuestas for-
muladas para esta negociacién superan el indice de precios al consu-
midor de los tltimos cinco anos al igual que la inflacién acumulada
en tal periodo, superando a la mayoria de los incrementos salariales
otorgados a los trabajadores de otras empresas de servicios del pais.

Asimismo IMI DEL PERU SAC y su administracién aprovecha el pre-
sente documento para reafirmarse en sus compromisos para con la
seguridad de su personal y terceros en sus instalaciones operativas
y/o productivas mediante una politica de trabajo seguro y respeto a
las personas.

LA EMPRESA y EL SINDICATO declaran conjuntamente su compro-
miso con el desarrollo de una cultura de trabajo seguro y de respeto
por la vida humana.

EL SINDICATO reconoce a LA EMPRESA como su Unico emplea-
dor, y principal fuente de trabajo y bienestar para los trabajadores
y que por lo tanto es su obligacién actuar de manera mas diligente
y responsable posible con el propésito de contribuir a su fortaleci-
miento en beneficio de todos los que participan en el desarrollo de
sus actividades.

LA EMPRESA, por su parte, reitera su pleno respeto a los derechos
y beneficios de caracter laboral previstos en la legislacion peruana.

Cuando en este documente se haga referencia a las Politicas de
LA EMPRESA, debe entenderse que tales politicas estan referidas a
los procedimientos administrativos que tiene establecidos o esta-
blezca LA EMPRESA para acceder a los beneficios pactados en este
Convenio.

Il. ACUERDOS
CONVENCION COLECTIVA
PRIMERO.- Ambito de aplicacion del convenio colectivo:
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El presente convenio colectivo sera de aplicacién a todos los traba-
jadores sindicalizados a quienes para efectos del presente convenio,
en adelante se denominaran afiliados.

SEGUNDO.- Aumento de remuneraciones

La empresa otorgard un aumento remunerativo ascendente a S/.
115.00 (Ciento quince y 00/100 Nuevos Soles) a partir del 18.08.09
por el periodo de un afo, asimismo realizard un aumento remune-
rativo que ascendera a S/. 70.00 (Setenta y 00/100 Nuevos Soles) a
partir del 18.08.10 por el periodo de un ano, y otorgard un aumento
remunerativo ascendente a S/. 100 (Cien y 00/100 Nuevos Soles) a
partir del 18.08.11 por el periodo de un afo, dichos incrementos se
otorgaran a todos los trabajadores afiliados.

TERCERO.- Becas Universitarias

La empresa otorgara un fondo anual de S/. 100,000 (Cien Mil y
00/100 Nuevos Soles), para becas de alumnos que cursen estudios
universitarios, hijos de los trabajadores afiliados. La parte emplea-
dora y el Sindicato elaboraran las directivas correspondientes para
el otorgamiento de las becas, siendo el Sindicato quien aprobara a
quién se le otorgard |la beca teniendo en cuenta el cuadro de méritos.

CUARTO.- Bonificacion Vacacional Extraordinaria

La empresa otorgara un bono vacacional ascendente a S/. 450.00
(Cuatrocientos cincuenta y 00/100 Nuevos Soles) a partir del 18.08.09,
asimismo otorgara un bono vacacional de S/. 500.00 (Quinientos y
00/100 Nuevos Soles) a partir del 18.08.10 y otorgara un bono vaca-
cional ascendente a S/. 520.00 (Quinientos veinte y 00/100 Nuevos
Soles) a partir de 18.08.11, dichos bonos se otorgaran a todos los tra-
bajadores afiliados.

QUINTO.- Préstamo Vacacional

La Empresa y el Sindicato, conscientes de la importancia que tiene
el crecimiento y la sostenibilidad de las actividades empresariales, asi
como el bienestar de sus empleados y sus familias, en procura de ele-
var la productividad y la seguridad industrial en sus operaciones, ha
acordado el otorgamiento de un préstamo vacacional de 5/. 1,750.00
(Un mil setecientos cincuenta y 00/100 Nuevos Soles), préstamo de
caracter excepcional y por Unica vez, pagadero en tres (03) afios, con-
donable segun la evaluacion de desempefo de los trabajadores bajo
el siguiente esquema por cada ano:

En el afo 2010

a. Trabajador con resultados de evaluaciéon de desempeiio en-
tre 60% y 80% se le condonaran S/. 250.00 del préstamo.

b.  Trabajador con resuitados de evaluacion de desempefio en-
tre 81% y 90% se le condonaran S/. 500.00 del préstamo.
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Trabajador con resuitados de evaluacion de desempeio mas de
91% se le condonaran 5l. 750.00 del préstamo.

Enelafo 2011

a. Trabajador con resultados de evaluacion de desempeno en-
tre 60% y 80% se le condonaran S/. 200.00 del préstamo.

b.  Trabajador con resultados de evaluacién de desempeno en-
tre 81% y 90% se le condonaran S/. 300.00 del préstamo.

e. Trabajador con resultados de evaluacion de desempefio mas
de 91% se le condonaran 5/. 500.00 del préstamo.

En el afo 2012

a. Trabajador con resultados de evaluacion de desempeno en-
tre 60% y 80% se le condonaran S/. 200.00 del préstamo.

b.  Trabajador con resultados de evaluacion de desempeiio en-
tre 81% y 90% se le condonaran S/. 300.00 del préstamo.

c.  Trabajador con resultados de evaluacién de desemperio mas
de 91% se le condonarén S/. 500.00 del préstamo.

Asimismo, habiendo trabajadores a quienes se les otorgd el
24.,12.09, el importe de S/. 750.00 (Setecientos cincuenta y 00/100
Nuevos Soles) como adelanto a cuenta del reintegro del pliego de
reclamos periodo 2009, mediante el presente convenio, los represen-
tantes de los trabajadores manifiestan y acuerdan que dicho monte
serd parte del préstamo vacacional ascendente a S/. 1,750.00 (Un mil
setecientos cincuenta y 00/100 nuevos soles) quedando a criterio del
trabajador el solicitar la diferencia de S/. 1,000.00 (Un mil y 00/100
Nuevos Soles), para completar el total del monto acordado como
préstamo vacacional.

En caso que los trabajadores realicen el préstamo Unico y excep-
cional el sequndo o tercer afio de la vigencia del presente acuerdo, el
periodo de pago correré a los tres anos siguientes, bajo los criterios
contenidos e indicados en los parrafos precedentes.

Asimismo se deja expresa constancia que los trabajadores que no
han recibido el adelanto a cuenta del reintegro del pliego de recla-
mos, tienen su derecho expedito a solicitar la totalidad del monto del
préstamo Unico y excepcional a que se contrae la presente clausula
de este acuerdo.

Asimismo, la Empresa y el Sindicato declaran conjuntamente su
compromiso con la cultura de autocuidado en seguridad industrial y
manifiestan que aplicaran todos los recursos a su alcance para lograr
una operacién con cero incidentes.

SEXTO.- Licencia sindical

Teniendo en consideracion que nuestra legislacion laboral, en ma-
teria de relaciones colectivas de trabajo, establece que el tope de li-
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cencias para los dirigentes sindicales es de treinta (30) dias por afio,
para cada uno segun corresponda; y encontrandose coberturados
con tal beneficio en el caso particular del SITRAIMI, el Secretario Ge-
neral, el SubSecretario General, el Secretario de Defensa y el Secre-
tario de Organizacion, lo cual les permite un total de ciento veinte
{120) dias de licencia por afo, y estando a lo expuesto por la Repre-
sentacion Sindical con la finalidad de atender las necesidades de la
representacion sindical, ambas partes acuerdan que dichas licencias
totales de ciento veinte (120) dias con las que cuenta el SITRAIMI po-
dran ser utilizadas en forma indistinta por el total de los miembros
titulares de la Junta Directiva del Sindicato, quienes podrén hacer
uso de dichas licencias de la mejor manera que estimen conveniente,
contando con el tope total de ciento veinte (120) dias, al cual se ha
aludido anteriormente.

Sin embargo, no obstante lo anotado, las partes suscribientes pre-
cisan que entienden que para el computo de las licencias utilizadas
se tendra en consideracion el dia de licencia utilizado por cada diri-
gente, de manera que si varios dirigentes hacen uso de la licencia
sindical en el mismo dia se computarédn como dias de licencias los
utilizados por cada dirigente, para lo cual debera tenerse presente
gue para hacer uso de las licencias sindicales, las solicitudes deberan
ser presentadas a LA EMPRESA con un minimo de setenta y dos (72)
horas de anticipacion, a efectos de realizar las coordinaciones perti-
nentes con el area operativa donde prestan sus servicios los trabaja-
dores solicitantes. Excepcionalmente se atenderan solicitudes debi-
damente justificadas con veinticuatro (24) horas de anticipacion.

SEPTIMQ: Canasta navidefa

La empresa se compromete a otorgar a los trabajadores afiliados
una Canasta navidefia en productos y/o viveres por el monto de 5/.
300.00 (Trescientos con 00/100 Nuevos Soles).

OCTAVO: Capacitacion

Las partes declaran conocer que la capacitacion es una herramien-
ta cultural que beneficia a ambas partes de la relacion laboral. LA
EMPRESA se beneficia temporalmente can los mayores rendimientos
del trabajador y el trabajador adquiere destrezas que lo perfeccionan
en el desenvolvimiento de las labores para las que ha sido contrata-
do y lo colocan en mejor posicion en el mercado laboral, aparte de
coadyuvar a una realizacion y satisfaccion personal.

En ese sentido, si la capacitacion y/o entrenamiento es sobre acti-
vidades que solo importan asuntos especificos para el trabajo exclu-
sivo de LA EMPRESA, aquella se impartira en horario de trabajo. Por el
contrario, siimportaran un beneficio extensivo hacia las capacidades
del trabajador, independientemente del beneficio que podria apor-
tarse a LA EMPRESA, aquella se hara fuera del horario de trabajo con
la responsabilidad de cada uno de los participantes respecto de su
concurrencia, la cual deberd cefirse a lo establecido por la entidad
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que brinda la capacitacion. La determinacién de sila capacitacion y/o
entrenamiento es sobre actividades que solo importan asuntos espe-
cificos para el trabajo exclusivo de LA EMPRESA o no, la determinara
LA EMPRESA creando una politica o directiva para ello.

Cuando de modo excepcional y justificado, la capacitacién imparti-
da de tipo obligatoria coincida con el dia de descanso del trabajador, el
tiempo efectivo de descanso, tomado para la capacitacion le sera de-
vuelto al trabajador, con tiempo efectivo de descanso igual al tomado.

NOVENO.- Bono de permanencia

Las partes acuerdan que para el personal que a la fecha de suscrip-
cion del presente convenio viene percibiendo una bonificacion por
permanencia ascendente a S/, 15.00 (Quince Nuevos Soles) a partir
del 18.08.09 la misma se incrementara a S/. 20.00 (Veinte y 00/100
Nuevos Soles), asimismo a partir del 18.08.10 la bonificacién por
permanencia se incrementara a S/. 22.50 (veintidds y 50/100 nuevos
soles) y a partir del 18.08.11, el aludido monto ascenderé a S/. 25.00
(Veinticinco y 00/100 Nuevos Soles).

DECIMO.- Reconocimiento de Tiempo de Viaje

La empresa reconoce un tiempo de viaje remunerado ida y vuelta
de Talara a Sechura de 6 horas, de Talara a Paita 3 horas, y para las
zonas de Litoral, Pefia Negra y Lobitos 2 horas.

DECIMO PRIMERO.- Alimentacion

LA EMPRESA se compromete a continuar brindando el servicio de
alimentacion como condicién de trabajo, es decir, solo aplica para
el personal que por razones de trabajo no puede concurrir a sus ho-
gares a tomar sus respectivos alimentos. Asimismo, LA EMPRESA se
compromete a mantener los estandares éptimos de calidad y con-
servacion de los alimentos que les proporciona a sus trabajadores;
comprometiéndose ademas a ejercer un control permanente con la
empresa proveedora de alimentos para solucionar de la forma mas
inmediata cualquier reclamo fundado en la calidad del servicio pres-
tado por la empresa proveedora de alimentos.

DECIMO SEGUNDO. Quinquenio

LA EMPRESA se compromete a pagar el monto de 5/. 200.00 (Dos-
cientos y 00/100 Nuevos Soles) por quinguenio a los trabajadores
que hayan cumplido con tener cinco (05) afos de prestacion efectiva
de servicios a favor de LA EMPRESA, siempre y cuando no hayan reci-
bido dicho monto con anterioridad a la firma del presente convenio.

DECIMO TERCERO

Las partes manifiestan de comun acuerdo que la presente conven-
cién colectiva alcanza también a los capitanes afiliados al Sindicato
no obstante su condicion de personal de confianza y direccién.
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DECIMO CUARTO

Las partes acuerdan que las personas cue perciban las mas bajas
remuneraciones, de ser el caso, seran homologados progresivamen-
te para lo cual se conformaré una comision que evaluara y recomen-
dara a la empresa los casos que ameriten una pronta atencion. La
comision designada para tal fin se instalara en un plazo mayor de 15
dias contados a partir de la suscripcién del presente convenio.

DECIMO QUINTO

Los puntos o materias no contempladas en la presente convencion
colectiva podran ser materia de negociacion a partir del 18 de agosto
de 2010.

DECIMO SEXTO.- Pago de reintegros

LA EMPRESA se compromete a efectuar el pago de los reintegros
del presente pliego de reclamos que correspondan a partir de su vi-
gencia el dia 08.02.10.

DECIMO SEPTIMO.- Vigencia

El presente Convenio Colectivo tiene una vigencia de tres (03)
anos, computado desde el 18.08.09 hasta el 17.08.12.

DECIMO OCTAVO.- Conclusién del procedimiento

Con los acuerdos contenidos en este Convenio Colectivo, las partes
dan por concluido el procedimiento de negociacion colectiva que co-
rre en el expediente N° PR.005-2009-DRTPE-PIURA-ZTPET llevado por
ante la Autoridad de Trabajo de Talara; solucionando en su integridad
el pliego de reclamos correspondiente al periodo 2009-2010 presenta-
do por EL SINDICATO, quedando conformes las partes con la solucién
del mismo, acordandose el levantamiento de la huelga el 27.01.10 a
horas 10:30 am. y con relacién al recurso de apelacion y solicitud de
ilegalidad de huelga presentada por la empresa en el procedimiento
administrativo seguido ante la Autoridad Administrativa de Trabajo de
Talara, habiendo el Sindicato acordado el levantamiento de la huelga
la empresa se desiste de la documentacién presentada por lo cual pre-
sentara ante la Zona de Trabajo y Promaocién del Empleo de Talara el
documento pertinente de desistimiento del cual dara cuenta a la Di-
reccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Pinta.

Siendo las 10:45 horas del dia 27 de enero de 2010, culmind la pre-
sente reunion, y luego de ser leida la presente las partes firman en
sefal de conformidad.

En Arequipa, a los 21 dias del mes de julio del ano dos mil diez
se reunieron de una parte y en representacién de ALICORP S.A.A. -a
quien en adelante se denominara LA EMPRESA- el sefior EDUARDO
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MARTINEZ DEL PINO, identificado con DNI Ne 07306916, en calidad
de Director de Relaciones Laborales, el sefior DANIEL ARTURO ALFA-
RO DELGADO, identificado con DNI N° 29561717, en calidad de apo-
derado, asesorados por el Dr. MARCO ANTONIO ZEGARRA DIAZ con
C.AA.N°3125;y de la otra parte, el SINDICATO DE TRABAJADORES DE
ALICORP 5.A.A.-AREQUIPA -a quien se le denominard en lo sucesivo
EL SINDICATO- representado por su Secretario General TITO MIGUEL
HINOJOSA SANCHEZ, identificado con DNI Ne 29298138; Sub Secre-
tario General MARCELO ERNESTO ESPINOZA MELLIN, identificado
con DNI N° 9619728; y el Secretario de Defensa, JOSE MIGUEL CHO-
QUE TARIFA, identificado con DNI N° 29316175; asesorados por el Dr.
HUGO ROSAS VILLANUEVA, con C.A.A. N° 1030; quienes después de
debatir ampliamente las propuestas de LA EMPRESA y de EL SINDI-
CATO, suscriben el presente CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO que
soluciona de manera integral y definitiva, el pliego de reclamos pre-
sentado por el SINDICATO para el periodo 2009-2010, el mismo que
comprende los siguientes acuerdos:

1. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Las partes acuerdan que los beneficios que se pactan y se especi-
fican en las clausulas del presente documento, serdn de aplicacion a
los trabajadores de ALICORP S.A.A. de la Planta SIDSUR, ubicada en
Av. Parra Ne 400, Cercado, Arequipa, con mds de tres meses de servi-
cios a la fecha de suscripcion del presente Convenio, que pertenez-
can al SINDICATO DE TRABAJADORES DE ALICORP S.AA-AREQUIPA.

Las partes acuerdan que la vigencia de los beneficios concedidos
mediante el presente Convenio Colectivo sera de un afo, contado
desde el 3 de diciembre del afio dos mil nueve, en consecuencia regi-
ra hasta el 2 de diciembre del afio dos mil diez.

2. INCREMENTO DE REMUNERACIONES

LA EMPRESA conviene en otorgar los siguientes aumentos genera-
les sobre las remuneraciones basicas diarias, a los trabajadores com-
prendidos en el presente convenio colectivo, quedando fijados de la
siguiente forma:

= Apartirdel 03.12.09, un incremento de S/. 1.60 (Un nuevo sol
con sesenta céntimos) sobre las remuneraciones basicas dia-
rias vigentes al 02.12.09.

« A partir del 03,06.10, un incremento de 5/. 0.70 (setenta cén-
timos) sobre las remuneraciones basicas diarias vigentes al
02.06.10.

3. ASIGNACION VACACIONAL

LA EMPRESA conviene en otorgar una asignacion vacacional anual
de 5/.880 (Ochocientos ochenta y 00/100 nuevaos soles), que sera pa-
gada cuando el trabajador inicie su periodo vacacional.
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4. ASIGNACION FAMILIAR

LA EMPRESA conviene en continuar concediendo a los trabajado-
res comprendidos en el presente convenio, la Asignacion Familiar
establecida por la Ley 25129.

El otorgamiento de este beneficio se sujetard a las condiciones
indicadas en la Ley 25129 y su reglamento aprobado mediante D.S.
035-90-TR, o norma que lo sustituya.

5. ASIGNACION POR ESCOLARIDAD Y POR ESTUDIOS SUPERIORES

LA EMPRESA conviene en otorgar una asignacion anual por esco-
laridad y por estudios superiores de S/, 340.00 (Trescientos cuarenta
y 00/100 nuevos soles) por cada hijo de cada trabajador comprendi-
do en el presente convenio colectivo. Se establece como condicion
indispensable para la percepcion de este derecho que el trabajador
presente a la empresa los documentos sustentatorios que demues-
tren que el o los hijos estan matriculados y asistiendo al centro edu-
cativo. Queda acordado que este beneficio se otorgard entre los me-
ses de febrero y marzo de cada ano.

6. ASIGNACION POR MOVILIDAD

LA EMPRESA conviene en otorgar una asignacion por movilidad de
S/. 3.40 (Tres y 40/100 nuevos saoles) diarios. Queda acordado que el
abono de esta asignacion estara supeditada a la asistencia efectiva
del trabajador sindicalizado al centro de trabajo

7. PRESTAMOS POR ESTUDIOS

LA EMPRESA conviene en otorgar en forma anual, un préstamo por
estudios escolares de 5/. 490 (Cuatrocientos noventa y 00/100 nuevos
soles) por cada hijo a cargo del trabajador. Este préstamo serd devuelto
en 10 meses, en soles y sin intereses y se otorgara entre los meses de
febrero y marzo de cada afo a los trabajadores que lo soliciten.

8. BECAS POR ESTUDIOS

LA EMPRESA conviene en otorgar becas por una sola vez al ano, en las
mismas condiciones que viene otorgando para los hijos de los trabajado-
res comprendidos en el presente convenio colectivo, segun lo siguiente:

Becas escolares: El monto serd de S/. 570.00 (Quinientos setenta y
00/100 nuevos soles) cada beca.

Becas de estudios superiores: El monto seréd de S/. 670.00 (Seiscien-
tos setenta y 00/100 nuevos soles) cada beca.

Las condiciones para acceder a las becas se encuentran definidas
en el sistema de becas.

9. LICENCIA SINDICAL

LA EMPRESA conviene en continuar otorgando licencia sindical, de
conformidad con la ley de la materia, a los dirigentes sindicales que
la ley determina.
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En forma excepcional LA EMPRESA podra otorgar licencia sindical
a otros dirigentes sindicales que requieran dicho permiso, para fines
sindicales debidamente comprobados, previa solicitud por escrito
con 48 horas de anticipacién con indicacién del motivo de la licencia.
No obstante lo acordado en el parrafo precedente, queda convenido
que si un dirigente sindical completa el tiempo maximo que la ley le
concede, LA EMPRESA podra otorgar la licencia solicitada para actos
de concurrencia obligatoria.

10. ASIGNACION POR FALLECIMIENTO

LA EMPRESA acuerda conceder una asignacion en caso de falle-
cimiento del trabajador de 5/. 2,900 (Dos mil novecientos y 00/100
nuevos soles), suma que serd pagada a los deudos que acrediten el
deceso con el acta de defuncién.

T1. FECHA DE PAGO DE REINTEGROS Y CTS

LA EMPRESA conviene en abonar los reintegros de remuneracio-
nes, vacaciones, gratificaciones y CTS derivados de los acuerdos del
presente Convenio Colectivo, dentro de los 15 dias Utiles de la sus-
cripciéon del presente convenio colectivo.

12. ARMONIA LABORAL

LA EMPRESA y EL SINDICATO manifiestan su vocacion permanente
para promover la armonia laboral en el centro de trabajo, dentro de
un clima de respeto a la ley y a los acuerdos internos que se puedan
suscribir.

13. CLAUSULA DE CIERRE Y PUNTOS NO ACORDADOS Y RETIRADOS

Las partes acuerdan que los puntos que contiene este Convenio
Colectivo, constituyen la totalidad de la nermatividad convencio-
nal vigente que regula las relaciones de trabajo entre la empresa
ALICORP 5.AA. y los trabajadores del Sindicato de Trabajadores de
ALICORP S.AA. - Arequipa, comprendidos en el presente Convenio
Colectivo, dejando claramente establecido que los demas puntos
del pliego de reclamos presentado por el Sindicato de Trabajadores
de ALICORP S.A.A. - Arequipa, para el ejercicio 2009-2010 que no
forman parte del presente convenio colectivo, se tienen por retira-
dos, dandose en consecuencia por solucionado el presente pliego
de reclamos presentado a la empresa para el ejercicio 2009-2010, y
dandose por concluido el expediente N° 037-2009-GRA-GRTPEDPSC-
SDNC ante la Subdireccion de Negociaciones Colectivas de la Geren-
cia Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Arequipa.

Siendo las 13:00 horas del dia 21 de julio de 2010, culming la pre-
sente reunion, suscribiendo los asistentes la presente acta, en senal
de conformidad.

(Andlisis Laboral, agosto 2010)
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Il. LA NEGOCIACION COLECTIVA

135. Definicién, importancia. La negociacién colectiva es un
procedimiento laboral por el cual los trabajadores pueden plantear
aumentos de remuneraciones, la fijaciéon de remuneraciones mini-
mas, la modificacién de las condiciones de trabajo y la creacion de
cualquier otro derecho de caracter social, para llegar a una conven-
cidon colectiva o, si esto no es posible, para lograr en la via arbitral
una solucion que ponga término al conflicto planteado al formular
la reclamacion. Este procedimiento constituye el marco legal que
posibilita el ejercicio del derecho de negociar de los trabajadores,
y, reciprocamente, el camplimiento de la obligacion de negociar de
los empleadores, o de otras personas respecto de los trabajadores
dependientes y de los trabajadores independientes a los cuales su-
bordinen econdémicamente.

De ordinario, la peticién es dirigida a los empleadores, pues,
es con ellos con quienes la organizacion de los trabajadores debe ce-
lebrar la convencion colectiva. Pero se podria dar también el caso de
que fuera presentada a las autoridades del Estado en procura de la
atencion de ciertas exigencias o de la creacion de nuevos derechos,
en ejercicio del derecho de peticién garantizado por la Constitucion
(arts. 22-20). Solo hay, sin embargo, un procedimiento, para las peti-
ciones formuladas a los empleadores y no asi para las interpuestas
a los érganos del Estado directamente.

También los empleadores pueden entablar un procedimiento
especial de negociacion colectiva, pero solo para despedir parcial o
totalmente a su personal, invocando, en todos estos casos, causas
economicas o técnicas, el caso fortuito o la fuerza mayor (D.Leg.
728, TUO D.S. 003-97-TR, arts. 46°-a, 482).(32)

#2)  La normativa precedente al D.Leg. 728 (emitido el 8/11/1991): D.Ley
18471, de 1970; D.Ley 22126, de 1978; y Ley 24514, de 1986, incluia como
temas obligatorios de negociaciéon a propuesta de los empleadores, ade-
mas: la suspension temporal de las labores en forma total o parcial y la
disminucién de los turnos, dias u horas de trabajo. E1 D. Leg. 728 los
hizo desaparecer como tales. En su lugar, dispuso que la suspension
podria proceder como una medida alternativa del despido de personal,
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En la Constitucion vigente se ha reconocido el “derecho de

negociacién colectiva” y se le ha dado al Estado la obligaciéon de
“fomentarla” y de “promover formas de solucion pacifica de los
conflictos” (art. 282).(33)

(33)

y que podria suspender las labores por caso fortuito y fuerza mayor
hasta por 90 dias. En cuanto al tiempo de trabajo, por el D.Leg. 854,
del 25/9/1996, se autorizd al empleador a modificar la duracion de la
jornada y semana laborales, si bien con el derecho de los trabajadores a
objetar esa medida, caso en el cual se daria curso a una negociacion que,
sino concluia en un acuerdo, dejaba en libertad al empleador a proceder
a la modificacion.

Esta formula de la Constitucion de 1993 no es tan explicita como la co-
rrespondiente de la Constitucién de 1979 que decia: “El Estado garantiza
el derecho a la negociacién colectiva. La ley sefiala los procedimientos
para la solucién pacifica de los conflictos laborales. /La intervencion del
Estado sélo procede y es definitoria a falta de acuerdo entre las partes”
(art. 54°). En el texto pertinente de la nueva Constitucién aprobada por
el Congreso de la Reptblica, en primera lectura el 26/11/2002, se hizo
desaparecer el “derecho a la negociacién colectiva” de los trabajadores y
se dejé solo, en este aspecto, como una vaga declaracién que: “El Estado
fomenta la negociacién colectiva y otras formas de solucién pacifica de
los conflictos laborales”. Sin embargo, en el anteproyecto de Ley de refor-
ma de la Constitucion se habia dicho ya: “El Estado garantiza el derecho
a la negociacion colectiva entre los representantes de los empleadores
y los trabajadores, asi como la intangibilidad y fuerza vinculante de los
acuerdos celebrados entre éstos” (art. 60%). ;A qué se debid el cambio?
A la Comisién de Constitucion del Congreso de la Republica llegé una
propuesta firmada conjuntamente por los representantes de los trabaja-
dores y de los empleadores en el Consejo Nacional de Trabajo para hacer
desaparecer el derecho a la negociacién colectiva, que tantas décadas de
lucha les habia costado conquistar a los trabajadores. ;Por qué los repre-
sentantes de las centrales sindicales suscribieron ese documente? Aunque
nunca lo dijeron, es de suponer que sucumbieron por algiin interés o ex-
pectativa personal. Atendiendo a ese acuerdo “concertado”, la Comision
de Constitucion, que pudo haber prescindido de él por su nefasto alcance,
modifico el texto del anteproyecto y el pleno del Congreso de la Republi-
ca lo aprobé a carpetazo. Esta experiencia demuestra que la lucha contra
la corrupcion debe librarse también contra ciertas cipulas sindicales. Esa
reforma constitucional, finalmente, quedd en la nada luego de haber sido
abandonada su tramitacion. Y asi se salvo el derecho de los trabajadores
a la negociacion colectiva como norma constitucional.
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Maés alla de la Constitucién, el derecho de negociar colectiva-
mente tiene su base legal en normas internacionales ratificadas por
el Pertt, como el Convenio 98 de la OIT, aplicable a los trabajacdores
en general: “Deberdn adoptarse medidas adecuadas a las condicio-
nes nacionales, cuando ello sea necesario, para estimular y fomen-
tar entre los empleadores y las organizaciones de empleadores, por
una parte, y las organizaciones de trabajadores, por otra, el pleno
desarrollo y uso de procedimientos de negociacion voluntaria, con
objeto de reglamentar, por medio de contratos colectivos, las con-
diciones de empleo” (art. 4°); y para los trabajadores de la adminis-
tracion ptiblica especialmente, el Convenio 151 de la OIT: “Deberdn
adoptarse, de ser necesario, medidas adecuadas a las condiciones
nacionales para estimular y fomentar el pleno desarrollo y utiliza-
cion de procedimientos de negociacion entre las autoridades ptibli-
cas competentes y las organizaciones de empleados publicos acerca
de las condiciones de empleo, o de cualesquiera otros métodos que
permitan a los representantes de los empleados publicos participar
en la determinacion de dichas condiciones” (art. 7°).

Se trata, en otros términos, del reconocimiento de la facultad
de los trabajadores organizados de plantearles a los empleadores y
al Estado mejoras en sus condiciones de trabajo, remuneraciones o
en sus derechos sociales en general, y de la posibilidad de encontrar
una respuesta favorable a los planteamientos formulados. No hay
ninguna norma legal, ni, casi siempre, ninguna posibilidad practica
por las cuales un trabajador aisladamente pueda alcanzar de su em-
pleador una mejora. La peticion que, en tal sentido, un trabajador
haga a titulo individual al empleador no obliga a este legalmente a
negociar. En cambio, si la peticién es formulada por la organizacion
sindical, o a falta de esta, por los delegados de los trabajadores, el
empleador o los empleadores estan obligados a negociar, vale decir
a hacer una contrapropuesta, a modo de dar lugar a una discusion
que puede conducir a un acuerdo, o, en defecto de este, a la decision
de un tribunal arbitral. Este derecho de los trabajadores, originario
de la obligacion de negociar de los empleaderes, es autdénomo del
derecho de ambas partes de pactar. Se puede y se debe negociar,
pero no necesariamente arribar a uno o varios acuerdos, los que
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dependeran de las conveniencias de las partes y de su libertad de
contratar (Constitucién, arts. 2%-14, 62°).

Por lo tanto, la negociacién colectiva ofrece a los trabajadores
la posibilidad de arribar a un mejoramiento de su situacion econé-
mica, que puede ser real, en unos casos, 0 solo nominal, en otros,
como cuando se logran aumentos remunerativos que no significan
una elevacién del poder de compra real del sueldo o salario. De alli
la importancia de constituir y mantener en actividad a la organi-
zacion sindical, como el ente en el cual se delega el poder de tratar
con los empleadores y con el Estado. Tal es la razén también de la
oposicién de muchos empleadores a la constitucion y subsistencia
de las organizaciones sindicales.

El derecho de negociacion colectiva se manifiesta también
como la intervencidn obligatoria de las organizaciones sindicales
en los procedimientos de reduccién del tiempo de trabajo o de tur-
nos, y de reduccion o despedida total del personal por causas eco-
nomicas o técnicas, o caso fortuito o fuerza mayor. Es un derecho
de los trabajadores que implica correlativamente una limitacidn a
los empleadores para la adopcion de las medidas indicadas, las que
quedan libradas a su fundamentacion para justificarlas.

Desde el punto de vista econdmico, la negociacién colectiva es
el trato para establecer las condiciones de utilizacion de la fuerza
de trabajo por los empleadores. El pliego de reclamos contiene los
planteamientos de los trabajadores, o las bases de la oferta de fuerza
de trabajo, frente a las cuales los empleadores formulan los térmi-
nos de la demanda; el acuerdo cierra el trato por el periodo pactado
o por el que fija la norma legal. Esta transaccion forma parte del
mercado de fuerza de trabajo y es, estructuralmente, una operacion
de intercambio econdmico.

Si se tiene en cuenta que una parte considerable de la inver-
sion esta destinada a la adquisicion de fuerza de trabajo, y que es
semejante la proporcion de los ingresos del trabajo personal en re-
lacion de dependencia respecto del ingreso total de un pais, se pue-
de tener una idea de la importancia econdmica de la negociacion

221



Jorge Renddn Vasguez

colectiva. 5i bien los trabajadores en relacién de dependencia no
sindicados estan fuera de la negociacion colectiva, la necesidad de
acogerse a las ventajas de esta, estimula su accién para asociarse
sindicalmente. Al crecer la sindicacién se amplia necesariamente el
campo de la negociacién colectiva.

Sin embargo, la LRCT limita el derecho de negociar colectiva-
mente al decir que “So6lo estaran obligadas a negociar colectivamen-
te las empresas que hubieren cumplido por lo menos un (01) afio
de funcionamiento” (art. 41%), restriccion contraria a la Constitucion
(art. 28%) que confiere a la ley solo la funcion de “cautelar su ejerci-
cio democratico”.

136. La negociacion colectiva en economias de mercado libre
de fuerza de trabajo y en economias de intervencion estatal. Las
normas procesales sobre la negociacion colectiva son solo el mar-
co legal para la transaccion econémica indicada. Los caracteres y
la exigencia de canalizacion y sefializacion legales pueden hallarse
bien establecidos o, por el contrario, no existir sino unas cuantas
disposiciones muy generales. Ello depende del modelo econémico
de cada pats.

Cuando la economia es de mercado libre casi total, se deja la
negociacion colectiva al acuerdo de las partes. El Estado no inter-
viene en ella. Emprendida una negociacion por una peticion de au-
mento de remuneraciones, modificacion de condiciones de trabajo o
creacion de otros derechos, las autoridades estatales no intervienen,
ni hay obligacién de sujetar la negociacion a la conciliaciéon o al ar-
bitraje. Las partes acttian libremente; por lo tanto, la accion sindical
tampoco puede ser restringida. Si los trabajadores estiman necesa-
rio declararse en huelga es su derecho hacerlo, y la suspensién del
trabajo durard hasta que los empleadores comprendan, por los efec-
tos econdomicos de la paralizacidn, que les es mas conveniente ele-
var sus ofertas y pactar; o, a la inversa, si los empleadores cuentan
con cantidades suficientes de mercancias para atender la demanda
o si su capacidad economica es muy grande, puede suceder que los
trabajadores no resistan una paralizacion prolongada por el agota-
miento de sus fondos de huelga, y se vean constrefiidos a aceptar
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las propuestas de los empleadores. De manera que la negociacién
colectiva en una economia de mercado libre tiene dos caracteres: 1)
el libre trato entre las partes, vale decir sin la intervencion estatal; y
2) el ejercicio real del derecho de huelga por los trabajadores, y, en
ciertos casos, el ejercicio del lock-out por los empleadores, medidas
ambas sobre las cuales el Estado es prescindente.

Tal es lo que sucede, casi uniformemente, en los paises de la
Unién Europea y en otros, como Suiza, Canada, etc. Las condicio-
nes de la asociacion en la Unién Europea, que son la libre circula-
cion de mercancias, capitales y trabajadores entre los Estados que
la constituyen, o, en otros términos, la vigencia de un mercado libre
constituido por todos ellos, incluye la libre negociacion colectiva y
el derecho de huelga para establecer el precio de la fuerza de traba-
jo, lo que da lugar a su designacion como economia social de mercado.
Esta economia seria inviable sin el libre trato entre las partes y sin el
derecho real de huelga, derecho que si bien en ciertos paises como
Italia, Francia y Espafia ha sido reconocido en las Constituciones
no se le ha reglamentado por la ley, salvo en cuanto sobreviene en
los servicios esenciales de la comunidad, pese a haberse indicado
en esos textos su sujecion a la ley. Solo la jurisprudencia ha sefiala-
do algunas restricciones. Esta manera de ser es el statu quo al cual
llegaron los empresarios y dirigentes de la socialdemocracia luego
de la Primera Guerra Mundial, evidenciado en la Constitucion de
Weimar de 1919, y que contintia como un pacto social recogido en
las constituciones aprobadas luego de la Segunda Guerra Mundial.

Por el contrario, cuando el Estado interviene, la negociacion
colectiva suele ser limitada; y, por ende, también la huelga puede
ser restringida de hecho o de derecho.

Desde fines del siglo pasado, cuando se reconoci6 a los traba-
jadores el derecho de sindicacién, la intervencion estatal convertida
en autoritarismo se tradujo en la imposicion, en unos casos, y en
la tentativa de imposicion, en otros, de la conciliacion y el arbitraje
obligatorios, y en la prohibicion o limitacién de la huelga, y, luego,
en algunos paises, en la obligatoriedad de la solucion judicial o ad-
ministrativa de los conflictos colectivos. Dentro de esta corriente,
cada pais con intervencionismo estatal ha adoptado ciertas formu-
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las determinadas por su evolucién econdmica, social y juridica, y
por la composicion de clase de los partidos politicos o de los grupos
economicos llegados al poder del Estado.

A. Los presupuestos de la negociacion colectiva

Son presupuestos de la negociacidn colectiva los elementos
concurrentes para que ella pueda tener lugar. Son las partes, el ni-
vel de la negociacion, el pliego de reclamos y la intervencién de las
autoridades administrativas de trabajo.

a) Las partes en la negociacién colectiva

Son los trabajadores y los empleadores.

1.  Los trabajadores

137. Sujetos de la negociacién. Interviene, como una de las
partes, el conjunto de trabajadores organizados, ya en una organi-
zacién sindical, ya coaligados solo para este efecto, si no tienen or-
ganizacion sindical.

Las organizaciones sindicales participan en la negociacion
colectiva de pleno derecho, ejerciendo una facultad inherente a la
personalidad sindical.

Dos aspectos deben ser considerados en relacion a este punto:
la extension de la representacion y quienes la ejercen.

1.1. Laextension de la representacion

138. Representacion en la empresa. Tendran capacidad para
negociar colectivamente en representacién de los trabajadores, dice
la Ley:

“a) En las convenciones colectivas de empresa, el sindicato
respectivo, o a falta de éste, los representantes expresamente ele-
gidos por la mayoria absoluta de trabajadores” (LRCT, art. 47°-a).

Por lo tanto, esta representacion corresponde:
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1. Al sindicato, si hay uno solo: “Los sindicatos representan a
los trabajadores de su ambito que se encuentren afiliados a su or-
ganizacion entendiéndose por ambito los niveles de empresa, o los
de una categoria, seccién o establecimiento determinado de aquélla.
Por extension, los sindicatos que afilien a la mayoria absoluta de los
trabajadores de su dmbito, representan también a los trabajadores
no afiliados de dicho ambito, sin perjuicio de lo establecido en el Ar-
ticulo 46 de la Ley” (Regl. de la LRCT, art. 4% el art. 4% de l]a LRCT
se refiere a la rama de actividad).

“Si durante la negociacion colectiva, la Autoridad de Trabajo
cancela el registro sindical por pérdida de los requisitos estableci-
dos para su constitucidén o subsistencia, o se disuelve el sindicato
por acuerdo de sus miembros adoptado en asamblea general o por
decision del Poder Judicial, la mayoria absoluta de los trabajadores
podra acordar en asamblea proseguir con dicho tramite, designan-
do a tal efecto a tres (3) delegados que los representen” (Regl. de la
LRCT, art. 329).

2. Al sindicato mayoritario, si hay varios: “En materia de ne-
gociacion colectiva el sindicato, que afilie a la mayoria absoluta
de los trabajadores comprendidos dentro de su d&mbito asume la
representacion de la totalidad de los mismos, aunque no se en-
cuentren afiliados” (LRCT, art. 9% ler parrafo). El Reglamento de
la LRCT anade: “la representacion de todos los trabajadores del
respectivo ambito, a excepcidn del personal de direccion y de con-
fianza, sera ejercida por el sindicato cuyos miembros constituyan
mayoria absoluta respecto del ntunero total de trabajadores del
ambito correspondiente. Para estos efectos, se entiende por dmbi-
to, los niveles de empresa, o los de una categoria, seccion o esta-
blecimiento determinado de aquélla; y los de actividad, gremio y
oficios de que trata el articulo 5° de la Ley” (Regl. de la LRCT, art.
34#, ler. parrafo).

“En el caso que ningun sindicato de un mismo ambito afilie
a la mayoria absoluta de trabajadores de éste, su representacion se
limita a sus afiliados” (Regl. de la LRCT art. 34%, 2do parrafo).

3. Al conjunto de sindicatos: “De existir varios sindicatos dentro
de un mismo ambito, podran ejercer conjuntamente la representa-
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cion de la totalidad de los trabajadores los sindicatos que afilien en
conjunto a mas de la mitad de ellos. /En tal caso, los sindicatos de-
terminaran la forma en que ejerceran esa representacion, sea a pro-
rrata, proporcional al niimero de afiliados, o encomendada a uno
de los sindicatos. De no haber acuerdo, cada sindicato representa
unicamente a los trabajadores comprendidos en su &mbito” (LRCT,
art. 9%, ler y 2do péarrafo).

“Sin embargo, los sindicatos que en conjunto afilien a mas de
la mitad de los trabajadores del respectivo ambito, podran repre-
sentar a la totalidad de tales trabajadores a condicién de que se pon-
gan de acuerdo sobre la forma en que ejerceran la representacion de
sus afiliados. De no existir acuerdo sobre el particular, cada uno de
ellos solo representara a sus afiliades” (Regl. de la LRCT, art. 34°,
3er parrafo).

4. A la delegacion de los trabajadores si 1o hay sindicato, es decir, a
“los representantes expresamente elegidos por mayoria absoluta de
trabajadores” (LRCT, art. 47%-a).

5. A la federacion de los trabajadores de la empresa; no hay impedi-
mento legal: 1) para que los sindicatos de varios centros de trabajo
de una misma empresa constituyan una federacion; y 2) para que
ella asuma la representacion de los trabajadores de la empresa si
sus afiliados hacen la mayoria absoluta de trabajadores en la em-
presa (LRCT, art. 8%-a-b; Const. art. 54°).04

(34 Pero, ademas, una federacion que afiliara a varios sindicatos de empresas
pertenecientes a un mismo titular gozaria de legitimidad para negociar en
conjunto por ellos por su derecho a la negociacién colectiva. E118/2/2009, se
expidid la Directiva Nacional 005-2009-MTPE/2/11.1 por la cual se dispuso:
“Considerando la titularidad colectiva de la libertad sindical, la organiza-
cion sindical con legitimidad negocial tiene la autonomia de determinar
en ejercicio de tal representacion, si delega o no esta representacion a una
organizacién sindical de grado superior, Esta es una expresion inherente al
derecho de representacion que debe establecerse, en ejercicio del derecho
de reglamentacion, en los estatutos asi como en otros actos de regulacién
propios de las organizaciones sindicales.” En olros términos, un sindicato
podria conferir poder a una organizacion de grade superior para ser re-
presentado en una negociacion colectiva, se encuentre o no afiliado a ella.
Lamentablemente, el origen de esta Directiva no fue del todo impoluto,
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;Podria una federacion de rama de actividad o un confede-
racion asumir la representacion de los trabajadores en una nego-
ciacion colectiva de empresa? La Ley no admite esta hipétesis. Las
federaciones o confederaciones a las que se encuentra afiliado el
sindicato de empresa gozan de la facultad de prestar asesoria a este,
pero “en ninguin caso sustituir a las partes en la negociaciéon ni en la
toma de decisiones” (LRCT, art. 50%, segundo parrafo).

139. Representacién en la rama de actividad o gremio. En
este caso, segun el ambito ocupacional (obreros, empleados, traba-
jadores en general, personal de direccién o de confianza) tiene la
representacion “la organizacion sindical o conjunto de ellas de la
rama correspondiente” (LRCT, art. 47%b).

De existir varjos sindicatos o federaciones se aplica aqui tam-
bién lo dicho respecto de la empresa: si hay un solo sindicato o una
sola federacidn, le correspondera la representacion a uno u otro, si
cuenta con la mayoria absoluta de trabajadores (LRCT, art. 9%). De
existir varios sindicatos o federaciones, le corresponderia la repre-
sentacion a la que afilie a la mayoria absoluta de trabajadores en la
actividad o el gremio.

puesto que con ella se pretendié convalidar una ilegalidad. En efecto, en
una negociacidn colectiva de cuatro sindicatos de empresas de Telefonica
del Perti, la Federacidn Nacional de Trabajadores de las Empresas de Te-
lefénica en el Perti (FETRATEL) asumio la representacion de esos cuatro
sindicatos. En el procedimiento administrativo se expidié resolucién en
ultima instancia administrativa por la Direccion Nacional de Relaciones de
Trabajo, rechazando esa intervencidn, y alli terminaba el procedimiento, de
conformidad con el D.S. 001-93-TR, del 8/3/11993, art. 2°~¢, entonces vigen-
te. Pero fue ilegitimamente reactivado. La Central Unitaria de Trabajadores
(CUT) solicitd al Ministro de Trabajo que emitiera resolucion de nulidad de
“todas las resoluciones que vulneren la libertad sindical y la negociacion
colectiva de los trabajadores afiliados a FETRATEL Y SITENTEL emitidas
por la mencionada funcionaria” (la Directora Nacional de Relaciones de
Trabajo). Y obtuve respuesta favorable. La resolucion de nulidad, hacien-
do lugar a este pedido, la expidio el Viceministro de Trabajo. Pero, como
esta resolucion era a todas luces ilegal, la misma Directora Nacional de
Relaciones de Trabajo se lanzé a expedir la Directiva Nacional 005-2009-
MTPE/2/11.1, contra su propia decision anterior. Esa funcionaria fue hecha
luego ... Ministra de Trabajo. Puede verse en la revista Andlisis Laboral,
marzo 2009, un extenso comentario documentado sobre este caso.
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“Para que el producto de una negociacion colectiva por rama
de actividad o gremio tenga efectos generales para todos los traba-
jadores del ambito, se requiere que la organizacion sindical u orga-
nizaciones sindicales representen a la mayoria de las empresas y
trabajadores de la actividad o gremio respectivo, en el ambito local,
regional o nacional, y que sean convocadas, directa o indirectamen-
te, todas las empresas respectivas.

En caso no se cumplan los requisitos de mayoria sefialados en
el parrafo anterior, el producto de la negociacion colectiva, sea con-
venio o laudo arbitral, o excepcional por resolucién administrativa,
tiene una eficacia limitada a los trabajadores afiliados a la organiza-
cién u organizaciones sindicales correspondientes”

(LRCT, art. 46).

“Las mayorias que exige el Articulo 46° de la Ley son mayo-
rias absolutas. De producirse discrepancia respecto a la determi-
nacién de estas mayorias, la Autoridad de Trabajo determinara lo
pertinente” (Regl. de la LRCT, art. 359).

De no contar algiin sindicato o federacion con la mayoria
absoluta, todos los sindicatos ejerceran esa representacion, pro-
porcionalmente al ntimero de sus afiliados. Si no llegaran a un
acuerdo de representacion conjunta, cada organizacion sindical

representaria solo a los trabajadores comprendidos en su ambi-
to (LRCT, art. 99).

“Cuando una reclamacion hubiera sido planteada por una or-
ganizacion de grado superior, queda excluida la participacién del o
de los sindicatos de grado inferior que la conforman al haber aque-
lla asumido la representacion del conjunto de sus afiliados” (Regl.
de la LRCT, art. 79).

1.2, Quienes ejercen la representacion

140. La comision de negociacién. “La representacion de los
trabajadores de todo dmbito de negociacion estara a cargo de una
comision constituida por no menos de tres (3) ni mas de doce (12)
miembros plenos, cuyo nimero se regulara en atencion al ambito
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de aplicacion de la convencion y en proporcion al nimero de traba-
jadores comprendidos” (LRCT, art. 47¢, tltimo parrafo).

Segtin el Regl. de la LRCT (art. 36°), la comision negociadora
puede estar conformada por:

“a) Tres (3) representantes cuando el pliego de reclamos
haya sido planteado por la mayoria absoluta de los
trabajadores.

b) Hasta dos (2) dirigentes sindicales cuando la organi-
zacion sindical represente a menos de cincuenta (50)
trabajadores.

¢) Un (1) dirigente sindical adicional y hasta un maximo de
doce (12) por cada cincuenta (50) trabajadores que exce-
dan al ntimero sefialado en el inciso anterior”.

En los casos que corresponda, la comision incluye a los dos de-
legados elegidos en las empresas sin el numero suficiente de traba-
jadores para constituir un sindicato (LRCT, art. 47, tltimo parrafo).

“La designacion de los representantes de los trabajadores
debe constar en el pliego de reclamos.”

(LRCT, art. 49°, ler parrafo).

“Todos los miembros de la comisién gozan del amparo reco-
nocido por las disposiciones legales vigentes a los dirigentes sin-
dicales, desde el inicio de la negociacion y hasta tres (3) meses de
concluida ésta”

(LRCT, art. 499, 3er parrafo; véase n°® 72).

Las organizaciones sindicales no pueden dar poder en estas
reclamaciones a terceros o a otras organizaciones sindicales.

2. Los empleadores

141. Sus representantes. Intervienen en la negociacion colec-
tiva, de la otra parte, los empleadores, ya a titulo individual, ya reu-
nidos en una organizacion. Su participacion es a titulo individual
cuando la negociacion colectiva es promovida por uno o varios sin-
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dicatos de centro de trabajo o de empresa; en este caso, el emplea-
dor o empresario puede hacerse representar “por las personas que
él designe” (LRCT, art. 48°-a). La participacién de los empleadores
puede ser en conjunto o a través de una organizacion cuando la re-
clamacién es presentada por un sindicato de actividad o gremio, o
una federacién de trabajadores del mismo tipo de actividad, o por
varias organizaciones sindicales.

La designacién de los representantes de los empleadores pue-
de ser “en cualquiera de las formas admitidas para el otorgamiento
de poderes” (LRCT, art. 49°, ler parrafo). Por lo tanto, los emplea-
dores podrian ser representados por:

a) Sus mandatarios legales designados en sus escrituras de
constitucion, si son personas juridicas;

b) Eljefe o los jefes de la oficina de relaciones industriales o
laborales (Regl. de la LRCT, art. 37%; véase n® 107); y

¢) Los mandatarios a quienes otorguen poder especial.

“La comision designada por los empleadores no podra ser su-
perior en ntumero a la que corresponde a los trabajadores” (LRCT,
art. 48°%).

142. Asesoramiento de las partes. “Las partes podran ser ase-
soradas en cualquier etapa del proceso por abogados y otros profe-
sionales debidamente colegiados, asi como por dirigentes de orga-
nizaciones de nivel superior a las que se encuentren afiliadas.

Los asesores deberan limitar su intervencion a la esfera de su
actividad profesional y en ninglin caso sustituir a las partes en la
negociacion ni en la toma de decisiones” (LRCT, art. 507).

El asesoramiento puede implicar la participacion en la redac-
cion de documentos y la asistencia a reuniones, entrevistas con los
asesorados, y con representantes de la otra parte y del Estado, y el
uso de la palabra en tales actos.

Cuando en el asesoramiento intervienen une o varios aboga-
dos, estos deben firmar los escritos correspondientes.
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b)  Elnivel de la negociacion colectiva

143. El derecho de negociar colectivamente como marco del
ambito y nivel de la negociacién. La LRCT dispone que el dmbito de
la negociacion colectiva “sera el que las partes acuerden” (art. 44°).

La norma indicada expresa tambien: “5i no existe previamen-
te una convencion colectiva en cualquier nivel de los sefialados en
el articulo anterior (empresa, actividad o gremio), las partes de-
cidiran, de comtn acuerdo, el nivel en que entablaran la primera
convencién. A falta de acuerdo la negociacion se llevara a nivel de
empresa” (art. 45% ler parrafo).

“De existir convencion en algtn nivel, para entablar otra en
un nivel distinto, con caracter sustitutorio o complementario, es re-
quisito indispensable el acuerdo de las partes, no pudiendo esta-
blecerse por acto administrative ni por laudo arbitral” (LRCT, art.
45°, 2° parrafo). “De existir un nivel de negociacion en determinada
rama de actividad ésta mantendra su vigencia” (LRCT, art. 46° ul-
timo parrafo).

Vale decir que por la LRCT se ha conferido a los empleado-
res la facultad de fijar el nivel de la negociacién colectiva, puesto
que depende de ellos acordarlo. En consecuencia, si un sindicato
0 una federacion por rama de actividad o gremio promueven una
negociacién colectiva en representacion de los trabajadores de las
empresas de esa actividad o gremio, y los empleadores o la organi-
zacion u organizaciones de empleadores se niegan a negociar no es
posible la negociacién a ese nivel; lo que obliga a cada organizacién
sindical de empresa a presentar por separado su pliego de recla-
mos, como viene sucediendo actualmente.

Ello significa que, en realidad, se ha suprimido el derecho de
negociar colectivamente de las federaciones y sindicatos de rama de
actividad, y que, contradictoriamente, ese derecho ha sido transferi-
do a los empleadores o a sus organizaciones, situacion que alcanza
caracteres aberrantes en las actividades en las que es materialmente
imposible la existencia de sindicatos de empresa por la naturaleza
o la modalidad del trabajo, como en la construccién civil por el tra-
bajo eventual, o en la actividad portuaria por el trabajo rotativo de
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las cuadrillas para diferentes empresas, o como en las empresas con
menos de veinte trabajadores que tampoco pueden tenerlos.(3%)

El derecho de negociacion colectiva no ha sido conferido solo
a las organizaciones sindicales de empresa; se extiende a todas las
organizaciones de trabajadores, en concordancia con el reconoci-
miento de la libertad sindical.

Cuando la Constitucién dice: “El Estado reconoce los derechos
de sindicacién, negociacién colectiva y huelga. Cautela su ejercicio
democratico... Fomenta la negociacion colectiva...” (art. 28°) le atri-
buye a las organizaciones de los trabajadores el derecho de negociar
colectivamente, sin restricciones en atencién al nivel de la negocia-
€ion o a otros aspectos. Por lo tanto, tan valido es que la negociacién
la promueva un sindicato para negociar al nivel de empresa o de es-
tablecimiento, como que la promueva una federacion para negociar
al nivel de industria o rama de actividad, o una confederacion para
negociar con un alcance interprofesional.(36)

@5 La limitacion de la negociacion colectiva a la empresa responde a un cri-
terio basico de la tendencia favorable a la flexibilizacion del Derecho del
Trabajo que rechaza la negociacion por rama de actividad. El antecedente
legislativo inmediato de las reglas de la LRCT es la legislacion chilena del
gobierno de Pinochet, cuya primera expresion fue el “Plan de Trabajo”,
aprobado por el D.Ley 2756, del 29/6/1979. Este Plan fue reproducido y am-
pliado por el Cédigo del Trabajo, aprobado por la Ley 18620, del 27/6/1987,
emitida por el general Augusto Pinochet Ugarte, en el cual se afiadié la
siguiente innovacion importante: “Soélo los sindicatos de empresa tendran
derecho de negociar colectivamente” (art. 206%). El nuevo Cédigo del Tra-
bajo, expedido por quien fuera presidente de la Reptiblica Patricio Aylwin
Azdear, publicado el 24/1/1994, reproduce esta disposicion clave del libe-
ralismo chileno. En el Pert, el gobierno de Fujimori, con otros términos,
dispuso exactamente lo mismo.

)  Cuando se debatia en el Congreso de la Reptiblica el proyecto de Ley mo-
dificatorio de la LRCT, el autor, quien en ese momento era asesor de la
Comision de Trabajo del Congreso, sugirio la modificacion del art. 45? de
este D.Ley para permitir la negociacion colectiva por rama de actividad
ocupacional. El Ministro de Trabajo se opuso tajantemente a esta propues-
ta, posicion que secundaron los miembros del partido oficialista ante el
desinterés de las otras bancadas.
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Este derecho de negociar colectivamente conlleva para los
empleadores la obligacion de discutir con los representantes de los
trabajadores los puntos planteados por estos. Que se pueda llegar o
no a uno o varios acuerdos es otro tema.

La ley no puede limitar este derecho constitucional.

Por lo demas, en el derecho comparado, salvo en Chile, no
se encuentran normas que impidan a los trabajadores negociar
por industria o actividad ocupacional. Al contrario, en la mayor
parte de paises es este el nivel mas importante de la negociacién
colectiva.

Como la sindicacién en las empresas se ha vuelto dificil en
nuestro pais, por la ausencia de estabilidad en el trabajo y el temor
de los trabajadores al despido, la posibilidad de negociar colecti-
vamente al nivel de empresa también se ha reducido enormemen-
te. Con ello, los empresarios disfrutan de la ventaja econémica que
les confiere la imposibilidad o dificultad de los trabajadores de
recuperar el poder adquisitivo de sus ingresos erosionado por la
inflacion.

De serles rechazado el pliego y de insistir las organizaciones
sindicales por rama de actividad o gremio en el ejercicio de su de-
recho constitucional de negociar colectivamente, podrian declarar
la huelga, también en ejercicio de su derecho constitucional de efec-
tuarla y, por lo tanto, la solucidon pacifica del conflicto se alejaria.
Una alternativa a la huelga serfa una accion de amparo, invocando
los arts. 282 y 51° de la Constitucidn (art. 51% primacia de la norma
constitucional sobre la legal; Constitucion, art. 200°-2).657)

(7)  Los trabajadores de construccion civil lograron la negociacion colectiva por
rama de actividad tras sus huelgas y manifestaciones callejeras que fueron
reprimidas duramente por la policia. La convencion colectiva que suscri-
bieron con la Cdmara Peruana de Construccién (CAPECO) para el periodo
2006-2007, el 27/6/2006, fue publicada en EI Peruano el 7-9-2006, p. 327522,
por disposicion de la RM. 290-2005-TR del 5/10/2005, art. 3°. La conven-
cion colectiva mas reciente firmada por ambas partes data del 20/7/2010 (EI
texto de esta convencion figura en Informe Laboral, Suplemento de Andlisis
Laboral, de agosto 2010).

233



Jorge Randdn Vasquez

Resulta evidente que la ley no debe atizar el conflicto de he-

cho. Por el contrario, debe facilitar su solucién, para lo cual no hay
otra alternativa que la prevista por la propia Constitucion: garanti-
zar el derecho a la negociacion colectiva y “promover” la solucion
pacifica del conflicto.(%)

En una sentencia de agosto de 2009, el Tribunal Constitucio-

nal se ha pronunciado por la inaplicacion de la frase del art. 452 de
la LRCT que dice: “A falta de acuerdo, la negociacion se llevara a
nivel de empresa.” (%)

(38)

(39)

234

Fue inconstitucional, en su momento, la norma siguiente aplicable a las ne-
gociaciones colectivas en tramite al momento de darse el D.Ley 25593: “Los
trabajadores y las empresas o gremios comprendidos en negociaciones
colectivas a nivel de rama de actividad, actualmente en tramite, deberan
ratificar o modificar su voluntad de continuar negociando en dicho nivel,
dentro de los treinta (30) dias naturales posteriores a la entrada en vigencia
del presente Decreto Ley. De no haber acuerdo de partes, la negociacion
colectiva se llevara a cabo a nivel de empresa. La Autoridad Administrativa
de Trabajo dispondra el archivamiento definitivo de los expedientes a que
se refiere el parrafo anterior en los cuales no hubiere recaido acuerdo de
partes para continuar negociando a nivel de rama de actividad” (3* DT).

Se trata de la sentencia del 17/8/2009, Exp. 03561-2009-PA/TC CALLAOQO,
expedida en la accién de amparo fundada en el art. 28” de 1a Constitucidn,
interpuesta por el Sindicato Unico de Trabajadores Maritimos y Portuarios
del Puerto del Callao contra la Asociacion Peruana de Operadores Portua-
rios, la Asociacién Peruana de Agentes Maritimos y la Asociacion Mari-
tima del Perti por la negativa de estas a negociar por rama de actividad.
La sentencia expresa: “14. En mérito al principio de negociacion libre y
voluntaria, establecido en el articulo 4° del Convenio nim. 98, la deter-
minacion del nivel de negociacion colectiva debe depender esencialmente
de la voluntad de las partes y, por consiguiente, no debe ser impuesto por
la legislacion. /Por ello, una legislacion que fije imperativamente el nivel
de negociacion colectiva (establecimiento, empresa, rama de actividad, in-
dustria y regional o nacional) plantea no sélo problemas de incompatibili-
dad con el Convenio niim. 98, sino también con el derecho de negociacion
colectiva reconocido en el articulo 282 de la Constitucion [...] /28. ... este
Tribunal considera oportuno precisar que parte del sentido normativo del
primer parrafo del articulo 45° del Decreto Supremo N 010-2003-TR resul-
ta materialmente inconstitucional, en la medida que sefiala que «A falta de
acuerdo, la negociacion se llevara a nivel de empresa.» /Dicha frase resulta
inconstitucional no sélo porque contraviene la libertad para decidir el nivel
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¢)  Elpliego de reclamos

144. Nocién. Contenido. Es el documento en el cual estan con-
tenidos los puntos conformantes de la peticién de la organizacidén
sindical o, a falta de esta, de los trabajadores reunidos, presentada a
los empleadores, y que sirve como base para la discusion entre am-
bas partes o para la solucién por los arbitros o por las autoridades
de trabajo, si las partes no llegan a un acuerdo. Veremos su conteni-
do, sus requisitos y su presentacién.

de la negociacién, sino también porque lesiona el derecho de negociacion
colectiva, pues tal como se ha sefialado en el fundamento 14 supra, nin-
guna ley puede fijar imperativamente el nivel de la negociacion, tal como
ocurre con la frase referida. /Por dicha razén, y en virtud del poder-deber
del control difuso reconocido en el articulo 138 de la Constitucién y en el
articulo VI del Titulo Preliminar del Cédigo Procesal Constitucional, este
Tribunal declara inaplicable dicha frase al caso concreto. /29. No obstante
ello, y ante la inconstitucionalidad generada, este Tribunal considera perti-
nente precisar que a falta de acuerdo para decidir el nivel de negociacién,
éste se determinard mediante el arbitraje, sin que exista previa declaracién
de huelga”.

Esta sentencia evade aplicar el art. 28° de la Constitucién que reconoce la
facultad de los trabajadores de promover la negociacién colectiva, a nivel
de empresa, rama de actividad o con una extension mayor, puesto que
es su derecho subjetivo. Es de tal claridad este articulo que no se requie-
re mas interpretacion que la literal para apreciar su contenido y sentido.
Pero la sentencia va méas alld, y hace desaparecer ese derecho al sujetarlo
al acuerdo con los empleadores, quienes podrian negarse lisa y llanamen-
te a negociar a todo nivel. Esta sentencia se desliza, ademas, a un plano
de irracionalidad inconstitucional al crear la via arbitral para fijar el nivel
de la negociacion, contra el segundo pérrafo del art. 45° de la LRCT que
la prohibe, y sin haber emitido criterio para burlar esta prohibicién, que
no fue invocada por las partes. ;Qué sucederia si un tribunal arbitral, con
criterios semejantes a los del Tribunal Constitucional, se negara a fijar el
nivel de la negociacién, habida cuenta de que también podria alegar que le
es prohibido pronunciarse sobre ese punto? Se convalidaria la inaplicacién
del art. 28° de la Constitucion. Ademas, el Tribunal Constitucional se lanza
indebidamente a conferir a los convenios de la OIT 98, 151 y 154 primacia
sobre la Constitucion peruana al afirmar que “dichos convenios forman
parte del bloque de constitucionalidad del articulo 282 de la Constitucion”,
una desventurada aseveracién que induce a preguntarse sobre los métodos
de razonamiento de los magistrados firmantes de esa sentencia. Puede ver-
se la sentencia mencionada en la revista Andlisis Laboral, noviembre 2009.
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Segiin el articulo 51° de la LRCT, el pliego debe contener los
siguientes datos o elementos:

a)

b)

d)

La denominacion y el numero de registro de los sindi-
catos que lo suscriben, y el sefialamiento de un domici-
lio tinico para efectos de las notificaciones. De no existir
sindicato, las indicaciones que permitan identificar a la
coalicidn de trabajadoeres que lo presenta.

La nomina de los integrantes de la comision negociadora,
haciendo constar “expresamente las facultades de par-
ticipar en la negociacién y conciliacion, practicar todos
los actos procesales propios de éstas, suscribir cualquier
acuerdo y, llegado el caso, la convencion colectiva de tra-
bajo. No es admisible la impugnacién de un acuerdo por
exceso en el uso de las atribuciones otorgadas, salvo que
se demuestre la mala fe” (LRCT, art. 49°).

El nombre o la denominacion social, y el domicilio de
cada empresa u organizacion de empleadores com-
prendidas.

Las peticiones que se formulen sobre remuneraciones,
condiciones de trabajo y productividad y demas que se
planteen, las que deberdn tener la forma de clausulas e
integrarse armonicamente dentro de un solo proyecto de
convencion.

La firma de los dirigentes sindicales designados para tal
fin por la asamblea, o de los representantes acreditados,
de no haber sindicato.

Enla LRCT, no se indican los conceptos de remuneraciones y
condiciones de trabajo, como lo hacia el derogado D.S. 006-71-TR,
cuya acertada especificacion de ambos conceptos contribuyd a dis-
ciplinar la elaboracion de los pliegos de reclamos.

La definicién legal de remuneracion esta contenida en el
D.Leg. 728; es una reproduccion del art. 9¢ del D.Leg. 650: “Cons-
tituye remuneracion para todo efecto legal el integro de lo que el
trabajador recibe por sus servicios, en dinero o en especie, cual-
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quiera sea la forma o denominacion que tenga, siempre que sean
de su libre disposicion. Las sumas de dinero que se entreguen
al trabajador directamente en calidad de alimentacién principal,
como desayuno, almuerzo o refrigerio que lo sustituya o cena, tie-
nen naturaleza remunerativa. No constituye remuneracion com-
putable para efecto de calculo de los aportes y contribuciones a
la seguridad social asi como para ningtin derecho o beneficio de
naturaleza laboral el valor de las prestaciones alimentarias otor-
gadas bajo la modalidad de suministro indirecto” (TUO, D.S. 003-
97-TR, art. 6% segun el art. 13° de la Ley 28051 de Prestaciones
Alimentarias, del 31/7/2003).

“Se consideran condiciones de trabajo los pagos efectuados
en dinero o en especie, previstos en el inciso i) del Articulo 19° de
la Ley” (D.S. 004-97-TR, Regl. del D.Leg. 650, art. 8°); o sea “Todos
aquellos montos que se otorgan al trabajador para el cabal desem-
pefio de su labor, o con ocasidn de sus funciones, tales como movili-
dad, viaticos, gastos de representacién, vestuario y en general todo
lo que razonablemente cumpla tal objeto y no constituya beneficio
o ventaja patrimonial para el trabajador” (TUO del D.Leg. 650, D.S.
001-97-TR del 27/2/1997, art. 19, inc. i).

Son también condiciones de trabajo, obviamente, la duracion
de la jornada y la semana de trabajo, la categoria y la ocupacidn, la
intensidad del trabajo, los medios de trabajo, el ambiente, los ele-
mentos de seguridad e higiene laboral, ete.

Se puede anadir otros aspectos relativos al empleo, a la forma-
cion profesional, a la seguridad social, etcétera.

Dispone una norma: “El empleador y los representantes de los
trabajadores o de la organizacién sindical correspondiente, podran
establecer de comtn acuerdo Programas de Capacitacion y Produc-
tividad, organizados a través de comisiones paritarias” (D.Leg. 728,
TUQ D.S. 003-97-TR, art. 85%).

También se establece que: “Las empresas y sus trabajadores
dentro del marco del procedimiento de negociacién colectiva o a
traves de la negociacion individual con sus respectivos trabajado-
res, pueden establecer programas de incentivos o ayudas que fo-
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menten la constitucion de nuevas empresas por parte de los tra-
bajadores que en forma voluntaria opten por extinguir el vinculo
laboral” (D.Leg. 728, TUO D.S. 002-97-TR, art. 479).

d) Intervencion de las autoridades administrativas de trabajo

Aun cuando la negociacion colectiva constituye, en principio,
el trato para una operacion de intercambio de la fuerza de trabajo
entre dos partes privadas, la intervencion del Estado es permanente.
Veamos la funcion de estas autoridades y su competencia.

145. Funcion de las autoridades administrativas de trabajo.
Las autoridades administrativas de trabajo conducen la negociacién
desde su comienzo, vale decir, que saben en qué momento es entre-
gado el pliego de peticiones, cual es el resultado de las conversacio-
nes en la empresa por la informacion de las propias partes, acercan a
estas y presiden la junta de conciliacion, si las partes no nombran un
conciliador privado. En todo momento, la negociacion es un debate
encuadrado por la administracion del trabajo, sin que, por ello, esta
pueda sustituir a las partes en la negociacion y el acuerdo.

146. Competencia. La competencia en esta materia esta repar-
tida entre las autoridades de trabajo regionales y nacionales (Ley
29381, del 15/9/2009, Organica del Ministerio de Trabajo y P.E., art.
82, y D.S. 017-2012-TR, del 31/10/2012).

Competencia regional.- Las negociaciones colectivas de alcan-
ce regional se tramitan ante las autoridades de cada gobierno regio-
nal en la forma siguiente:

a) Las Zonas de Trabajo o Desconcentradas reciben el pliego
de reclamos y lo elevan a la Subdireccion de Negociacio-
nes Colectivas en un plazo de veinticuatro horas.

b) Esta Sub-Direccién tramita el procedimiento hasta su cul-
minacion, y registra los convenios colectivos.

¢) La Direccion de Prevencion y Selucion de Conflictos La-
borales, u 6rgano que hace sus veces, resuelve en segun-
da y tltima instancia los recursos contra los autos de pri-
mera instancia.
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Contra esta decision procede el recurso de revisién, que
resuelve la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Tra-
bajo y P.E.

(D.S. 017-2012-TR, art. 4°)

Competencia nacional.- La Direccion General de Trabajo del
Ministerio de Trabajo y P.E tramita y resuelve en instancia tinica la
negociacion colectiva de alcance supra regional y nacional, y cuando
la actividad economica de la empresa o sector productivo afecta no-
toriamente la economia de mas de una regién o del pais. Ingresan en
este supuesto, en particular, las siguientes actividades:

- Transporte aéreo, servicios aeronduticos y administra-
cién aeroportuaria;

- Carga y transporte acudtico, administracion portuaria y
servicios portuarios;

- Produccion y suministro inter-regional de energia eléctri-
ca, gas y petroleo;

- Suministro supra-regional de agua;

- Las de naturaleza estratégica vinculadas con la defensa o
seguridad nacional;

- Laproduccién de bienes o servicios para una cadena pro-
ductiva de ambito interregional o nacional.

(D.S. 017-2012-TR, art. 3%)

B. Lasetapas de la negociacién colectiva

La negociacion colectiva puede desenvolverse en tres etapas:
etapa de negociacion directa, de conciliacion y de solucién por un
tribunal arbitral.

a) Negociacidn directa

Durante esta etapa las partes discuten el pliego de reclamos en
el centro de trabajo o en el lugar que ellas decidan sin la presencia
de las autoridades de trabajo. Veremos como se cita a las reuniones
y la forma de realizacion de estas.
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147. Duracidn del periodo negocial. Presentacion del pliego.
El periodo negocial tiene una duracién de un afio, como minimo. Si
no hay una negociacion colectiva anterior, esta duracion empieza a
contarse desde la fecha de presentacion del primer pliego de peti-
ciones. Luego, los periodos negociales se suceden de afio en afio a
partir de la fecha de su vencimiento, o del periodo acordado por las
partes, duracion inferida de Ia norma que dispone: “Rige durante
el periodo que acuerden las partes. A falta de acuerdo, su duracion
es de un (1) afiwo” (LRCT, art. 43°-c). Ello implica que la convencion
colectiva sélo podria ser modificada al vencerse el plazo minimo o
el acordado (véase n® 130).

“El pliego se presenta directamente a la empresa remitiéndose
copia del mismo a la Autoridad de Trabajo.

En caso de que aquélla se negara a recibirlo, la entrega se hara
a través de la Autoridad de Trabajo, teniéndose como fecha de pre-
sentacion la de ingreso por mesa de partes.

En las convenciones por rama de actividad o gremio, la en-
trega se hara siempre por intermedio de la Autoridad de Trabajo.”

(LRCT, art. 53°).

El pliego debe ser presentado no antes de sesenta dias ni des-
pués de treinta dias calendario anteriores a la fecha de terminacién
del periodo negocial en curso. En caso de presentacion posterior,
el comienzo del siguiente periodo queda diferido hasta la fecha de
presentacion del pliego (LRCT, art. 529).

Si la organizacion sindical presenta un pliego por primera
vez, puede hacerlo en cualquier momento, luego de transcurrido el
primer afio de funcionamiento de la empresa (LRCT, art. 419), pero
la vigencia de los acuerdos o de la decision arbitral solo comienza a
partir de la fecha de presentacion.

“5i con posterioridad a la presentacién de un pliego de re-
clamos por mayoria absoluta de trabajadores, se registrara un
sindicato en el centro de trabajo la negociacion colectiva conti-
nuard con la Comisiéon designada hasta su culminacién” (Regl.
LRCT, art. 319).
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La negociacion empieza con la recepcién del pliego de peti-
ciones por el empleador, los empleadores o la organizacién u or-
ganizaciones de empleadores. “Es obligatoria la recepcién del plie-
go, salvo causa legal o convencional objetivamente demostrable”
(LRCT, art. 542, ler parrafo).

148. Citacion a las reuniones. Recibido el pliego, el emplea-
dor, los empleadores o la organizacion de empleadores, en acuerdo
con la organizacion sindical o, segiin el caso, con los representantes
de los trabajadores si no hubiere sindicato, deben sefalar fecha y
hora para dar comienzo a las reuniones con la organizacién sindical
reclamante, y sefialar el lugar donde se llevaran a cabo.

“La negociacion colectiva se realizara en los plazos y opor-
tunidades que las partes acuerden, dentro o fuera de la jornada la-
boral, y debe iniciarse dentro de los diez (10) dias calendarios de
presentado el pliego” (LRCT, art. 57%, primer parrafo).

149. Desarrollo de la negociacion directa. Los empleadores
0 la organizacion de empleadores estan obligados a concurrir a las
reuniones de negociacion directa. Si estos no lo hicieran o se nega-
sen a la fijacion de una fecha, los representantes de los trabajado-
res podrian reiterar su pedido de citacion, bajo apercibimiento de
dar por rota la negociacion directa. Se puede darla por terminada,
igualmente, si los trabajadores no asisten a las reuniones, lo que
es improbable, puesto que ellos tienen interés en el avance de la
negociacion. En ambos casos, se informa lo ocurrido a la autoridad
administrativa de trabajo a cargo de la negociacién, solicitindosele
la instalacion de la junta de conciliacion, como lo veremos luego.

Presentes ambas partes en la primera reunién en negociacién
directa, podran designar un presidente para la direccion del deba-
te, cargo que puede recaer alternativamente en cada reunion en un
trabajador y un representante del empleador o en este, si fuera una
persona natural. No hay normas a este respecto.

Se pueden realizar cuantas reuniones deseen las partes. Tam-
poco hay un plazo legal de duracién de la negociacion directa.

Hay, no obstante, algunas reglas a ser observadas:
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1. Praoposicion por los empleadores de clausulas nuevas: “El em-
pleador o empleadores podran proponer cldusulas nuevas o susti-
tutorias de las establecidas en convenciones anteriores” (LRCT, art.
572, 28 parrafo), las que “deberan integrarse arménicamente dentro
de un solo proyecto de convencion colectiva” (Regl. de la LRCT, art.
439). Se trata de una suerte de reconvencion que solo es posible una
vez presentado el pliego de peticiones por los trabajadores, pero
que sirve también de presupuesto del debate.

2. Obligacion de los empleadores de informar: “A peticion de los
representantes de los trabajadores, los empleadores deberan pro-
porcionar la informacién necesaria sobre la situacién econdmica, fi-
nanciera, social y demas pertinentes de la empresa, en la medida en
que la entrega de tal informacion no sea perjudicial para ésta.

La informacion que ha de proporcionarse sera determinada
de comtm acuerdo entre las partes. De no haber acuerdo, la Auto-
ridad de Trabajo precisara la informacion basica que deba ser pro-
porcicnada, para facilitar el mejor resultado de las negociaciones.

Los trabajadores, sus representantes y asesores deberan guar-
dar reserva absoluta sobre la informacion recibida, bajo apercibi-
miento de suspension del derecho de informacidn, sin perjuicio de
las medidas disciplinarias y acciones legales a que hubiere lugar”
(LRCT, art. 559).

Esta informacion podré ser solicitada dentro de los noventa
dias naturales anteriores a la fecha de caducidad de la convencion
vigente (Regl. de la LRCT, art. 38°).

3. Negociacion de buena fe: “Las partes estan obligadas a nego-
ciar de buena fe y a abstenerse de toda accién que pueda resultar
lesiva a la contraria, sin menoscabo del derecho de huelga legitima-
mente ejercitado” (LRCT, art. 54°, 2° parrafo).

4. Dictamen economico-social por el Ministerio de Trabajo y PE: La
intervencidn de las autoridades adminisirativas de trabajo en la ne-
gociacion colectiva conlleva, como uno de sus aspectos fundamen-
tales, el estudio de las peticiones laborales para evaluarlas y promo-
ver 0 emitir una decision racionalmente adaptada a las necesidades
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de los peticionantes y a las posibilidades de sus empleadores. Ese
estudio esta a cargo de la Direccion de Politicas y Normativa de
Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (D.S.
004-2010-TR, del 20/4/2010, art. 49°-e).(40)

La Ley indica su funcién en los términos siguientes:

“En el curso del procedimiento, a peticién de una de las par-
tes o de oficio, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, a
través de una oficina especializada, practicara la valorizacion de las
peticiones de los trabajadores y examinara la situacién econdmi-
co-financiera de las empresas y su capacidad para atender dichas
peticiones, teniendo en cuenta los niveles existentes en empresas
similares, en la misma actividad econdmica o en la misma region.

Asimismo estudiard, en general, los hechos y circunstancias
implicitos en la negociacion.

La Oficina especializada podra contar con el asesoramiento
del Ministerio de Economia y Finanzas, la Comisién Nacional Su-

(40) A sugerencia del autor, por el D.Ley 18870 del 1/6/1971, se cred en el Minis-
terio de Trabajo la Comisidn Permanente de Regulacion de Remuneraciones
y Condiciones de Trabajo con la funcién de recomendar a las autoridades
competentes los criterios cuantitativos referentes a aumentos de remune-
raciones y condiciones de trabajo, incluida la remuneracién minima. Hasta
ese momerntto, la evaluacion de los pliegos de reclamos, fracasada la junta
de conciliacion, era practicada a ojo de buen cubero por el funcionario a
cargo de la decision, o, en realidad, por los propios empresarios que dicta-
ban esas decisiones. Se requeria racionalizar este tramo de la negociacién
colectiva y extirpar la corrupcion. Correlativamente, el D.S. 006-71-TR, del
29/11/1971, normativo de las convenciones y negociaciones colectivas, dis-
puso que, cuando las autoridades administrativas resolviesen, debian tener
en cuenta la evaluacion de los elementos de juicio del expediente y las re-
comendaciones de esa Comision (art. 34%). A partir del D.Leg. 140, Ley de
Organizacion de los Sectores Trabajo y Promocion Social, del 12/6/1981, la
indicada Comisién fue convertida en Oficina General de Trabajo y Produc-
tividad con funciones semejantes, y continué como tal en las leyes de orga-
nizacion y funciones del Ministerio de Trabajo que luego se dieron. En el
vigente Regl. de Organizacion y Funciones del Ministerio de Trabajo y PE,
esas funciones han sido encargadas a la Direccion de Politicas y Normativa
de Trabajo (D.S. 004-2010-TR, art. 49%-e).
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pervisora de Empresas y Valores (CONASEV) y de otras institucio-
nes cuando la naturaleza o importancia del caso lo requiera.

El dictamen correspondiente, debidamente fundamentado y
emitido sobre la base de la documentacidon que obligatoriamente
presentaran las empresas y de las investigaciones que se practi-
quen sera puesto en conocimiento de las partes para que puedan
formular su observacion” (LRCT, art. 56° con el texto dado por la
Ley 27912, art. 29).

Para la presentacion de la informacion necesaria, los emplea-
dores deberan seguir la R.M. 045-95-TR, del 31/5/1995 y utilizar el
formulario aprobado por la R.M. 046-2007-TR, del 21/2/2007.¢41)

“Las observaciones que formulen las partes al dictamen que
se practique acorde con el Articulo 56° de la Ley, serdan debida-
mente sustentadas, debiendo ser presentadas dentro del tercer dia
habil de recibida la notificacion con el dictamen correspondiente.
Las partes podran presentar prueba instrumental que sustente sus
observaciones.

Recibida la observacion al dictamen, la Autoridad de Trabajo
dispondra la elaboracion de un segundo y ultimo dictamen, en el
que se ratifique o rectifique el dictamen anterior, referido concreta-
mente a las observaciones de las partes” (Regl. de la LRCT, art. 399).

El dictamen indicado no obliga a las partes a pactar segiin su
contenido; tampoco impide que el tribunal arbitral pueda evaluar-
lo, y no lo obliga a resolver siguiendo su contenido o sus recomen-
daciones, si las tuviera.

5. Discusion y acuerdos: La discusion del pliego de peticiones
puede hacerse siguiendo el orden de sus puntos, o tratando prime-

() Esta informacion debe ser presentada, con el caracter de declaracion ju-
rada, dentro de 8 dias habiles contados a partir del dia siguiente al de la
recepcion del oficio de la Oficina de Economia del Trabajo y Productivi-
dad (R.M. 045-95-TR, art. 29). Los formularios para la presentacién de la
informacién requerida han sido aprobados por la R.M. 046-2007-TR, del
21/2/2007 (art. 1%), aunque no fueron publicados en El Peruano. Sin embar-
go, puede vérseles en la pagina web del Ministerio de Trabajo: www.min-
tra.gob.pe y deben ser publicados por las direcciones regionales de Trabajo
y Promocion del Empleo (R.M. 046-2007-TR, art. 29).
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ro algunos de ellos. Por lo general, los empleadores tratan de llegar
a una determinacion en conjunto de los puntos que habran de ser
materia de la convencién colectiva, para evaluar su costo, y cerrar
el trato “en paquete”. A los trabajadores suele convenirles adoptar
un criterio semejante.

El acta por triplicado es firmada por todos los concurrentes;
cada parte retiene un ejemplar y el tercero es remitido a la autori-
dad administrativa de trabajo.

“Sélo es obligatorio levantar actas para consignar los acuer-
dos adoptados en cada reunion, siendo facultad de las partes dejar
constancia de los pedidos u ofertas por ellas formulados” (LRCT,
art. 579, 3er parrafo).

5i una de las partes no estuviera de acuerdo en proseguir las
reuniones se tendra por concluida la etapa (Regl. de la LRCT, art. 409).

“Las partes informaran a la Autoridad de Trabajo de la ter-
minacion de la negociacion, pudiendo simultineamente solicitar
el inicio de un procedimiento de conciliacion. /5i ninguna de las
partes lo solicitara, la Autoridad de Trabajo podra iniciar dicho pro-
cedimiento de oficio, si lo estimare necesario o conveniente en aten-
cién a las caracteristicas del caso” (LRCT, art. 589).

Esta intervencion de las autoridades administrativas de traba-
jo podria sobrevenir si los trabajadores declarasen la huelga.

b)  Junta de conciliacion

150. Nocion. Desarrollo. La junta de conciliacion es una
reunion de las partes bajo la presidencia de un conciliador designa-
do por el subdirector de negociaciones colectivas, o por una persona
designada por las partes. Su razon de ser es la necesidad de que las
partes prosigan la discusién de los puntos del pliego pendientes de
solucioén, pero asistidas por un funcionario u otra persona que diri-
ge el debate, cuya mision es instar a las partes a lograr un acuerdo y
tratar de elaborar férmulas de solucidn, sin que pueda, no cbstante,
intervenir votando a favor de una de las partes. Como su nombre lo
indica, su funcién es buscar una conciliacion. Es una aplicacion de
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la norma constitucional que le impone al Estado “promover formas
de solucion pacifica de los conflictos” (art. 28%-2).

“La funcién conciliadora estara a cargo de un cuerpo técnico
especializado y calificado del Ministerio de Trabajo v Promocién
Social, pudiendo las partes, sin embargo, si asi lo acuerdan, enco-
menddrsela a personas privadas, caso en el cual deberan remitir a la
Autoridad de Trabajo copia de las actas que se levanten”.

“En uno y otro caso, el procedimiento de conciliacion debera
caracterizarse por la flexibilidad y la simplicidad en su desarrollo,
debiendo el conciliador desempefiar un papel activo en la promo-
cion del avenimiento entre las partes. Si éstas lo autorizan, el conci-
liador podra actuar como mediador, a cuyo efecto, en el momento
que lo considere oportuno, presentara una o mas propuestas de so-
[ucién que las partes pueden aceptar o rechazar”.

“Se realizaran tantas reuniones de conciliacién como sean ne-
cesarias”.

(LRCT, art. 599)

En las regiones, el tramite de conciliacion es encuadrado por
las autoridades laborales, incluido el nombramiento de conciliadores
(D.S. 017-2012-TR, art. 2°-f).

Estas reuniones son a iniciativa de las partes, siempre y cuan-
do el plazo lo permita. 5i una de ellas no concurriera o si concu-
rriendo no estuviera de acuerdo con proseguir con ellas, se tendra
por concluida esta etapa (Regl. de la LRCT, art. 41%, 2¢ acapite).

“El mediador desarrollard su gestion en el plazo que sefialen
las partes, o a falta de éste en un plazo maximo de diez (10) dias ha-
biles, contados desde su designacion. Al término de dicho plazo, si
no se hubiera logrado acuerdo, el mediador convocara a las partes
a vna audiencia en las que éstas deberan formular su tltima pro-
puesta en forma de proyecto de convencién colectiva. El mediador,
presentard una propuesta final de solucién, la que de no ser acep-
tada por escrito por ambas partes dentro de los tres (3) dias hébiles
siguientes, pondra fin a su gestion” (Regl. de la LRCT, art. 429). La
duracion de diez dias habiles de la etapa de conciliacion es muy
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breve, debido a que el Ministerio de Trabajo, sobre todo en Lima,
se ve agobiado por el nimero de negociaciones que debe atender.
Mas racional era el plazo de veinte dias ttiles contemplado por el
derogado D.S. 006-71-TR.

Agotada esta etapa, las partes podrian, si lo desean, continuar
las conversaciones directamente, en un esfuerzo para resolver el
conflicto, y evitar la etapa siguiente. Muchas convenciones colec-
tivas han sido suscritas de este modo. La actitud de las partes de-
penderd, en tal caso, de su interés en definir su situacion y de las
expectativas que una prolongacién del conflicto les ofreceria. “Las
partes conservan en el curso de todo el procedimiento el derecho
de reunirse, por propia iniciativa, o a indicacién de la Autoridad de
Trabajo, y de acordar lo que estimen adecuado. Asimismo, podran
recurrir a cualquier medio valido para la solucion pacifica de la con-
troversia” (LRCT, art. 60°).

MODELO DE ACTA POR LA CUAL SE SOMETE EL DIFERENDQO A
CONCILIACION BAJO LA CONDUCCION DE
UN CONCILIADOR PRIVADO

En Lima, siendo las ... horas del dia .... del mes de ... de 20 ... en el
local de la Empresa (u otro) sito en ........ , se reunieron, de una parte,
(denominacion de la empresa empleadora) representada por el Sr.
.......... ,con DNIne ...y el 5. ........, con DNI n° ... ; y, de la otra parte,
el Sindicato .......... representado por sus dirigentes: Sr. ......... Secreta-
1o ..., can DNL n® ...; St cvecivaaee , con DNI n@ .... Secretario .......... , para
adoptar los siguientes acuerdos:

PRIMERQ: La presente negociacion colectiva, Exp. n° , continuara
en conciliacion.

SEGUNDO: Se designa como conciliador privado al Sr. ... quien
tendré las atribuciones que conciernen a los conciliadores nombra-
dos por el Ministerio de Trabajo y Promocién Social.

TERCERO: La etapa de conciliacion tendra una duracion de doce
dias habiles contados a partir de la fecha de la primera citacion que
haga el Conciliador indicado.

CUARTO: Se levantard un acta de cada reunién, en la misma que se
sefalard la fecha de la reunién siguiente por acuerdo de partes.

EL EMPLEADOR EL SINDICATO
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MODELO DE ACTA DE CONCILIACION Y DE
SUSCRIPCION DE UN CONVENIO COLECTIVO

En Lima, siendo las ... horas del dia .... del mes de ... de 20 .... se reu-
nieron en el local del .... sito en ..., de una parte, la Empresa.......... ala
que se denominara EL EMPLEADOR, representada por sus apodera-
dos: S, v €ON DNIEN® Ly ST con DNIne...; y de la otra parte,
el Sindicato .......... al que se denominara EL SINDICATO, representado
por sus dirigentes: Sr. .......... Secretario ..., con DNI ne ...; Sr. .......... con
DNI ne ..., Secretario ..., en presencia del Conciliador, Sr. ..., dando por
terminadas las reuniones de conciliacién con la suscripcion del con-
venio colectivo que se transcribe a continuacion, en la negociacion
colectiva entre ambas partes, materia del Exp. n® ....,

CONVENIO COLECTIVO 2012-2013

Se firman tres ejemplares de la presente acta, una para cada una de
las partes y otra para ser remitida al Ministerio de Trabajo y Promo-
cion Sacial, en Lima, a..... dias de...... de 20.....

FIRMAS
Representantes del Empleador Representantes del Sindicato

¢)  Solucidén de la negociacion colectiva por la via arbitral o por la
huelga

5i, luego de transcurrido un tiempo prudencial en la etapa de
conciliacién o si ésta se venciese, y no se hubiera llegado a un acuer-
do sobre los puntos del pliego de reclamos en debate, se abren dos
vias: 1) el arbitraje; v 2) la prosecucién de la negociaciéon con una
declaratoria de huelga de los trabajadores.

En ambos casos, los trabajadores tienen la iniciativa para dar
curso a una u otra via, puesto que son ellos los interesados en arri-
bar a un acuerdo para obtener mejoras en sus remuneraciones y
condiciones de trabajo, u otros derechos o beneficios.

1. Via arbitral

151. Nocién. El arbitraje es un procedimiento por el cual una
persona o un grupo de personas, ajenas al Poder Judicial, a peticion
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conjunta de las partes, estudia los puntos materia de la controversia
y emite una decisién de cumplimiento obligatorio.

Inicialmente era una modalidad de solucién de conflictos juri-
dicos, es decir de los suscitados por el incumplimiento de una o mas
normas juridicas. De preferencia, su campo se circunscribia a los dife-
rendos comerciales, cuya solucién requiere clerta celeridad que el Po-
der Judicial no esta en aptitud de brindar. Cuando a fines del siglo XIX,
los conflictos laborales se hicieron mas frecuentes, se tratd de aplicarles
la via arbitral, como alternativa a la huelga. Algunas legislaciones la
adoptaron, creando tribunales especiales. En el Perti, como una reper-
cusion de esta tendencia, se implanto el arbitraje obligatorio a comien-
zos del siglo XX, el que tuvo, sin embargo que ser abandonado.(#2)

La LRCT ha reinstalado el arbitraje para la solucion de las ne-
gociaciones colectivas si no hay acuerdo en las etapas de trato direc-
to o de junta de conciliacion.

No ha alcanzado, sin embargo, la aceptacion de los trabajado-
res, principales interesados en la terminacion de la negociacion co-
lectiva con resultados positivos para ellos. Las maneras de adoptar
la via arbitral, de nombrar y remunerar a los arbitros y de resolver,
vician esta via y la convierten en un camino altamente riesgoso para
ellos, que prefieren evitar. Por el contrario, el empantamiento de la
negociacion colectiva, con via arbitral o sin ella, concede a los em-
pleadores una enorme ventaja, puesto que estructuralmente no les
conviene acordar los aumentos de remuneraciones y otras mejoras
que los trabajadores buscan con la negociacion colectiva. (43)

(42) La Constitucion de 1919, reproduciendo las reglas del D.S5. del 24/1/1912,
normative de las huelgas, dispuso el arbitraje obligatorio para la solucién
de los “conflictos entre el capital y el trabajo” dejando a la ley su reglamen-
tacién. Pero nunca se dio una ley con ese contenido por la desconfianza de
los trabajadores en los arbitros, y en particular si eran magistrados judicia-
les. De manera que la sclucion arbitral no fue posible. Las constituciones
siguientes no reprodujeron la disposicion indicada, y el D.S. 006-71-TR,
normativo de la convencion y la negociacion colectivas, ignord el arbitraje.

@3)  En 1995, de 1271 pliegos de reclamos registrados por el Ministerio de Tra-
bajo sélo tuvieron solucion 803, es decir el 63.18%. En negociacion directa
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Los aspectos a examinar en relacion a esta via son los siguien-
tes: quieénes proponen la via arbitral, quiénes pueden ser el arbitro o
los arbitros, el procedimiento, la extension de la facultad de decidir
de los arbitros y los efectos de su decision.

152. Adopcion de la via arbitral. Fundamento: Fracasada la
junta de conciliacion, la via arbitral deberia ser obligatoria, a tenor
de la Constitucion. Para la LRCT es solo optativa.

La obligatoriedad de la via arbitral, de no haber acuerdo de
partes, surge de la Constitucion. En efecto, ésta dispone que “Los
conflictos derivados de la relacion contractual sdlo se solucionan
en la via arbitral o en la judicial, segtin los mecanismos de protec-
cion previstos en el contrato o contemplados en la ley.” (art. 62°). Si
los conflictos son juridicos, es decir suscitados por la inaplicacion
o interpretacién de una norma juridica, y no se adopta el arbitraje,
la via inevitable es la judicial, puesto que el Poder Judicial ejerce
“La potestad de administrar justicia” (Constitucion, art. 1382). Pero

se soluciond el 54.37%, en conciliacion el 6.60%, en mediacion el 0.12% y
por arbitraje el 2.67%. El 36.8% no fue solucionado. En los afios siguientes,
los porcentajes fueron semejantes. Diego Alfredo Cuienpa Quirog, refi-
riéndose al 36.82% de negociaciones colectivas no solucionadas dice que
“es mas bien efecto del sistema de arbitraje mismo que... evita que la solu-
cion se busque mediante el arbitraje mismo” y que “el sistema no favorece,
como deberia ser, la conciliacion y mediacion”. El sistena de arbitraje laboral,
en Memoria del Congreso Internacional sobre el Derecho del Trabajo y la Segu-
ridad Social, Cusco, marzo 1997, Casi siempre, los mayores porcentajes de
solucion fueron alcanzados por el trato o la negociacion directa y la conci-
liacion. Asi, en 1972 el 75.4% de las negociaciones colectivas fue soluciona-
do en trato directo, el 6.4% en conciliacion y el 18.2% por las autoridades de
trabajo. El niimero de negociaciones colectivas registradas se ha reducido
de 1595 en 1985 a 399 en 2005. De estas 399, 361 terminaron por negocia-
cion directa, 23 por conciliacion o mediacion, ninguna por huelga y 5 por
arbitraje, o sea, en este caso, el 1.25% (Anuarios Estadisticos del Ministerio
de Trabajo, cuadro publicado por la revista Andlisis Laboral, enero 2007 y
reproducido en mi libro Derecho del Trabajo, Teoria General 1, Lima, Grijley,
2007, n® 214). El deterioro de la negociacion colectiva es un efecto de la
“flexibilidad” impuesta por los empresarios y el gobierno en la década del
noventa, y la importancia diminuta del arbitraje una consecuencia del mo-
delo de solucion disefiado en la LRCT.
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si los contflictos son econdmicos, como sucede con las controversias
encuadradas por Ja negociacidn colectiva, las tinicas vias posibles
de solucion son el acuerdo de partes y la via arbitral. El arbitraje
laboral puede ser voluntario y obligatorio. De rechazar los emplea-
dores el arbitraje, éste puede ser impuesto por el Estado, fundado
en la concurrencia de los articulos de la Constitucion: 62°, cuyo tex-
to pertinente se ha indicado, y 28°% inc. 2 que dispone: El Estado
“Fomenta la negociacion colectiva y promueve formas de solucién
pacifica de los conflictos laborales.” La via arbitral es una forma de
solucidn pacifica de los conflictos econdmicos laborales si las partes
no han llegado a un acuerdo, que el Estado no puede abstenerse de
fomentar.(44)

El arbitraje como via optativa. Iniciativa para proponerla: La
LRCT faculta a los representantes de los trabajadores a proponerla.
Pero para su adopcion se requiere la aceptacion de los representan-
tes del empleador o de los empleadores, salvo las excepciones que
veremos luego (véase Intervencion del Ministerio de Trabajo en este
mismo numeral y n® 158).

A los trabajadores les es posible pedirla, tanto en la etapa de
negociacion directa como en la de conciliacion, e incluso cuando la
organizacion sindical optase por declarar la huelga. “Si no se hubie-
ra llegado a un acuerdo en negociacion directa, o en conciliaciéon,
de haberla solicitado los trabajadores, podran las partes someter el
diferendo a arbitraje.” (LRCT, art. 61%), “Salvo que los trabajadores
opten por ejercer alternativamente el derecho de huelga.” (Regl. de
la LRCT, art. 46%). “Durante el desarrollo de la huelga los trabaja-

(@4 Desde que fue dado el D.Ley 25593, en julio de 1992, la experiencia ha
demostrado que la resistencia de los empleadores a celebrar la convencién
colectiva, complementada con la renuencia de las autoridades de trabajo a
imponer la via arbitral, ha precipitado a los trabajadores a una ostensible
y abusiva inferioridad y los han forzadoe a admitir lo que aquéllos quieran
darles o negarles, fuera de toda consideracién por sus necesidades y la si-
tuacién favorable de las empresas. Frente a esta desigualdad extremada,
uno de los logros de la “flexibilidad”, el analisis de la propia normativa im-
puesta por ésta ha de tornarse mas agudo para tratar de delinear, dentro de
ella, soluciones que, ajustadas estrictamente a la légica juridica, eliminen,
o, por lo menos, reduzcan esa desigualdad.
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dores podran, asimismo, proponer el sometimiento del diferendo a
arbitraje, caso en el cual se requerird la aceptacién del empleador.”
(LRCT, art. 632).

Materia del arbitraje: “Las partes, de comun acuerdo, estan
facultadas para fijar aspectos puntuales de discrepancia respecto a
los cuales debe pronunciarse el arbitro. De no producirse esta situa-
cién, la decisién arbitral debe comprender todos aquellos aspectos
de la controversia que no hubieran sido solucionados durante la
negociacion directa.” (Regl. de la LRCT, art. 48°).

Compromiso arbitral: “La decision de someter la controversia
a arbitraje constara en una acta denominada «compromiso arbitral»,
que contendrd el nombre de las partes, los de sus representantes y
sus domicilios, modalidad de arbitraje, informacion sobre la negocia-
cion colectiva que se somete a arbitraje; monto y forma de pago de
las costas y honorarios de los Arbitros; lugar de arbitraje y facilidades
para el funcionamiento del Tribunal, que debera asumir el emplea-
dor, que de no ser posible, sera solicitada por las partes al Ministerio
de Trabajo y Promocion Social.” (Regl. de la LRCT, art. 49).145)

Composicion del tribunal arbitral: “El arbitraje puede estar a
cargo de un arbitro unipersonal, un tribunal ad hoc, una institucion
representativa, la propia Autoridad de Trabajo, o cualquier otra mo-
dalidad que las partes especificamente acuerden, lo que constara en
el acta de compromiso arbitral.” (TUO de la LRCT, art. 64%).

El Regl. de la LRCT afiade: “El Tribunal Arbitral, en los casos
que proceda, estara constituido siempre en nimero impar, debien-
do los acuerdos ser adoptados por mayoria absoluta de sus miem-
bros.” (art. 509)

Firmado el compromiso arbitral, las partes deben nombrar
sus arbitros, en un plazo no mayor de cinco dias, y si éstos renuncia-
ran o dejaran de asistir, la parte a la que representen los sustituira

@5 Enel D.Leg. 1071, normativa del arbitraje para asuntos no laborales, se dice
que “El Convenio arbitral es el acuerdo por el que las partes deciden some-
ter a arbitraje las controversias o ciertas controversias que hayan surgido
o puedan surgir entre ellas respecto de una determinada relacién juridica
contractual o de otra naturaleza.” (art. 13°-1)
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en el plazo de tres dias (Regl. de ]a LRCT, art. 49°. Véase mas abajo
quienes pueden ser arbiros).

Tal es lo que normalmente deberia suceder con el arbitraje
optativo.

Sin embargo, en la practica, la conducta de las partes podria
ser distinta. Podria ocurrir: 1) que propuesta la via arbitral por los
representantes de los trabajadores, los representantes de los em-
pleadores no la admitan o nada digan; 2) que acordada la via ar-
bitral, una o las dos partes no nombren a sus arbitros; y 3) que los
arbitros no se pongan de acuerdo para designar al tercer arbitro. En
tales casos, la misma LRCT y su Reglamento, confieren al Ministe-
rio de Trabajo y PE la facultad de promover la via arbitral.

Intervencidon del Ministerio de Trabajo: Por lo tanto, a éste le
es posible: 1) imponer la via arbitral; y 2) nombrar a los arbitros si
las partes no lo hacen.

o

1%, Imposicidn de la via arbitral

1.1. Arbitraje potestativo: Una modificacion del Regl. de la
LRCT le permite al Ministerio de Trabajo y PE dar curso al arbitraje,
llamado “potestativo”. La potestad o la facultad de obrar, en este
caso, es atribuida a la autoridad laboral, a pedido de una de las par-
tes, en los siguientes supuestos:

“a) Las partes no se ponen de acuerdo en la primera negocia-
c¢idn, en el nivel o su contenido; y,

b) Cuando durante la negociacion del pliego se adviertan
actos de mala fe que tengan por efecto dilatar, entorpecer
o evitar el logro de un acuerdo.

Ocurridos los supuestos referidos, las partes deben desig-
nar a sus arbitros en un plazo no mayor de cinco (05) dias
habiles. De no hacerlo una de ellas, la Autoridad Admi-
nistrativa de Trabajo designa al arbitro correspondiente,
cuyo costo asume la parte responsable de su designacion.
El arbitraje potestativo no requiere de la suscripcién de
un compromiso arbitral.
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Si por alguna circunstancia alguno de los arbitros dejara
de asistir o renunciara, la parte afectada debe sustituirlo
en el término no mayor de tres (03) dias hébiles. En caso
de no hacerlo, el presidente del tribunal solicita a la Auto-
ridad Administrativa de Trabajo su sustitucion.

[...]

En ningtin caso, cl arbitraje potestativo puede ser utiliza-
do en desmedro del derecho de huelga.”

(Regl. de la LRCT, art. 61°-A, dado por el D.S. 014-2011-TR, del
16/9/2011, art. 1%).

1.2. En caso de huelga: “Si el empleador no diera respuesta por
escrito a la propuesta de los trabajadores en el término de tercero
dia habil de recibida aquélla, se tendrd por aceptada dicha propues-
ta...” (Regl. de la LRCT, art. 47°).

2% Nombrar drbitros si las partes 1o lo hacen

2.1. Si, aceptada la via arbitral por las partes, “no hubiese
acuerdo sobre el organo arbitral se constituird de oficio un tribunal
tripartito” (LRCT, art. 642);

2.2. Si, suscrito el compromiso arbitral y las partes no desig-
naran a sus arbitros en un plazo no mayor de 5 dias habiles, “la Au-
toridad Administrativa de Trabajo designara al arbitro correspon-
diente cuyo costo asumira la parte responsable de su designacion.
Si por alguna circunstancia cualquiera de los arbitros dejara de asis-
tir o renunciara, la parte afectada debera sustituirlo en el término
no mayor de tres dias héabiles. En caso de no hacerlo, el Presidente
del Tribunal solicitara a la Autoridad Administrativa de Trabajo su
sustitucion.” (Regl. de la LRCT, art. 499);

2.3. Designar al tercer arbitro si los drbitros nombrados no lo
eligen: “Si no hubiere acuerdo sobre el drgano arbitral se constituira
de oficio un tribunal tripartito integrado por un arbitro que debera
designar cada parte y un presidente designado por ambos arbitros
0, a falta de acuerdo, por la Autoridad de Trabajo.” (LRCT, art. 64°).
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2.4, ”5i el empleador es una empresa comprendida en el 4m-
bito de la Actividad Empresarial del Estado, o se trata de una enti-
dad del Estado cuyos trabajadores se encuentran sujetos al régimen
laboral de la actividad privada, el Reglamento de la presente Ley
establecera la forma en que se designard, a falta de acuerdo entre
las partes, al presidente del tribunal arbitral. En ningtin caso podra
ser la Autoridad Administrativa de Trabajo.” (LRCT, art. 642). Sobre
este aspecto, dice el Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas:
“a falta de acuerdo respecto de la designacion del Presidente del
Tribunal Arbitral, la designacion la realizara una institucién inde-
pendiente elegida por las partes. A falta de acuerdo scbre la desig-
nacion de la institucion, y a pedido de parte, la misma sera designa-
da por la Autoridad de Trabajo.” (art. 52%, segtin el texto dado por el
D.S. 014-2007-TR, del 28/6/2007).

153. Quienes pueden ser arbitros. Las disposiciones laborales
no dicen quiénes pueden ser arbitros ni los requisitos que deben
reunir. Bastaria que sean personas naturales capaces de ejercer sus
derechos y que no despierten dudas sobre su imparcialidad.®“¢)

En cambio, si hay normas sobre los impedimentos para ser
arbitro. “En ningtin caso podran ser arbitros los abogados, asesores,
representantes, apoderados o, en general, las personas que tengan
relacion con las partes o interés directo o indirecto en el resultado.”
(LRCT, art. 649).

Tampoco pueden ser arbitros “los funcionarios y servidores
publicos del Estado peruano dentro de los margenes establecidos
por las normas de incompatibilidad respectivas” (R.M. 331-2011-
TR, art. 2% Se alude a las incompatibilidades sefialadas por el art.
21¢ del D.Leg. 1071, Ley General de Arbitraje).

(#6)  En el D.Leg. 1031, normativo del arbitraje en general, se dispone simple-
mente que “Todo arbitro debe ser y permanecer, durante el arbitraje, in-
dependiente e imparcial”, y que puede ser recusado “si concurren en él
circunstancias que den lugar a dudas justificadas sobre su imparcialidad o
independencia, o si no posee las calificaciones convenidas por las partes o
exigidas por la ley” (art. 282).
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“Los Colegios Profesionales, las Cortes Superiores de los Dis-
tritos Judiciales correspondientes, las Camaras de Comercio y los
Institutos o Asociaciones especializados, asi como el Ministerio de
Trabajo y Promocién Social, podran publicar periddicamente nomi-
nas de personal calificado apto para ejercer las funciones de arbitro
a que se refiere la Ley, sin perjuicio de que las partes de comtn
acuerdo elijan el arbitro o Tribunal Arbitral que consideren conve-
niente.” (Regl. de la LRCT, 1° DC).

Se ha creado el Registro Nacional de Arbitros en la Direccién
General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y PE en el que deberan
inscribirse obligatoriamente los profesionales que deseen actuar
como arbitros en este campo. Deberan ser de reconocida trayectoria
(D.S. 014-2011-TR, art. 29).

Los requisitos para esta inscripcion, ademas del indicado, son
los siguientes:

i

a) Titulo profesional.

b) Registro habil del colegio profesional correspondiente, en
los casos en que la colegiacién es obligatoria por ley.

¢) Experiencia en el ejercido profesional y/o en la docencia
universitaria en la materia no menor de cinco (5) afios.

d) No encontrarse inhabilitado para prestar servicios para el
Estado y/o ejercer la funcién publica.

e) No haber sido sancionado a consecuencia de su ejercicio
profesional por el Poder Judicial, el Tribunal Constitucio-
nal o algtin Colegio Profesional.”

(R.M. 331-2011-TR, del 16/12/2011, art. 1°)

“Cuando las normas sobre relaciones colectivas de trabajo dis-
pongan que la Autoridad Administrativa de Trabajo deba designar
un arbitro, o lo solicite una o ambas partes, esta competencia se
entiende atribuida a la Direccion General del Trabajo.” (D.S. 014-
2011-TR, art. 29). Esta Direccion designara al arbitro atendiendo a
los siguientes criterios:

a) Debe contar con registro habil del Registro Nacional de
Arbitros de Negociaciones Colectivas.
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b) Tratandose de negociaciones colectivas en entidades y
empresas del Estado sujetas al régimen laboral de la acti-
vidad privada, debe haber culminado el Curso de Capa-
citacion sobre Negociaciones Colectivas en el Sector Pu-
blico de conformidad con lo dispuesto en la Resolucion
Ministerial N° 284-2011-TR.

c) Enningiin caso podran ser arbitros los abogados, aseso-
res, representantes, apoderados o, en general las perso-
nas que tengan relacion con las partes o interés directo o
indirecto, en el resultado.

d) En ningiin caso podran ser arbitros en negociaciones co-
lectivas con entidades y empresas del Estado sujetas al
régimen laboral de la actividad privada, los funcionarios
o servidores publicos.”

(R.M. 331-2011-TR, art. 39)

Antes de ir a la via arbitral, las partes deben evaluar quién
habré de ser el tercer arbitro o el presidente del tribunal arbitral,
pues sera ¢él, en definitiva, quién resolvera el conflicto. No es facil
hallar una persona con la imparcialidad y la sindéresis indispensa-
bles para ello, y con una formacion profesional elevada, necesaria
para estudiar los pliegos de peticiones y emitir decisiones que pue-
den comprometer grandes sumas de dinero en una empresa o en
las empresas de toda una actividad ocupacional, y considerando
las necesidades de los trabajadores y su aporte a la producciéon. En
mayor o menor grado, a ese nivel, los profesionales se inclinan por
uno u otro grupe social. En la solucién de los conflictos juridicos,
en los que se ve mas simplemente si se ha infringido una norma o
como se le debe cumplir, esas simpatias son menos importantes.(*7)

@) A los trabajadores les ha sido dificil hallar arbitros con las calidades
indispensables para el ejercicio de esta funcion. Por lo general, han tenido
que escoger entre abogados con alguna formacion laboralista. Para los
empresarios esta dificultad no existe. Su dinero les permite acceder a una
mayor cantidad de especialistas. La préctica del arbitraje demuestra que
los arbitros de cada parte apoyan indefectiblemente la propuesta de sus
comitentes, De alli que la designacion del tercer drbitro sea inevitablemente
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Ademas, en una negociacién colectiva se debe tener en cuenta las
posibilidades de la empresa en el futuro, y los condicionamientos
que podrian ser necesarios, que sélo arbitros capacitados estarfan
en la situacion de evaluar, modificar o sustituir por otros. Por ejem-
plo, podria ser que un aumento de remuneraciones del orden del
10% en lugar de otro del 8% sélo pudiese ser acordado si existiese
la expectativa de promover las ventas, o de practicar reajustes en la
organizacion de la empresa o de intensificar el trabajo, o de sustituir
técnicas o maquinas; o, si halldndose la empresa en la imposibili-
dad de conceder incrementos remunerativos por su situacion en el
mercado, y, al contrario, existiese una amenaza para su existencia
de aumentar sus costos, las partes podrian acordar una reduccion
del tiempo de trabajo en forma general y por un tiempo prudencial
hasta que se aleje la situacion econdmica dificil, etcétera.(48)

problemdtica y, en muchos casos, imposible, puesto que cada parte
quiere estar segura de que ese arbitro se inclinard a su favor. Para muchas
organizaciones sindicales, obligadas a admitir la designacién de un tercer
arbitro “imparcial” (por lo general, un magistrado judicial jubilado o algin
abogado de cierto renombre bastante mayor) el comportamiento final de
éste se revelaba decepcionante: se inclinaban hacia el lado patronal sin
ningtin escriipulo, escudados en la ausencia de la obligacion de responder
por sus hechos. Estas constataciones descalifican el actual régimen de
nombramiento de los 4rbitros. Si, de entrada, ellos votaran por la posicion
dela parte que los ha designado, en la practica no ejercen la funcion arbitral
que se basa en la imparcialidad. Si el presidente del tribunal arbitral decide
bajo el haz de luz econdmico proyectado sobre él por la parte empresarial
tampoco sera imparcial. La solucién de este problema implica abandonar el
nombramiento de los arbitros por las partes y, asimismo, el del presidente
por los arbitros, y establecer un régimen como el que indico en la nota 48.

@9 Enunproyecto de modificacion del Regl. del TUQ de la LRCT, que presenté
al ministro de Trabajo, Carlos Almeri Veramendi, en diciembre de 2005,
habia propuesto que los drbitros conformaran un cuerpo permanente en el
Ministerio de Trabajo, integrado por economistas concursados, y que fueran
designados secuencialmente para intervenir en las negociaciones colectivas
que llegaran a la etapa arbitral. El jurado calificador de los concursos debia
estar integrado por representantes de las partes y del Ministerio de Trabajo.
Este proyecto fue pasado al Consejo Nacional del Trabajo y, como en esos
momentos, éste debatia el contenido de un proyecto de Ley General del
Trabajo, incluyé “por consenso” un articulo cuyo texto es: “Si alguna de las
partes no cumple con designar arbitro o si los designados no concuerdan
con el nombramiento del Presidente, las vacantes son cubiertas por sorteo
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Honorarios de los arbitros: Se fijan por el acuerdo de cada
parte con los arbitros. La Ley de Relaciones Colectivas no trae re-
glas sobre este aspecto, pero si su Regl. que da la siguiente tarifa:

“De no llegar las partes a un acuerdo sobre el monto de los
honorarios del o de los arbitros, éste sera equivalente al 10% de la
remuneracion minima vital por cada trabajador comprendido en el
ambito de la negociacion colectiva, hasta 50 trabajadores; 7.5% por
cada trabajador que exceda los 50 hasta 200 trabajadores; 5% por
cada trabajador que exceda los 200 hasta 300 trabajadores; y 2.5%
por cada trabajador que exceda los 300 trabajadores. El monto de
los honorarios no podra ser mayor a 30 remuneraciones minimas
vitales. /5alvo acuerdo distinto de las partes, el presidente del tri-
bunal arbitral percibira honorarios de por lo menos un 25% mas de
lo que perciban los demas arbitros del tribunal.” (Regl. de la LRCT,
art. 53° con el texto dado por el D.S. 013-2006-TR, del 7/7/2006).¢49)

154. Procedimiento arbitral. “Las normas procesales seran
idénticas para toda forma de arbitraje y estaran regidas por los
principios de oralidad, sencillez, celeridad, inmediacién y lealtad.”
(LRCT, art. 649).

En la practica, los arbitros deben concretarse a estudiar los
pliegos de peticiones de las partes, el dictamen econémico del Mi-

de las listas que al efecto elabora el Consejo Nacional de Trabajo para Lima
Metropolitana y las diversas regiones. El sorteo esta a cargo de la Autoridad
Administrativa de Trabajo y se hace con citacion de las partes. Efectuado
el sorteo, los arbitros pueden ser observados sin expresion de causa, hasta
en dos oportunidades por cada una de las partes.” (art. 388%). Sin concurso
publico, sin la calificacién profesional necesaria de los drbitros y sin una
designacion secuencial de éstos se esfuma la garantia de su ideoneidad e
imparcialidad (véase la nota 47), Al crear el Registro Nacional de Arbitros de
Negociaciones Colectivas, por el D.S. 014-2011-TR, se ha dado un paso muy
corto en este sentido. No es suficiente. Hace falta modificar el sistema del
arbitraje como lo indico, para dotarlo de imparcialidad y cardcter técnico,

@9 El texto anterior del articulo 532 indicado sefialaba cantidades mayores en
casi un 100%. Con todo, las tarifas actuales son altas para los asuntos a
resolver y, maxime si los rbitros son por lo general abogados sin los cono-
cimientos de economia y contabilidad indispensables para resolver nego-
ciaciones colectivas de contenido esencialmente econdmico.
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nisterio de Trabajo y PE, y la informacion, estudios o fundamenta-
cion de las partes.

“Los Arbitros no representan los intereses de ninguna de las
partes en conflicto y ejerceran el cargo con estricta imparcialidad y
absoluta discrecion. (Véase, sin embargo, la nota 47).

"“Se considera formalmente iniciado el proceso arbitral con la
aceptacion del arbitro o en su caso, de la totalidad de los miembros
del Tribunal Arbitral. Esta aceptacion deberd hacerse ante las partes
en conflicto, lo que debera constar en un acta en la que se sefialara
lugar, dia y hora de su realizacion, los nombres de las partes intervi-
nientes, el del arbitro o los de los miembros del Tribunal Arbitral, y
la declaracion de estar formalmente iniciado el proceso arbitral. En
el mismo acto, cada una de las partes en conflicto debera entregar
al arbitro o a los miembros del Tribunal Arbitral su propuesta final
por escrito en la forma de proyecto de convencidn colectiva, con
copia para la otra parte, que le serd entregado a ésta por el arbitro o
por el Presidente del Tribunal Arbitral.

“Dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes, las partes po-
dran formular al arbitro o al Tribunal Arbitral, las observaciones
debidamente sustentadas que tuvieran respecto del proyecto de
formula final presentado por la otra parte.”

(Regl. de la LRCT, art. 54°).

“El arbitro o Tribunal Arbitral tienen absoluta libertad para
ordenar o requerir la actuacion o entrega de toda clase de pruebas,
incluidas investigaciones, pericias, informes, documentos ptiblicos
y privados de propiedad o en posesion de las partes o de terceros y
en general obtener todos los elementos de juicio necesarios de insti-
tuciones u organismos cuya opinion resulte conveniente para poder
resolver el conflicto, todo dentro de un plazo maximo de treinta
(30) dias naturales, contados desde la fecha de iniciacién formal del
procedimiento arbitral. El arbitro o el Tribunal Arbitral en su caso,
notificaran a las partes la conclusién de esta etapa del proceso.

“Durante este periodo el arbitro o Tribunal Arbitral podra
convocar a las partes por separado o conjuntamente, a fin de aclarar
0 precisar las propuestas de una y otra.
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“Alhacerse cargo de su gestion, el arbitro o Tribunal Arbitral re-
cibira de la Autoridad de Trabajo el expediente de negociacion colec-
tiva existente en su Reparticién, incluyendo la valorizacién del pliego
de peticiones y el informe de la situacion econémico-financiera de la
empresa a que alude el articulo 56° de la Ley, si lo hubiera.(0

“En la tramitacion, en los términos y modo de proceder y de-
mas diligencias, el arbitro o Tribunal Arbitral procedera de oficio,
cuidando que se observen los principios de oralidad, sencillez, in-
mediacion y lealtad a que se refiere el Articulo 64° de la Ley.”

(Regl. de la LRCT, art. 55°).

“Dentro de los cinco (5) dias hébiles de concluida la etapa del
proceso que se indica en el articulo anterior, el arbitro o el Tribunal
Arbitral en su caso, convocaran a las partes a fin de darles a conocer
el laudo que pone fin al procedimiento arbitral, levantandose acta
de esta diligencia.” (Regl. de la LRCT, art. 56°).

En el arbitraje llamado “potestativo”, el procedimiento es si-
milar. (Regl. de la LRCT, art. 61-A).

“El expediente de negociacion colectiva y del procedimien-
to arbitral constituyen una unidad que se conservara en los archi-
vos de la Autoridad de Trabajo del lugar del arbitraje.” (Regl. de la
LRCT, art. 609).

“En cualquier estado del procedimiento arbitral las partes po-
dran celebrar una convencion colectiva de trabajo, poniéndole fin a la
negociacion colectiva, sin perjuicio de pagar las costas y honorarios
asumidos en el compromiso arbitral.” (Regl. de la LRCT, art. 619).

“que, en el caso de sub-litis, el 07 de abril del afio en curso se
instal6 el Tribunal Arbitral y se entregaron las propuestas finales
de las partes y el 12 de mayo se dio a conocer el laudo arbitral,
en consecuencia, la primera etapa concluyd el 07 de mayo y lue-
go de ella, habian 05 dias habiles para emitir el laudo, situacion
que se ha cumplido en el presente proceso; que ademas, de ello
aun en el supuesto de que el laudo se hubiera expedido vencido

50y El TUPA del Ministerio de Trabajo, indica como se debe entregar el expe-
diente de la negociacién al drbitro o al presidente del tribunal arbitral.
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este plazo, ello no determina su ineficacia por extincion de las
funciones del Tribunal, dado que no se trata de términos peren-
torios con expresa prevencion de sus efectos” (R. del 30/7/1993,
Primera Sala laboral, Exp. N* 369-93-L.A.; Beltran, More, Laos.
En Revista Trabajo, n® 24, octubre 1993, pag. 24).

155. Extension de la facultad de decidir de los arbitros.- En
la soluciéon de los conflictos juridicos, o aquellos suscitados por el
incumplimiento de normas legales o convencionales, el arbitraje
puede ser de derecho, caso en el cual los arbitros “resuelven la cues-
tion controvertida con arreglo al derecho aplicable”, o de conciericia
“cuando resuelven conforme a sus conocimientos y leal saber y en-
tender”, como sucede en los conflictos civiles y comerciales.

En las negociaciones colectivas no puede haber un arbitraje
de derecho, puesto que los conflictos que tratan de resolver no se
generan por la infraccion de alguna norma, sino por planteamien-
tos destinados a crear nuevas normas convencionales o a dejar sin
efecto ciertas obligaciones de las partes.

Aqui el método tradicional de solucién es el arbitraje de con-
ciencia por el cual los arbitros evaltian las propuestas de las partes y
emiten una decision basada en la razonabilidad.

Hay otro método denominado de eleccion de la tiltima oferta,
aparecido en Canadd y Estados Unidos para ser aplicado a ciertas
categorias de funcionarios priblicos que sélo les deja a los arbitros
la eleccion de la oferta de una de las partes, con dos modalidades: la
primera por la cual cada parte presenta una propuesta final al arbitro
o al tribunal arbitral, y éste se decide por una de ellas, convirtiéndola
en laudo; la segunda, consistente en que cada parte puede presentar
dos propuestas, combinando sus pretensiones, debiendo los arbitros
elegir una de las cuatro (eleccion seriatim). En ambos casos, los arbi-
tros no estan obligados a explicar el porqué de su eleccion.(5)

51)  Sobre este sistema puede verse de Alan Granstone El arbitraje voluntario de
los conflictos de intereses, Guia Prictica, Ginebra, OIT, 1988, cap. 9, quien no
parece ser partidario de él, pues dice: “Entre otras criticas a este método, se
ha dicho que hay en é] un ganador y un perdedor claramente delimitados
(por lo menos cuando esta en juego un solo asunto o una sola oferta de cada
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Una variante de las modalidades indicadas es la denominada
mediacion-arbitraje consistente en que los arbitros, antes de convertir
en laudo una de las propuestas (solucién dura), pueden convocar
a las partes a seguir debatiendo ante ellos sus proposiciones hasta
llegar por si mismas a un acuerdo (solucion blanda).

Tanto la adopcidn de la via arbitral como el método de solu-
cion deben ser pactados en el compromiso arbitral.(52)

En nuestra legislacion, se ha incorporado como metodo de so-
lucién arbitral de las negociaciones colectivas el de “eleccion de la
ultima oferta” en su modalidad mas rigida, aunque con variantes
respecto del modelo original.

Asi, dice la LRCT, “El laudo no podra establecer una solucién
distinta a las propuestas finales de las partes ni combinar plantea-
mientos de una y otra.

“El laudo recogera en su integridad la propuesta final de una
de las partes. Sin embargo, por su naturaleza de fallo de equidad,
podra atenuar posiciones extremas.(3)

parte, relativa a todos ellos). Esto puede enconar el resentimiento entre las
partes, una vez dictado el laudo (lo cual constituye, por supuesto, una se-
cuela indeseable). En cambio, en el arbitraje tradicional el arbitro tiene la
posibilidad de formular un laudo que resulte mds aceptable para todos los
intereses. Una segunda critica esta relacionada con la funcién arbitral. El
método de la eleccidn de la tltima oferta puede reducir la importancia del
arbitro (y, en ultimo término, menoscabar la calidad de los arbitros en ge-
neral). Su labor puede resultar menos interesante y fecunda y, por supues-
to, dejara de tener trascendencia el hecho de saber redactar laudos claros,
coherentes y plenos de sentido.”, ob. cit.

52 La Corte Suprema de Estados Unidos ha reiterado la naturaleza privada
del arbitraje y la libertad de decision de los arbitros, cfm. C. Ray GuULLETT,
Legal intervention in Labor Arbitration en Readings and Cases in Labor Rela-
tions and Collective Bargaining compilacion por James E. Martin, Timothy
J. Keaven y Robert E. Aven, United States of America, Addison-Wesley
Publishing Co., 1985.

(8)  Para el modo de pensar de los autores de estas disposiciones, una pro-
puesta laboral con aumentos remunerativos y otras mejoras muy elevados
pondria en ventaja a la propuesta patronal, y, a la inversa, una propuesta
patronal muy baja podria llevar a los drbitros a pronunciarse a favor de la
propuesta laboral.
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Criterios aplicables para la “atenuacion.

Son los siguientes: 1) El contenido en el dictamen econdmico

del Ministerio de Trabajo y PE; 2) las razones de equidad; y 3) la
necesidad del trabajador de percibir una remuneracién equitativa
y suficiente.
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1)  Dictarmen del Ministerio de Trabajo y PE: La LRCT dispone que
“Para la decision deberan tenerse presente las conclusiones

En definitiva, con este método asi acriollado, se obliga a los trabajadores a
reducir al minimo sus pretensiones, acercandolas a las ofertas de los emplea-
dores, frente ala alternativa de un pronunciamiento favorable a éstos. Es ésta
una de las causas de la desconfianza de los trabajadores en la via arbitral,
con lo cual el espacio de ésta, ya mermado por el rechazo sistematico de los
empleadores, tolerado por las autoridades de trabajo, se minimiza mas atin.
Las disposiciones de la LRCT sobre la manera de resolver del tribunal arbi-
tral fueron copiadas del Cédigo de Trabajo de Chile, aprobado por la Ley
18620 de 1987, dictada por la Junta de Gobierno presidida por el general
Augusto Pinochet Ugarte, pero son mas perversas. En el Cédigo de Trabajo
indicado, cuyas disposiciones en esta materia repite el actual Cédigo del Tra-
bajo de Chile de 1994, se considera un arbitraje voluntario y otro obligatorio.
Este sdlo se da cuando estén prohibidos la huelga por tratarse de servicios de
utilidad publica y el cierre temporal de la empresa o lock-out, y si hay obli-
gacion de reanudar las faenas por grave dafio a la salud, al abastecimiento
de bienes y servicios, a la economia del pais y a la seguridad nacional (art.
3557 384" y 385°). “El tribunal arbitral en los arbitrajes obligatorios, estara
obligado a fallar en favor de una de las dos proposiciones de las partes vi-
gentes en el momento de someterse el caso a arbitraje, debiendo aceptarla en
su integridad. En consecuencia, no podra fallar por una alternativa distinta
ni contener en su fallo proposiciones de una y otra parte.” (art. 363°). 5i el
arbitraje es voluntario, para la decisién se “debera tener en consideracion,
entre otros, los siguientes elementos: a) El nivel de remuneraciones vigente
en plaza para los distintos cargos o trabajos sometidos a negociacién; b) El
grado de especializacidon y experiencia de los trabajadores que les permite
aportar una mayor productividad a la empresa en relacion a otras de esa
actividad u otra similar; ¢) Los aumentos de productividad obtenidos por los
distintos grupos de trabajadores; y d) El nivel de empleo en la actividad de la
empresa objeto de arbitraje. El fallo sera fundado y debera contener iguales
menciones que las especificadas por el contrato colectivo y la regulacion de
los honorarios del tribunal arbitral. Las costas del arbitraje seran de cargo de
ambas partes por mitades.” (art. 363°). En el Per, los abogados empresaria-
les que perpetraron el D.Ley 25593, denominado luego LRCT, fueron mds
papistas que el Papa, porque impusieron el sistema de eleccion de ultima
oferta en el arbitraje laboral en toda clase de negociaciones colectivas.
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del dictamen a que se refiere el articulo 56°.” (es decir, el es-
tudio de la autoridad administrativa de trabajo evaluando el
pliego de peticiones de los trabajadores. LRCT, art. 659).

2) Razones de equidad: El Regl. de la LRCT prescribe a este
respecto: “Empero, cuando por razones de equidad se
hubiere estimado necesario atenuar algtn aspecto de la
propuesta elegida por considerarlo extremo, en concor-
dancia con el Articulo 65° de la Ley, el arbitro o el Tribu-
nal debera precisar en el laudo en qué consiste la modi-
ficacion o modificaciones y las razones que se ha tenido
para adoptarla.” (art. 572).

3) Necesidad del trabajador de percibir una remuneracion equi-
tativa y suficiente: El art. 24° de ]a Constitucion establece
que: “El trabajador tiene derecho a una remuneracion
equitativa y suficiente, que procure, para él y su fami-
lia, el bienestar material y espiritual.” Este derecho del
trabajador genera, como contrapartida, la obligacion del
Estado y de quienes deciden sobre las remuneraciones de
procurar esa “remuneracion equitativa y suficiente”.

Los tres criterios legales indicados deberian traducirse en la
consideracion por los arbitros de la situacion econémica de la em-
presa o empresas comprendidas, las posibilidades de aumento de la
productividad, las cifras del alza del costo de vida, las necesidades
de los trabajadores y, de ser el caso, la permanencia de los empleos,
elementos que, en definitiva se traducirian en costos de los bienes y
servicios producidos por la empresa o las empresas, y en la super-
vivencia de éstas si su situacién fuera dificil.(%4)

Por lo tanto, se debe entender que, al emitir su decision, los
arbitros deben:

1) Orientarse por el dictamen econémico del Ministerio de
Trabajoy P.E.;

2) Elegir integralmente una de las ofertas presentadas;
(G4 Aun antes de una modificacion del texto legal en el sentido indicado, una

decision arbitral que tomara este rumbo no podria ser atacada judicialmen-
te, por ajustarse a fuentes legales.
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3)

4)

“Atenuar posiciones extremas”. Nila Ley ni su Reglamen-
to establecen los limites de esta atenuacion. Por lo tanto,
serfa valida una “atenuacién” que no excediera del 50%
de la propuesta escogida, en concordancia con la obliga-
toriedad de guiarse por el dictamen econémico del Mi-
nisterio de Trabajo, por la equidad y por el art. 24° de la
Constitucidn, que indicaria la capacidad econémica de la
empresa o empresas comprendidas en la negociacion y la
inflacion en el periodo negocial;

De haberse inclinado por la “atenuacion”, los arbitros
deben “precisar en el laudo en qué consiste la modifica-
cidn o modificaciones y las razones que se ha tenido para
adoptarla”.

Cualquiera que sea su decisién, deben respetar “el ca-
racter irrenunciable de los derechos reconocidos por la
Constitucion y la Ley” (Constitucién, art. 289).

“Ellaudo ordenaré el pago de las costas y honorarios que co-
rresponda al arbitro o a los miembros del Tribunal Arbitral, en su

caso, en los términos fijados en el compromiso arbitral” (Regl. de la
LRCT, art. 579).

Invocando igualmente, el art. 24° de la Constitucion, los jueces
podrian declarar la nulidad de un laudo que recogiera los plantea-
mientos irrisorios de un empleador.

Ejemplo de laudo arbitral

NEGOCIACION COLECTIVA CORRESPONDIENTE AL
PLIEGO DE RECLAMOS DEL ANO 2010
Exp. No 199527-2009-MTPE/2/12.210
LAUDO ARBITRAL

En Lima, a los 7 dias del mes de setiembre de 2010, el Tribunal
Arbitral constituido para dar solucién a las peticiones puntuales so-
metidas a su decision, correspondientes a la negociacion colectiva
del afo 2009, entre la COALICION NACIONAL DE SINDICATOS DE
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PETROLEQS DEL PERU (LA COALICION) y la empresa PETROPERU
S.A. (LA EMPRESA); cuyo proceso arbitral es materia del Expediente
Ne 199527-2009MTPE/2/12.210, tramitado ante la Sub Direccién de
Negociaciones Colectivas del Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo de esta ciudad, se reunid bajo la presidencia del doctor Jai-
me Zavala Costa y la presencia de sus miembros, el doctor Fernando
Elias Mantero, arbitro designado por LA EMPRESA y el doctor Alfredo
Villavicencio Rios, &rbitro designado por LA COALICION con el objeto
de emitir el laudo arbitral en ejercicio de las facultades conferidas
por el Decreto Supremo No 010-2003-TR, Texto tnico Ordenado del
Decreto Ley No 25593, Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, y su
Reglamento aprobado por el Decreto Supremo No 011-92-TR;

ANTECEDENTES:

1. Mediante Acta de Compromiso Arbitral de fecha 25 de junio de
2010 (Clausula Segunda), las partes convinieron someter a arbitraje
Unicamente los siguientes puntos: Aumento de sueldos, y Cierre de
Pacto del Pliego tnico de Peticiones del afo 2010.

2. LA COALICION designé como érbitro al doctor Alfrede Villavicen-
cio Rios y LA EMPRESA al doctor Fernando Elias Mantero y ambos,
de comun acuerdo, al doctor Jaime Zavala Costa como Presidente,
quedando de ese modo conformado el Tribunal Arbitral.

3. El Tribunal Arbitral convoco a las partes para el dia 9 de agosto
de 2010 a fin de dar inicio al proceso arbitral, audiencia en la cual
se instald el Tribunal Arbitral con la aceptacién de los arbitros para
integrar el referido 6rgano y asumir la responsabilidad de solucio-
nar los aspectos de la negociacién colectiva sometidos a arbitraje,
declarandose formalmente iniciado el proceso arbitral al no haberse
interpuesto recurso impugnatorio alguno.

4., En dicho acto cada una de las partes hizo entrega al Tribunal
Arbitral de su propuesta final por escrito, en forma de proyecto de
convenio colectivo, en los términos que corren en autos, entregan-
dose copia de cada propuesta a la otra parte.

5. Con fecha 16 de agosto de 2010, LA COALICION presentd un es-
crito formulande observaciones respecto de la propuesta final pre-
sentada por LA EMPRESA y acompanando diversos documentos, que
fue puesto en conocimiento de la otra parte.

6. Con fecha 19 de agosto de 2010 se realizd la Audiencia de sus-
tentacién juridica y econémica de las partes, oportunidad en que
hicieron un informe oral el doctor Carlos Blancas Bustamante, abo-
gado de LA COALICION y el doctor César Gonzalez Hunt, abogado de
LA EMPRESA. También hicieron uso de |a palabra el economista Julio
Gambo Requena por parte de LA COALICION y el economista Paul
Petters Merino por LA EMPRESA, exponiendo los fundamentos eco-
némicos de sus respectivas propuestas. En este acto LA COALICION
alcanzo al Tribunal un escrito, con copia para la otra parte, adjuntan-
do dos presentaciones adicionales del Informe Econdémico y, de otro
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lado, LA EMPRESA entreg6 dos escritos, con copia para la otra parte,
uno sobre algunas consideraciones a ser tomadas en cuenta al mo-
mento de resolver la negociacion colectiva y, otro, sobre sustentos
econdmicos y financieros.

7. Con fecha 10 de setiembre de 2010 el Tribunal Arbitral notificé a
las partes de la conclusion de |a Etapa de Prueba y los convocé para el
14 de setiembre a fin de darles a conocer el laudo que pone fin al pro-
cedimiento arbitral, en cumplimiento a lo establecido en el Articulo
56° del Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

CONSIDERANDO:

8. LA COALICION presenté su propuesta final consistente en que
se le otorgue un aumento del 11.5% de la remuneracién basica sobre
los sueldos vigentes al 31 de diciembre de 2009, asi como una Boni-
ficacién por Cierre de Pacto por el monto de S/. 18,000.00 (Dieciocho
Mil Nuevos Soles), al personal empleado con vinculo laboral a la fe-
cha de vigencia del convenio colectivo, que seran pagados a la fecha
de culminacion de la negociacion colectiva.

9. LA EMPRESA, presentd su propuesta que comprende el otorga-
miento de un incremento remunerativo de 2.5% (dos y medio por
ciento) sobre el sueldo basico vigente al 31 de diciembre de 2009, asi
como una bonificacién por cierre de pacto de 5l. 4,500.00 (Cuatro Mil
Quinientos Nuevos Soles) al personal empleado sujeto a la presente
negociacién colectiva con mas de tres (3) meses de antigliedad y con
vinculo laboral vigente a la fecha de emision del presente laudo ar-
bitral, por Unica vez.

VI. DE LA PROPUESTA ADOPTADA POR EL TRIBUNAL ARBITRAL

10. De conformidad con lo que establece el articulo 65° del Texto
unico Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, y el
articulo 57° de su Reglamento, el Tribunal debe recoger en su inte-
gridad la propuesta final de una de las partes, sin poder establecer
una solucién distinta ni combinar los planteamientos de una y otra,
estando facultado por su naturaleza de fallo de equidad a atenuar
las posiciones extremas de la propuesta elegida; lo que este Tribunal
entiende como la facultad de un margen de discrecionalidad para re-
solver la controversia, sin alterar o cambiar la esencia de la propuesta
seleccionada. Este sistema, conocido como “arbitraje por la dltima
posicién” (o “last offer arbitration” o “final offer arbitration”) radica en
inducir-casi imponer- al 6rganc decisorio, la opcién por la propuesta
que en su conjunto considere como las mas razonable.

11. El Tribunal ha procedido a compulsar las propuestas finales pre-
sentadas por las partes en el acto de instalacion del Tribunal, dentro
del marco legal referido en el numeral anterior y después de valorar
en forma conjunta todas las pruebas ofrecidas, asi como los hechos
y circunstancias implicitos en la negociacién, recoge la propuesta al-
canzada por LA EMPRESA.
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Adoptada la propuesta de la empresa por parte del Tribunal, co-
rresponde a este determinar sus alcances, es decir, si procede a reco-
gerla integramente o si corresponde atenuarla, dentro del marco de
lo establecido en la ley.

Bajo esa premisa y luego de un estudio exhaustivo de los documen-
ios aportados por las partes, de sus exposiciones y teniendo presente
la situacién econdmica-financiera y, laboral de la empresa, conforme
lo dispone el articulo 65° de la Ley, el Tribunal estima que la propuesta
final puede atenuarse razonablemente, de la siguiente manera:

A. Aumento de Remuneraciones

Si bien [a tasa de inflacion, es sin duda un criterio relevante al mo-
mento de determinar el aumento de remuneraciones en toda nego-
clacién colectiva, no puede ser el tnico. Otros son la situacién eco-
némica - financiera de las empresas y su capacidad para atender las
peticiones mejorando la capacidad adquisitiva de los trabajadores
¥y, por ende, mejorar su nivel de vida. También los niveles salariales
existentes en el mercado y, en general, los hechos y circunstancias
implicitos en la negociacién. Todo ello en concordancia con lo esta-
blecido por el articulo 24° de la Constitucion Politica del Estado que
sefiala que «El trabajador tiene derecho a una remuneracion equitati-
va y suficiente, que procure, para él y su familia, el bienestar material
y espiritual».

Adicionalmente, debe tenerse en cuenta para fijar el aumento de
las remuneraciones el hecho que LA COALICION ha declinado die-
cinueve (19) conceptos de cardcter economico contenidos en su
Pliego de Reclamos, tales como la bonificacion por escolaridad, boni-
ficacion por turnos, bonificacion por selva, bonificacién por manteni-
miento de planta, retribucion a la produccion, ayuda transitoria-viaje
vacacional, movilidad local, bono por productividad, bonificacion
consolidada, y bonificacién por quinquenio, entre otros.

En funcion de todo ello, se considera que PETROPERU debe otor-
gar a los trabajadores comprendidos en el presente Laudo Arbitral
un aumento de remuneraciones en los términos previstos en la parte
resolutiva de este laudo.

B. Bonificacién por Cierre de Pacto

Se trata de un incentivo que se otorga por unica vez, sin caracter
remunerativo y cuando media la solucion pacifica del conflicto, la
que se alcanza no sélo cuando las partes resuelven su controversia
en trato directo, sino también cuando lo hace el Tribunal Arbitral,
como alternativa al ejercicio de derecho de huelga.

De otro lado, esta bonificacién se ha concedido en todos los laudos
arbitrales anteriores correspondientes a los afios 2000, 2001, 2002,
2004, 2005, 2007, 2008 (S/. 10,000.00), y 2009 (5/. 14,000.00), segiin
se advierte de |la documentacion que corre en autos, por lo que este
Tribunal piensa que se debe otorgar la mencionada benificacion en
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los términos establecidos en la parte resolutiva de este laudo, pero
sefialando que como se trata de un beneficio convencional debe
aplicarse a quienes tienen relacidn laboral en la fecha de vigencia de
este laudo.

12. En atencién a las consideraciones expuestas, se acoge por
UNANIMIDAD la propuesta de LA EMPRESA, con las modificaciones
en los puntos referidos y atendiendo a las razones que se ha tenido
en cuenta para adoptarlas, y con la salvedad del voto singular del
doctor Fernando Elias Mantero en lo que respecta tinicamente al
monto de la Bonificacion por Cierre de Pacto que se detalla por se-
parado, por ello;

SE RESUELVE:

PRIMERO: Aumento de Remuneraciones.- LA EMPRESA otergard a
su personal empleado sujeto a la presente negociacion colectiva, un
incremento remunerativo de 5.5% (Cinco y Medio por Ciento) sobre
el sueldo basico vigente al 31 de diciembre de 2009.

SEGUNDO: Bonificacion por Cierre de Pacto.- LA EMPRESA, otorga-
ra a su personal empleado sujeto a la presente negociacion colectiva
con mas de tres (3) meses de antigiiedad y con vinculo laboral a la
fecha de vigencia del presente laudo arbitral, por tnica vez una Boni-
ficacion por Cierre de Pacto ascendente a 5/. 15,000.00 (Quince Mil y
00 100 Nuevos Soles).

TERCERO: Vigencia del Laudo Arbitral- La vigencia del presente
Laudo Arbitral es de un afo, rige a partir del 1° de enero hasta el 31
de diciembre de 2010.

Registrese, comuniquese a las partes y a la Autoridad Administrati-
va de Trabajo para los fines de ley.

Jaime Zavala, Presidente del Tribunal Arbitral; Alfredo Villavicencio
Rios, Arbitro; Fernando Elias Mantero, Arbitro.

VOTO SINGULAR DEL DOCTOR FERNANDO ELIAS MANTERO

Quien suscribe el presente voto singular, estando de acuerdeo con
los términos de lo resuelto por unanimidad en lo que se refiere a aco-
ger la formula propuesta por LA EMPRESA, discrepo (inicamente en
lo referido al monto de la Bonificacién por Cierre de Pacto.

Segun mi opinion, dicha bonificacion debe proceder Gnicamente
en los casos en los cuales se llegue a un acuerdo en trato directo. No
obstante, en atencion a lo que es practica habitual entre las partes
negociables el conceder dicho beneficio, considero que debe esta-
blecerse en una suma inferior, fijandose prudencialmente en el equi-
valente a una remuneracion mensual.

Fernando Elias Mantero, Arbitro.
(Analisis Laboral, octubre 2010)
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Capitulo II: Prevencién y solucion de los conflictos de trabajo

156.- Efectos de la decisién arbitral.- Impugnacién de ésta.
“El laudo, cualquiera sea la modalidad del 6rgano arbitral, es
inapelable y tiene caracter imperativo para ambas partes.” (LRCT,
art. 662).

Se ha dado los efectos del laudo arbitral a las resoluciones de
las autoridades de trabajo que resuelven negociaciones colectivas.
Se dice asi: “Las resoluciones administrativas, de primera y segunda
instancia, que se expiden al amparo del articulo 68° del Texto Unico
Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo tienen la
naturaleza de laudo arbitral, siéndoles aplicables los articulos 65° y
66° del referido Texto Unico Ordenado.” (D.S. 014-2011-TR, art. 4°.
En relacién al art. 65¢ indicado, véase n® 155. Extension de la facul-
tad de decidir de los arbitros; en relacion al art. 662, véase lo dicho
a continuacion).

“A solicitud de parte, formulada dentro de un dia (1) dia
habil posterior a la notificacién del laudo, o de oficio, dentro del
mismo plazo, el arbitro o Tribunal Arbitral podra corregir erro-
res materiales, numeéricos, de calculo, tipograficos, o de natura-
leza similar.

“La correccion se hara por escrito dentro de los tres (3) dias
habiles siguientes a la recepcion de la solicitud, la correccién forma-
ra parte del laudo.”

(Regl. de la LRCT, art. 58°).

El laudo, “es susceptible de impugnacion ante la Sala Laboral
de la Corte Superior, en los casos siguientes:

“a) Por razdn de nulidad.

“b) Por establecer menores derechos a los contemplados en
favor de los trabajadores por la ley.

Una decision de la autoridad administrativa que resuelva
una negociacién colectiva en tltima instancia no puede ser some-
tida a la accién de nulidad pertinente a los laudos en esta materia
(como errdneamente dispone el D.S. 014-2011-DT, art. 49, citado en
el segundo parrafo del presente numeral), puesto que sélo la ley
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da acceso a la accion judicial, y no un decreto supremo (CPC, art.
6°). Siendo la resolucion sustitutoria de un laudo de naturaleza ad-
ministrativa, su nulidad tendria que ser demandada empleando la
accion contencioso administrativa.

“La interposicion de la accion contencioso-administrativa no
impide ni posterga la ejecucién del laudo arbitral, salvo resolucion
contraria de la autoridad judicial competente.” (LRCT, art. 669).

El recurso de impugnacién del laudo arbitral, previsto por
el articulo 662 de la LRCT, se interpone, segtin la Ley Procesal del
Trabajo, 26636, dentro de los cinco dias habiles siguientes de noti-
ficado el laudo o la aclaracién, y dentro de los diez dias siguientes
a esa notificacion, segiin la Nueva Ley Procesal del Trabajo (Ley
29447, art. 50°), con los requisitos de la demanda. Se debe acompa-
fiar copia parala autoridad laboral que intervino en la negociacion
colectiva y copia para el arbitro o el tribunal arbitral que dicto el
laudo (Ley 26636, art. 90°). La accion se interpone ante la sala labo-
ral o mixta de la jurisdiccion competente (Ley 26636, art. 88°% Ley
29497, art. 50°).

“Admitida la demanda, se oficia a la Autoridad Administrati-
va de Trabajo que ha intervenido en la negociacién colectiva, para
que remita el expediente respectivo, corriendo traslado a la otra
parte del procedimiento arbitral para que la conteste en el plazo
de tres (3) dias, con conocimiento del arbitro o tribunal que haya
expedido el laudo, para que coadyuven en su defensa, si lo conside-
ran conveniente.” (Ley 26636, art. 90°). La Nueva Ley Procesal del
Trabajo nada dice de pedir el expediente de la negociacion colectiva
a la Autoridad de Trabajo.
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