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RESUMEN

El estudio ha permitido relacionar las variables dependiente e independiente en el contexto
social de un periodo de tiempo extenso para determinar su comportamiento y correlacion,
planteandose el objetivo general de determinar el grado de inflexion entre ambas variables
que afecte significativamente el clima laboral colectivo en la ciudad de Tacna; asi como los
objetivos especificos de obtener informacion oficial y analizar comparativamente los efectos y
caracteristicas que plantea el cumplimiento de la normatividad vigente en materia de

relaciones colectivas de trabajo en la region de Tacna.

Se ha utilizado el método cientifico y dentro de él el método inductivo-deductivo. El tipo de
investigacion es cualitativo y el nivel explicativo de corte transversal. En cuanto al disefio es
no experimental obteniéndose la informacion de la observacion directa. La poblacion del
estudio es la referida a la ciudad de Tacna toméandose la muestra de las organizaciones
sindicales de la region para determinar el comportamiento y grado de eficacia de la norma.

Los instrumentos utilizados fueron la entrevista y cuestionario.

El estudio concluye que entre las variables independientes de normatividad y relaciones
colectivas débiles existe correlacion con los efectos que ha tenido la crisis sindical en el Per(
desde la década del noventa, ello porque las normas que regulan las Relaciones Colectivas de
Trabajo no promueven el adecuado ejercicio del derecho colectivo de los trabajadores sino su

debilitamiento.



Se han podido establecer deficiencias normativas en cuanto al grado de cumplimiento de las
recomendaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo y a la ausencia de politicas de
promocion de la negociacion colectiva en el &mbito estatal, lo que ha generado consecuencias
econdmico-sociales directas en la poblacién sindicalizada y no sindicalizada. La modificacion
normativa en esta materia resulta entonces de urgente necesidad, presentando una primera

propuesta.



ABSTRACT

The study has allowed to relate the dependent and independent variables in the social context
of an extended period of time to determine their behavior and correlation, raising the general
objective of determining the degree of inflection between both variables that significantly
affect the collective working climate in the city Of Tacna; As well as the specific objectives
of obtaining official information and analyzing comparatively the effects and characteristics

of compliance with current regulations on collective labor relations in the Tacna region.

The scientific method has been used and within it the inductive-deductive method. The type
of research is qualitative and the explanatory level of cross-section. As for the design is non-
experimental obtaining the information of direct observation. The population of the study is
that referred to the city of Tacna taking the sample of trade union organizations in the region
to determine the behavior and degree of effectiveness of the standard. The instruments used

were the interview and questionnaire.

The study concludes that among the independent variables of normativity and weak collective
relations there is correlation with the effects that the trade union crisis has had in Peru since
the nineties, because the norms that regulate Collective Labor Relations do not promote the

adequate exercise Of the collective right of workers but their weakening.

Regulatory deficiencies have been identified in terms of compliance with the

recommendations of the International Labor Organization and the lack of policies to promote



4
collective bargaining at the state level, which has led to direct social and economic
consequences for the unionized population and Not unionized. The normative change in this

matter is therefore of urgent necessity, presenting a first proposal.



Introduccion

Haciendo un andlisis en retrospectiva de la historia humana, se tiene que una de las
actividades mas importantes luego de la supervivencia es el trabajo, ya que ambas actividades
estan entrelazadas; en tiempos ancestrales el ser humano ocupaba su dia en realizar dos
actividades basicas para evitar su extincion: evitar ser atacado (o eliminado) por un
depredador y buscar alimento para su subsistencia; esta simple actitud fue una de las bases
para la continuacion de la especie. Con el nacimiento de la agricultura y el consecuente
surgimiento de grupos sociales se hizo mas facil mantener la seguridad de los individuos y al
no tener que ir en busca de alimento se propicié la utilizacion del tiempo libre en otras

actividades que desde su origen tuvieron una naturaleza productiva.

Esta situacion si bien ha variado en cuanto a la forma, no lo ha hecho en cuanto al fondo
ya que en esencia, aun cuando ya no luchamos contra los depredadores ni recorremos las
planicies en busca de alimento, todavia el ser humano lucha diariamente para evitar su
extincion, sélo que esta vez no solo es fisica, también se puede hablar de una extincién social,

que eventualmente puede afectar a la persona llevandola en algunos casos a la muerte.

La Constitucion Politica del Per( consagra el derecho al Trabajo' como parte de los
derechos fundamentales de la persona, esto es asi porque es a través del trabajo que se logra
no solo asegurar la subsistencia del ser humano, también es clave en el desarrollo de su

individualidad y su crecimiento personal®.

1 Articulo 22, numeral 15, Constitucidn Politica del Peru: ...“A trabajar libremente, con sujecién a ley”.

2 Articulo 222, Constitucidn Politica del Perd: ...”Es base del bienestar social y un medio de realizacién de la
persona.”.



Es a través del trabajo que el ser humano obtiene los medios econdmicos para su
subsistencia, la de su familia y ademas obtiene el reconocimiento de la sociedad, asi, en la
medida que su trabajo sea més calificado o de mayor responsabilidad su aceptacion sera aln
mayor y por consiguiente también sus ingresos. Yendo al extremo opuesto, la inexistencia de
una ocupacion laboral le recorta al individuo la posibilidad de acceder a recursos econémicos
para su manutencion, genera el rechazo social y le da una ubicacion desventajosa en la escala
social del grupo al que pertenece, con el riesgo de caer aun en actividades ilicitas para
procurarse algun ingreso con lo que su estatus social desciende todavia mas, llegando a perder
sus derechos civiles; asimismo, tiene incidencia en el futuro econémico del adulto mayor, ya
que si durante la edad activa no se acumulé un fondo de respaldo (previsional), las
posibilidades de tener medios econdémicos para la subsistencia resultan casi nulas, siendo ésta
una de las razones de por qué se considera como poblacion vulnerable a este grupo etareo. En

cualquiera de los casos pasa de ser una persona activa o Util a ser una carga para la sociedad.

Esta trascendencia intrinseca que tiene el trabajo y, consecuentemente, la disciplina
juridica que lo regula, es el motivo por el cual la presente investigacion busca analizar la
eficacia de las normas emitidas por el Gobierno Central en materia laboral, considerando que
cada regulacion tiene un efecto directo en la economia, en la sociedad, en el individuo y
finalmente aporta una retroalimentacion que fortalece o debilita al propio Gobierno v,
consecuentemente, al Estado.

Dentro del amplio bagaje de normas que en materia laboral han sido desarrolladas en
nuestro pais, cobran especial importancia las destinadas a regular las relaciones laborales
colectivas de trabajo; principalmente porque traen implicitas consecuencias sociales que

extrapolan sus efectos a otros aspectos de la realidad nacional.



La actividad sindical en nuestro pais tiene larga data, habiendo pasado por una etapa de
reivindicacion socio cultural que marco algunas generaciones y definitivamente modelé la
conciencia social nacional en casi todo el siglo XX, sin embargo tal espiritu no estuvo acorde
con las normas emanadas de los gobiernos de turno, ya que si bien éstas enunciaban los
conceptos, en la practica no habia posibilidad de ver cristalizada una efectiva igualdad de la
clase trabajadora frente a su empleador. Aun cuando posteriormente se dictaron normas mas
coherentes con las necesidades laborales, con la evolucion del Derecho Laboral a nivel
mundial y por consecuencia nacional, es necesario preguntarse en qué medida las normas
actuales responden de manera positiva a las circunstancias de los trabajadores, a las
perspectivas socioecondmicas que tiene el Estado y al propio entendimiento que ahora tiene la

poblacion del concepto pais.

Se busca analizar si las normas actuales responden de manera efectiva a la necesidad
nacional o cuél seria la mejor estructura normativa en el ideal de las perspectivas socio
laborales; para ello debe partirse del contexto histérico nacional y contrastarse con las
realidades vividas bajo la regulacion de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo N°
25593, su Reglamento el D.S. N° 011-92-TR y las normas que posteriormente la han
modificado. Partiendo de ello se podra emitir una opinion razonada sobre la eficacia de la
politica de gobierno en materia sindical.

A partir de los antecedentes histéricos y de las normas que forman parte del Derecho
Colectivo a nivel nacional el presente estudio tiene el proposito de brindar un andlisis mas
bien de alcance local a nivel de la Region Tacna utilizando un método descriptivo y

explicativo ya que se pretende explicar las causas del deterioro de las relaciones laborales



sefialando los aspectos normativos y sindicales que pueden haber incidido directamente a ello,
con miras a una mejora a traves de la renovacion y/o actualizacion; la sistematizacion del
estudio busca un punto de referencia que nos permita facilitar la comprension del impacto que
han tenido y tienen las normas que regulan las relaciones colectivas de trabajo, habiéndosele

estructurado de la siguiente manera:

El capitulo | describe el disefio tedrico del estudio y comprende el sustento para el
planteamiento del problema a investigar, formulando la hipotesis del problema, variables,
indicadores; todo con el fundamento adecuado de la investigacion y estableciendo los
objetivos. El Capitulo 11 esta referido al marco teodrico y fundamento cientifico, en el cual se
hace una revision de los conocimientos previos del tema a investigar y de las teorias
existentes sobre el Derecho Colectivo del Trabajo. El capitulo Il esta referido al marco
metodoldgico en el cual se plantea el método utilizado para la definicion de la hipotesis,

variables e indicadores.

El capitulo IV contiene el informe de la investigacion con los resultados obtenidos,
describiéndose el trabajo de campo y una presentacion del analisis de los resultados variable
por variable segun los indicadores, realizando una contrastacion de las hipdtesis. El capitulo
V estd referido a las conclusiones y sugerencias, concluyendo con las referencias

bibliogréaficas y los anexos.



CAPITULO I

PROBLEMA A INVESTIGAR

1.1 Planteamiento del Problema

En el sistema peruano de relaciones laborales se observa una mezcla de conceptos
juridicos-normativos y actitudes o costumbres socio laborales que no sélo no guardan
relacion entre si, sino que ademas representan un obstaculo para el desarrollo
armonico de aquéllas. Durante muchos afios las relaciones laborales se caracterizaron
por su legalismo e intervencionismo por parte del Estado, en ese periodo los
trabajadores gozaban de una estabilidad laboral que, a decir del sector empresarial y de
algunos sectores politicos, no permitia el crecimiento econémico de las empresas por
el excesivo aumento de las obligaciones laborales que debian asumir; paralelamente
fue en aquel tiempo que se logré el empoderamiento de los trabajadores en una
relacion laboral casi igualitaria, pudiendo estar a la par en las negociaciones que
hacian con los empleadores en todos los sectores y niveles, teniendo ademas una
conciencia sindical social que les permitié afianzarse en centrales sindicales de gran
envergadura, esto ultimo incluso siendo motivo de recelo por algunos grupos
minoritarios de trabajadores que veian en los dirigentes sindicales méas que una fuerza

de apoyo, un interes politico que no era representativo de sus derechos.

Con la modificacién de la anterior Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo N° 25593
y su Reglamento el Decreto Supremo N° 011-92-TR, el Estado propendié mas bien a
la flexibilizacion de las relaciones laborales asi como de la actividad sindical

expresadas como politica de gobierno, todo como un intento de hacer resurgir de esta
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manera el poderio del sector empresarial y de liberalizar el ejercicio de la libertad
sindical para los trabajadores de tal suerte que, dicha modificacion, impulsé la
creacion y/o inscripcién de nuevos organismos sindicales pudiendo coexistir en una

misma empresa varios de ellos siempre que cumplieran con los requisitos minimos.

A la luz de los afios se ha podido apreciar una actuacion tan diversa como compleja ya
que para los trabajadores les resulta muy facil ante cualquier situacién intrasindical
juntar algunos simpatizantes y conformar un nuevo sindicato, lo que ha traido como
consecuencia un debilitamiento no s6lo de su propia naturaleza, sino del sistema en si,
ya que para el Estado, le significa un largo registro de organismos sindicales que en la
practica no efectlan una vida sindical activa, para los trabajadores ello les representa
una disminucion de sus fuerzas de negociacion, incluso para las empresas, aun cuando
por un lado han visto reducidas sus cargas laborales, por el otro se encuentran con un
frente de negociacion cada vez mas grande, ya que en lugar de tener un grupo sindical
con el cual negociar, ahora tiene mas y cada uno con pretensiones distintas, con lo cual

las negociaciones colectivas se ven seriamente afectadas.

En ese contexto, resulta necesario efectuar un analisis sobre sus posibles causas; para
ello circunscribiendo el estudio especificamente a la region Tacna, este trabajo plantea
como propuesta de ello la ineficacia de la actual normativa en materia sindical, el
Decreto Supremo N° 010-2003-TR Texto Unico Ordenado de la Ley de Relaciones
Colectivas de Trabajo, el cual genera relaciones laborales débiles, conflictivas y
dispares y propicia que el derecho de sindicacion y las relaciones colectivas de trabajo,

sean meramente enunciativas y carezcan del sentido tuitivo que, respecto del
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resguardo del derecho de los trabajadores, deben tener; asi también genera un
debilitamiento de las organizaciones sindicales, regresando a los trabajadores a una

posicion desventajosa frente al empleador.

Para efectos del estudio, el ambito de analisis serd desde la perspectiva regional de
Tacna, considerando que aun cuando la incidencia de su actividad econdémica en
términos cuantitativos es menor en la economia nacional en relacion a otras regiones
del pais, la diversidad y dinamicidad que tiene nos aporta un panorama claro y

completo de los efectos de la normatividad actual.

De esta manera el propoésito de la investigacion es conocer analizar la realidad laboral,
empresarial y sindical de la region en busca de la determinacion de las consecuencias
de la aplicacién de la ley, para la inferencia del grado de eficacia o ineficacia de la
misma y los factores que influyen en ello, posibilitando asi que pueda plantearse como
alternativa de solucion una modificacion legislativa que busque aplacar los principales
efectos que se evidencian y mostrar un clima laboral més acorde a las expectativas

actuales en materia laboral.

Esta problematica resulta de especial relevancia pues afecta la vida socio econdémica
cotidiana no solo de la region sino del pais en su conjunto; en la mayor o menor
medida que tengamos un clima laboral estable, las condiciones para un crecimiento

economico seran mas propicias.
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1.2 Formulacion del Problema
El derecho de sindicacion tiene su origen en la necesidad generalizada que tuvieron las
clases obreras, en los albores de la Republica, de mejorar o minimamente influir en las
condiciones laborales que por diversas razones les resultaban adversas; asi, desde un
primer momento en que sufrieron situaciones de indole econdmico, salubre, social o
humano igualmente desventajosas, tomaron decisiones y/o adoptaron actitudes
destinadas a vencerlas o minimizarlas lo cual, a lo largo del desarrollo historico social,
hizo necesario establecer una regulacién especifica, cumpliendo con ello la condicion

del aforismo latino ex facto oritur ius “Del hecho nace el Derecho”.

Si nos referimos a la naturaleza de connotacién reivindicativa que suelen tener los
reclamos laborales podemos observar acciones que han tenido lugar en nuestro pais
aun antes de un establecimiento juridico normativo peruano, asi el primer registro que
se tiene de una paralizacion de actividades que puede llamarse huelga, con
consecuencias de inmediata repercusion social, nos remonta hasta la época del

Virreinato, época no precisamente notable por el respeto a los derechos humanos.

Eventualmente, nuevos movimientos se sucedieron en los afios posteriores, ya iniciada
la Republica, como las huelgas de tipografos en 1892, de los trabajadores textiles de
Vitarte en 1896 (singularmente violentos), de los portuarios en 1904, de tranviarios en
1905, luego en 1908 la paralizacion de los trabajadores azucareros en reclamo de la
jornada de 8 horas, cuya extrema violencia en las haciendas azucareras de Casagrande,
Cartavio y Chiclin originaron una fuerte represion para, finalmente en 1913, debido a

la huelga de los obreros portuarios, lograr que el gobierno de Guillermo Billinghurst
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dicte la primera norma reguladora al respecto, el decreto supremo de 24 de Enero de
1913, aun cuando esta norma no fue de alcance nacional. Es recién con la dacion del
decreto supremo de 15 de Enero de 1919 que se implanta la jornada maxima legal con
caracter general, a resultas de la huelga promovida en el Congreso de la Federacion
Obrera en Lima, seguida por los obreros textiles que paralizaron la capital los dias 13,

14 y 15 de Enero aquel afio. (Ackerman, et al., 1996).

A partir de entonces los diferentes gobiernos dictaron normas tendientes a limitar el
derecho de huelga por considerarla durante mucho tiempo como delito y por tanto
reprimirla hasta su inclusion en la Constitucion de 1979 como un derecho
expresamente reconocido® pero que, sin embargo, no tuvo durante el tiempo que dicha
Carta Magna rigio, el desarrollo normativo esperado, lo que hizo imposible su efectivo

cumplimiento.

Es recién con la dacién de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, D.L. N° 25593
en Julio de 1992, que finalmente se logra un desarrollo normativo cuyo objetivo
principal era aterrizar en la realidad el precepto constitucional tanto tiempo de caracter
meramente enunciativo, dicho reconocimiento es ratificado en la actual Constitucion
vigente desde 1993 que la consagra como un derecho de rango constitucional y no s6lo
eso, sino que incluye en su articulo 28° otros derechos colectivos como los de
sindicacion y negociacion colectiva, garantizando la libertad sindical, y asi, tanto la
referida Ley como su Reglamento el Decreto Supremo N° 011-92-TR, desarrollaron

ampliamente todos los aspectos de la vida sindical, estableciendo los conceptos y

3 Articulo 552, Constitucidon de 1979: ...”Las huelgas es derecho de los trabajadores. Se ejerce en la forma que
establece la Ley.”.
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seflalando los procedimientos para su adecuada ejecucion, definiendo limites y
excepciones que hicieran viable su aplicacion practica, motivo por el cual en sus
inicios dicha normatividad fue duramente criticada por la clase laboral bajo el

argumento de un excesivo reglamentarismo.

Segun Ley N° 27912 de Enero de 2003 se modifico la legislacidn anterior presentando
limitaciones a los aspectos mas basicos o medulares que aquélla tenia, tal ley origind
la promulgacion del D.S. N° 010-2003-TR que aprueba el Texto Unico Ordenado de la
Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, actualmente en vigencia y que no aporta
mayor solucion al problema ya planteado, en conjunto ambas normativas fueron
pensadas para limitar el acceso a los derechos colectivos ya regulados, con miras a un
mejor avenimiento de las inversiones extranjeras en el pais y a la nueva politica
gubernamental de la flexibilizacién laboral en pro de la globalizacion y libertad de
mercado, conceptos que nunca fueron originarios de nuestro pais, sino que han sido de

aplicacion importada dada la preeminencia que tienen en el contexto mundial actual.

En la consideracién que la coyuntura econémica globalizada exige de los paises
participantes un determinado comportamiento que asegure el mantenimiento de
estandares internacionales que ayuden a salvar las diferencias de cada pais, debe
entenderse que esta aplicacion de politicas extranjeras no puede considerarse como un
perjuicio del desarrollo econdmico del pais, todo lo contrario, tampoco es atendible
dejar de lado los derechos laborales de los trabajadores, ni recortarles los mecanismos
de acceso para impedir que hagan uso de ellos; todos los peruanos en mayor o menor

medida somos parte de la vida laboral, sea como empleadores, sea como empleados,
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directa o indirectamente; en cualquiera de los casos las normas dictadas por el
gobierno con miras a regular las relaciones laborales nos afectan; en ese sentido debe
tomarse conciencia de la importancia que una normatividad guarde relacion con la
realidad de la poblacion que pretende normar, asi también de los efectos que su
aplicacion traerd a corto, mediano y largo plazo; ello garantizard su permanencia y

eficacia en el tiempo.

Desde finales del Siglo XXI a la fecha las relaciones laborales han visto un detrimento
del ejercicio de los derechos de sindicacion dada la poca o mal encaminada vida
sindical de los trabajadores, ello aunado a la presion que ejerce la clase empresarial y
la realidad socio econémica de la mayoria de familias a nivel nacional, hace que los
trabajadores prefieran mantener un puesto laboral —con el consecuente ingreso seguro—
sacrificando para ello su bienestar actual y su seguridad futura, todo esto dentro de un
marco normativo que con algunos cambios ha permitido que retrocedamos a un

derecho de sindicacion practicamente enunciativo.

Ello puede apreciarse en la disminucion de la fuerza sindical de muchos gremios que,
histéricamente, tienen larga data asi como en la proliferacion de sindicatos como
consecuencia de la division de algunos de ellos en organizaciones mas pequefias que,
igualmente, traen como consecuencia el debilitamiento del grupo organizado laboral.
Asimismo, la concepcion del trabajador como vértice de la relacion tripartita Empresa-
Estado-Trabajador que otrora hizo posible la aceptacion del gobierno del respeto a sus
derechos cambi0, casi desaparecio; al trabajador no le interesa mas que asegurar su

pago periddico, ha perdido la conciencia de su propia naturaleza y la vision de la
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reivindicacion de derechos; lo que no sélo genera un clima laboral desestabilizado,
haciendo con ello que las normas laborales pierdan su esencia tuitiva, ademas generan
un crecimiento progresivo de demandas judiciales que aun con sentencias favorables,
son de dificil ejecucion por las actuaciones evasivas de algunos empleadores; esta
situacion propia de la relacion laboral, en un proceso efectivo de negociacion

colectiva, puede encontrar solucion o incluso ni siquiera haberse originado.

Toda esta situacion presenta una problematica que tiene dos aspectos basicos: por un
lado una normativa en materia sindical que, si bien en el texto promueve la actividad
sindical al facilitar la constitucion de sindicatos, en realidad trae como consecuencia el
debilitamiento del sistema en si, ya que su regulacion afecta negativamente a los tres
actores de la relacién laboral (Estado-empresa-trabajador) al dificultar el proceso de
negociacion e interrelacion entre estos tres actores; por otro lado, la proliferacion de
sindicatos con poca 0 ninguna base de conocimientos que no alcanzan una cohesion
natural sino que se pierden en relaciones débiles, conflictivas y dispares, con lo que se

genera un debilitamiento de las organizaciones sindicales.

1.2.1 Interrogante principal:
¢Cuales serian los factores principales de ineficacia de la Ley de Relaciones
Colectivas de Trabajo en la region Tacna 2001-2015?

1.2.2 Interrogantes secundarias:
¢En qué medida la regulacion tuitiva y el adecuado ejercicio del derecho
colectivo del trabajo de los trabajadores fomentarian la eficacia de la Ley de

Relaciones Colectivas de Trabajo?
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¢En qué medida la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo deberia guardar

armonia con las disposiciones constitucionales de proteccion al trabajo?

1.3 Justificacion de la Investigacion

Si bien se ha mencionado anteriormente el cambio normativo que la legislacion
peruana ha visto en materia de relaciones laborales, sefialando de manera general el
aspecto negativo del mismo, es necesario definir de manera mas precisa cuales son los
ejes de inflexion por los cuales dicha normatividad no cumple actualmente en nuestro
pais los objetivos o principios para los cuales ha sido desarrollada; el presente estudio
se lleva a cabo entonces, porque es necesario identificar cuales son los factores que
inciden negativamente en la ley de relaciones colectivas de trabajo y que eviten o

dificultan el logro de los fines para los cuales fue creada.

Asi partimos por analizar la realidad laboral, sindical y empresarial, de manera que se
determine claramente los aspectos a mejorar o desarrollar, en ese sentido la utilidad de
este analisis es clave ya que sus resultados pueden ser aplicados de manera practica no
solo en las instancias administrativas respectivas del Ejecutivo, también resulta un
apoyo didactico para el quehacer judicial ya que no son pocos los procesos que se han
y se vienen realizando con organismos sindicales como partes procesales v,
adicionalmente, sirve de referencia para la propia actividad sindical de los grupos

sindicales.

Siendo esto asi, la presente investigacion es importante porque constituye un aporte a

las politicas estatales de reforzamiento de las relaciones laborales, asi como un apoyo
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objetivo para mejorar el clima socio laboral que eleve la posicion de los trabajadores,
desarrollando las relaciones laborales, sefialando aspectos normativos y sindicales que
se pueden renovar en pro de la evolucién de las relaciones colectivas desde un punto
de vista de crecimiento y afianzamiento del trabajador como eje de la relacion laboral,
de la disminucion del rechazo que las empresas tienen a la negociacion, resaltando los
beneficios en coste de tiempo y dinero que traen aparejados, asi como de la toma de
conciencia de la importancia del trabajo en equipo para el mejoramiento y desarrollo
de la sociedad. Todo con miras a la evolucion armoénica de las relaciones laborales y
del desarrollo econémico en un ambiente de paz social, por lo que ademas relne las

condiciones para una trascendencia social de impacto a corto y mediano plazo.

1.4 Objetivos de la Investigacion
1.4.1 Objetivo General
Determinar cuéles serian los factores principales de ineficacia de la Ley de Relaciones

Colectivas de Trabajo en la region Tacna 2001-2015.

1.4.2 Obijetivos Especificos

a) Determinar cual seria el factor que incide en el debilitamiento de las
organizaciones sindicales.

b) Determinar en qué medida la regulacion tuitiva y el adecuado ejercicio del
derecho colectivo del trabajo de los trabajadores fomentarian la eficacia de la Ley
de Relaciones Colectivas de Trabajo.

c) Determinar en qué medida la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo deberia

guardar armonia con las disposiciones constitucionales de proteccion al trabajo.
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1.5 Definicion de Conceptos

b)

d)

9)

Sindicato.- Agrupacidn de trabajadores en una organizacion sindical en cualquiera
de sus niveles, sindicato, federacion o confederacion.

Relaciones Laborales.- Todas la situaciones, objetivas, economicas, emocionales
y legales que se dan dentro de la existencia de un vinculo laboral entre empleador
y trabajador.

Sindicacidn.- Derecho de los trabajadores a organizarse en grupos representativos,
de cualquier nivel.

Relaciones Colectivas.- Situaciones de diversa indole que se dan de manera grupal
durante la existencia del vinculo laboral entre el empleador y un nimero
determinado de trabajadores.

Huelga.- Paralizacion de las labores por parte de los trabajadores.

Libertad Sindical.- Es un haz de derechos de los que gozan los trabajadores que
va, desde el derecho a la libre agrupacién, hasta la forma en como ejercen o
defienden sus derechos al interior de su organizacion.

Autonomia Colectiva.- Es la facultad que el Estado le otorga a las organizaciones
sindicales para ejercer sus derechos con independencia de los empleadores y del

propio Estado.

1.6 Antecedentes del Estudio

1)

Umberto Romagnoli, Catedréatico de la Universidad de Bologna Italia, Presidente

de la Asociacion Italiana de Derecho del Trabajo y la Seguridad Social, ha
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elaborado un préactico analisis respecto de la desregulacion del Derecho del
Trabajo y del Derecho Sindical en Europa, si bien su trabajo data de 1992, tiene
plena vigencia para nuestra actual realidad porque en aquellos afios los paises de
la Europa Occidental vivian los efectos que el neoliberalismo y la flexibilizacion
de las normas laborales ahora nos aquejan; en nuestros dias, mas de 20 afos
después, las politicas laborales en el Viejo Continente estdn nuevamente de cara al
mejoramiento de las relaciones laborales y a la proteccion del trabajador como
mejor medio del desarrollo arménico empresarial y econémico de los paises; de
tal suerte que podemos tomar los andlisis que este reconocido tratadista del
Derecho del Trabajo hizo en aquella oportunidad, como base para una luz de
nuestro futuro mediato. Romagnoli H. (1992). La desregulacion y las Fuentes del
Derecho del Trabajo. Cuadernos de Relaciones Laborales N° 1. Recuperado de

https://revistas.ucm.es/index.php/CRLA/article/viewFile/CRLA9292110015A/32692

A nivel de Latinoamérica resulta una preocupacién constante la situacion
similarmente desventajosa que presentan los diferentes gremios laborales; el
Profesor Emérito Américo Pla Rodriguez, en su participacion como expositor en
el Primer Foro sobre Desregulacién del Trabajo Médico, llevado a cabo en el
Uruguay, sefialo que: “en todos los paises, la tendencia es a combatir el Derecho
Laboral”, debido a tres razones: auge del neoliberalismo, difusiéon del desempleo
y debilitamiento del movimiento sindical. Pla sefiala también que existen otros
factores que ayudan al acrecentamiento del problema, algunos de ellos de
naturaleza netamente politica, otros mas, producto de la propia actividad

empresarial global (tercerizacion, descentralizacion empresarial, sub contratacion,


https://revistas.ucm.es/index.php/CRLA/article/viewFile/CRLA9292110015A/32692

3)

21
etc.) Pero en cualquiera de los casos se observa una constante, el abstencionismo
del Estado, lo que deja a las relaciones laborales a merced de una conversacion en
la cual la empresa, dado su poderio econémico, tiene la voz cantante. Sindicato
Médico del Uruguay. (2000). Primer Foro sobre Desregulacion del Derecho del
Trabajo en el SMU. [Mensaje en un blog]. Recuperado de

http://www.smu.org.uy/publicaciones/noticias/noticias105/art11.htm

Cordova (1981) en su estudio sobre las Relaciones Colectivas de Trabajo en
América Latina sefialé que existen caracteristicas que comparten diversos paises
de la Region sobre el tema, a partir de la historia comdn que tienen, el grado de
desarrollo social mas o menos uniforme y la evolucion de su vida politica; de ahi
que las connotaciones mas generalizadas sean un evidente intervencionismo
estatal, centralizacion del poder, excesivo legalismo, asi como un comportamiento
divergente de empleadores y trabajadores; donde los primeros buscan su propio e
inmediato beneficio y los segundos no utilizan la negociacién colectiva ni la
huelga como herramienta para equipararse en el nivel de negociacion, sino para
procurar la intervencion del Estado en la solucién de sus conflictos. Estas
circunstancias no promueven una adecuada madurez en estos dos ejes del clima
laboral, sino que les mantienen bajo los intereses de un poder gubernamental que
no ha tenido mayor interés en potenciar las individualidades de ambos sectores; de
tal suerte que, con el devenir de las corrientes neoliberales, los gobiernos de turno
han ido retirandose y brindado mas libertades a las partes sin que ellas tengan

posibilidad de realizar una autogestion eficiente en la solucion de sus problemas.
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4)

5)
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Sanguineti (2013) efectda un analisis sobre la ‘deconstruccion’ del Derecho del
Trabajo de base nacional en la era de la globalizacion, en el cual pone de
manifiesto la precaria vigencia que pueden mantener las normas laborales
destinadas a proteger a los trabajadores en un ambito generalmente determinado
por las corrientes globalizadoras y las consecuentes politicas creadas para su
afianzamiento dentro del Estado; ello en la idea que no podemos ir contra la
corriente y que para ser parte de un mundo globalizado debemos actuar como él.
Este constante querer estar a tono con las politicas extranjeras nos coloca en
desventaja pues las realidades socio econdmicas nunca serén iguales, por ello
Perulli (como se cit6 en Sanguineti, 2013) sefiala que se convierte en una “inédita
competicion entre sistemas sociales”. Tal asimetria sdlo podria evitarse cuando
exista una correlacion equivalente entre una produccion de escala nacional con
una jurisdiccion de dimension transnacional, o lo que el tratadista sefiala como

una internacionalizacion del Derecho del Trabajo.

Pasco en su articulo (Neves, et al., 2010) sostiene que a la luz de la nueva realidad
socio econdémica de alcance global, las organizaciones sindicales deben modificar
su esencia para no quedar desfasadas; si el siglo XX se caracterizd por una fuerte
presencia sindical proveniente de empresas econémicamente fuertes, el siglo XXI
trae toda una nueva gama de actividades que han dispersado las fuerzas
econdmicas de las grandes empresas de las decadas del 70, 80 y 90; tales fuerzas
estan dispersas en pequefias y numerosas empresas de caracter individual, en
estrategias de produccion a bajo costo como la tercerizacion y en el cada vez mas

creciente autoempleo, producto de las politicas promotoras del emprendimiento.
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Los sindicatos no sélo han sentido los efectos de tales factores que han provocado
una disminucion de sus afiliados; también se han visto afectados por un cambio en
la formacion, actitudes y metas de los trabajadores que los componen. Aquellos
dirigentes sindicales con experiencia laboral, con conocimiento de sus derechos y
deberes, con conciencia social producto de afios de negociacion con el empleador
y de vida sindical, han sido reemplazados por jovenes profesionales que buscan
hacerse un espacio en un campo laboral cada vez méas reducido y por ende mas
competitivo, por lo que ante la precariedad de su situacién laboral optan por la

renuncia de derechos, por una actitud pasiva y engrosan las filas del subempleo.

En este nuevo panorama las normas en materia sindical también deben adecuarse;
los sindicatos nacieron con el propdsito de aglutinar fuerzas para lograr beneficios
comunes, pero la realidad econémico laboral hace que el individualismo, el
interés particular reemplace el antiguo ideal de la primacia del bien comdn y la
homogeneidad. La antigua clase trabajadora tenia en su sindicato una voz de
lucha, pero la hoy cada vez mas dispersa e informal poblacion econémicamente
activa sujeta siempre al flujo economico y politico momentaneo, no tiene ninguna
representatividad; asi Pasco (2010) afirma. “quien carece de un empleo, en
cambio, carece de todo” (Neves, et al., 2010, p. 132). Concluye entonces que los
sindicatos deben adecuarse a esta nueva realidad para no caer en la obsolescencia;

tal cambio atafie por logica a las normas que los regulan.
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6) La mayoria de estudios juridico laborales corresponden a otros paises, en algunos
casos se toca el caso peruano en tratados de derecho comparado. Sin embargo,
especificamente a lo que se refiere en la aplicacion de la ley de relaciones
colectivas de trabajo y sus efectos en las organizaciones sindicales de la region
Tacna no existen antecedentes de tal investigacion. Se ha buscado al efecto en las
bibliotecas de Derecho de las universidades regionales, determinandose que éste

es el primer trabajo sobre el particular a nivel de tesis de doctorado. Ello se
entiende por el grado de especializacion en materia juridica que conlleva el tema,

lo que suma a la naturaleza de aporte de la presente investigacion.
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CAPITULO I

BASES TEORICO CIENTIFICAS

2.1 Marco Epistemologico

Dentro de las diversas funciones que tiene el derecho como ciencia esta, por sobre
todo, la de regular la conducta humana (Carnelutti, 2008); a nivel general esta simple
conceptualizacién es aplicable a todas las condiciones y sociedades desde que el
hombre aprendi6 a ser un ser social; sin embargo, verdad de perogrullo, no todas las
sociedades son iguales, razén por las que no todas las normas son ni pueden ser

iguales ni de igual aplicacion dada la diversidad de nuestro mundo.

Esta diversidad no solo se circunscribe a los espacios fisicos, a las realidades
historicas, a las condiciones socio econémicas, también a las culturales e incluye a las
religiosas. Cabe preguntarse entonces por qué, en el caso peruano, la construccion de
nuestra estructura juridica se ha basado en una constante importacion de estilos o

corrientes externas.

Si bien esta disciplina tiene su origen en el derecho greco-romano, a lo largo de los
afios ha sido ajustada a las diversas caracteristicas del tiempo historico social de cada
pais; sin embargo, teniendo en cuenta la abrupta realidad del surgimiento del Peru
como tal, con el consabido truncamiento de su evolucion social natural, de cara al
bicentenario de su independencia, nos encontramos ante una realidad juridica

ambivalente ya que por un lado brinda el soporte a la realidad democrética del Estado
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peruano y sin embargo, en su ejecucién y aplicacion no toma en cuenta la diversidad

cultural, multilingual y plurinacional que hace de éste un pais complejo.

En efecto en su mayoria las normas actuales de nuestro pais no toman en cuenta la
diferencia cultural que existe a lo largo de todo su territorio, una diferencia que no sélo
se basa en los niveles socioecondmicos, sino fundamentalmente, en una cosmovision
cuando menos paralela. De tal suerte que si bien la normatividad se elabora para el
cumplimiento de toda la poblacion so6lo algunos la comprenden, otros tantos la mal

utilizan y los mas resultan perjudicados en mayor o menor medida por sus efectos.

Ahora bien, para el surgimiento de un derecho peruano propio se hace necesario el
acompafiamiento de una comprension social que, partiendo de la negacion que buena
parte de la poblacion tiene sobre su propia realidad, resulta bastante dificil. Pese a ello
existen desde apenas algunos afios los primeros intentos del gobierno por establecer
politicas inclusivas con ejes transversales de equidad y proteccion de grupos
vulnerables; asimismo el Poder Judicial viene impulsando politicas institucionales de
justicia intercultural de reciente data; aun asi, luego de casi doscientos afios de vida

republicana todo ello evidencia un derecho peruano en ciernes.

Especificamente en lo que respecta al aspecto laboral esta situacion resulta ain mas
palpable, ya que en nuestro pais el desarrollo natural de la composicién de la relacién
obrero-patronal no ha sido consecuencia de una evolucion logica de ninguna de las
partes pues por un lado los trabajadores han pasado de una originaria concepcion de

propiedad comdn enraizada en la actividad agricola pre colonial, a la propiedad
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individual surgida apenas en la década del Setenta, sin tener la menor conciencia que
en todos los afios intermedios dejé de existir el trabajador como individuo pasando
mas bien a ser una “herramienta” mas de la marcada economia colonial y luego

latifundista de los albores de la republica. (Engels, et al., 2006)

Por otro lado, el sector empresarial tampoco ha tenido un desarrollo consistente ya
que, a diferencia de otros paises, el nivel de industrializacion alcanzado por nuestra
economia no llegd a sentar las bases para una etapa transformativa, sino que apenas
tuvo un auge a mediados del siglo XX, preferentemente en actividades extractivas y
agricolas, para luego diseminarse en un sector empresarial mediano con poca
capacidad de crecimiento para, finalmente, sustentar la economia en la prolifica
actividad micro empresarial que ha motivado las recientes politicas gubernamentales
de apoyo al emprendimiento, lo que hace aun mas difusa la linea entre trabajador y

empleador.

En este contexto, es de entender por qué la normatividad en general y la que regula el
ambito laboral en especial, no logran cohesionar la realidad que pretenden regular y es
que, dado el escaso interés que se ha mostrado por parte del Poder Legislativo, para
conocer los origenes y el devenir de nuestra sociedad actual, no se tiene una
conceptualizacion clara de la naturaleza del hombre promedio peruano, que en su
formacion infantil en su mayoria se ha visto profundamente influenciado por
tradiciones y o costumbres ancestrales y en su juventud de pronto se ve invadido por
corrientes modernas, tecnologica e incluso espiritualmente contradictorias perdiendo

en el proceso un poco de su propia identidad, ya que al tratar de encajar en la moderna
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sociedad citadina deja de lado posturas, valores o creencias que histéricamente
sirvieron de base para la sociedad de la cual proviene y que, sin embargo, no tienen

cabida en la nueva estructura social (Kant, 1928).

Es preciso entonces efectuar un analisis critico de las normas que actualmente regulan
a nuestro pais, lo que ademas resulta una actividad necesaria para quienes tienen a su
cargo la aplicacion diaria de dichas normas en la solucion de los conflictos, por lo que
el ejercicio continuo de contrastar las realidades y el espiritu normativo debe

corresponder a una abstraccion coherente e idealmente justa (Kunz, et al., 2005).

Para tal efecto ha de tomarse como punto de partida la estructura juridica desarrollada
por nuestro entorno gubernamental analizando en contraste su aplicacion a la
diversidad dindmica de la comunidad laboral para la cual esta destinada su existencia;
en este punto especificamente, es necesario resaltar la importancia que tal estructura
juridica tenga la plasticidad requerida para, sin perder los objetivos practicos del
gobierno de turno, lograr el desarrollo arménico de dicha colectividad, garantizando el
respeto a su propia esencia, el derecho a su evolucion natural con miras a un futuro
armonico cuando menos en lo que se refiera a su interaccion; ello claro esta, como fin

ultimo de la construccion de este esquema juridico.

Tenemos entonces que para un adecuado anélisis de la normatividad existente en
materia de relaciones colectivas de trabajo, habremos de partir de la naturaleza misma
de la poblacion laboral, enmarcada en una politica laboral flexibilizada por las

corrientes economicas extranjeras, para entender el alto grado de complejidad y
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conflictividad que han presentado durante su desarrollo en el periodo de estudio; ello,
acompariado al hecho que el Estado en sus diferentes manifestaciones, si bien tiene la
autoridad para establecer normas destinadas a su regulacion, no tiene la capacidad para
construir un marco legal que responda a los intereses de la poblacion a la que pretende
regir, sino que ha dictado normas que resultan ser pre requisitos para ser aceptados
como pais viable en la comunidad internacional sin tener en cuenta las necesidades,
realidades ni intereses de la comunidad nacional, vale decir nuestra propia poblacién;

todo ello sirve de base para plantear la necesidad de una mejora normativa.

Con un enfoque mas bien positivista, el presente trabajo busca revalorar la evolucion
de los conflictos sociales como medio de manifestacion de su propia evolucion y
desarrollo. En la medida que se preste mayor atencion a la naturaleza del conflicto
socio laboral, con un andlisis de su realidad econémica histérica y circundante, podran
darse soluciones normativas acordes a las carencias que originaron dicho conflicto,
encontrando de esta manera en las normas juridicas, las respuestas del ente
gubernamental para el adecuado crecimiento de las partes dentro de un estado de
Derecho que no solamente propugne el imperio de la ley, sino sobre todo el derecho
natural de todo ser humano a desarrollarse en plenitud, como individuo, como ser

social y como parte de un todo nacional.

2.2 Principio Protector del Derecho Laboral
El derecho laboral ha surgido historicamente por una clara necesidad de proteccion del
mas débil que, en la relacion laboral, es el trabajador. En toda relacion social se dan

vinculos de poder, pero es en las relaciones de trabajo donde su evidenciamiento tiene
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efectos claros en la realidad social y econdmica de un pais. Este principio protector,
Ilamado también tuitivo, se fundamenta entonces en la desventaja inherente que tiene

el trabajador frente al poderio econdémico del empleador.

Para que esta desventaja se vea disminuida el legislador debe crear una estructura de
proteccidn para el trabajador y de guia de comportamiento para el empleador, a través
de normas de orden publico que sean de obligatorio cumplimiento para las partes y
que establezcan minimos indispensables en materia de remuneraciones, seguridad,
condiciones laborales, etc., destinados a acortar la natural disparidad de las relaciones
laborales, promoviendo la dignidad de la naturaleza humana antes que el desarrollo
econdmico del aparato productivo; a esto se le conoce como una desigualdad
compensatoria, ya que a través de la ley se busca con una desigualdad juridica corregir
la obvia diferencia econémica y de poder que existe realmente entre empleadores y
trabajadores, de esta manera el Estado tiene un accionar preponderante en la
regulacion y humanizacion de las relaciones laborales otorgando esta funcion

protectora de los derechos laborales en nuestro pais.

Ahora bien, esta proteccion no es absoluta, sino que debe darse dentro de un delicado
equilibrio que permita a la empresa un normal funcionamiento, esta naturaleza de
proteccidn se aprecia en nuestra legislacion a través de los derechos normativos que se
otorgan al empleador, declarando su caracter director de la relacion laboral y sin
embargo, estableciendo limites en el ejercicio de sus atribuciones, de tal suerte que el

limite de su poderio se encuentra en la propia ley.
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Segun lo sefiala Pla Rodriguez (Pasco, 1994), el principio tuitivo del Derecho Laboral
en nuestro pais se plasma en tres reglas que buscan beneficiar al trabajador: a) In
Dubio Pro Operario, que brinda el soporte al juzgador para que elija entre varios
sentidos de una norma, aquél méas beneficioso para el trabajador; b) La norma mas
favorable, para los casos en que haya mas de una norma aplicable, se elija la mas
favorable aunque no fuere la que corresponda a los criterios clasicos de jerarquia de
normas; y c) La condicién mas beneficiosa, por la cual la aplicacion de una nueva
norma laboral no debe servir para disminuir las condiciones del trabajador. Agrega a
ellas como complemento la excepcionalidad del principio general constitucional de
Irretroactividad de la Ley, pudiendo hacer retroactiva una ley en tanto sea mas

favorable para el trabajador.

La funcién tuitiva del Derecho Laboral tiene entonces el objetivo de nivelar el
desequilibrio existente en la relaciébn empleador-trabajador, no sélo porque el
trabajador sea la parte debil —y como individuo merezca especial atencion por parte
del Estado— también porque asi se garantiza un mejor desarrollo del clima laboral; la
bldsqueda de la armonia en las relaciones laborales tiene una doble connotacion, por un
lado esté el mejoramiento del proceso productivo, por otro esté la paz social ya que, en
la medida que los trabajadores tengan mas y mejores condiciones de trabajo favorables
habrd menos descontento y menos posibilidades de conflicto social, asi la proteccion
del trabajador tiene ademas un cariz preventivo pues brinda el soporte para un
desarrollo arménico e igualitario tanto de los trabajadores como de las empresas,
evitando el roce de los intereses de ambos sectores, beneficiando de esta manera el

crecimiento de la sociedad en su conjunto (OIT, 2015).
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2.3 EIl Derecho Colectivo en el Peru
El Derecho Laboral en nuestro pais se divide en Derecho Individual y Derecho
Colectivo, entendidos el primero como el ejercicio del derecho de los trabajadores
desde el aspecto 0 manejo individual que de ellos haga cada uno; en el segundo, estos
mismos derechos van a ser materia de reclamo, discusion, debate o desarrollo en el
ambito colectivo que englobe a todo el grupo de trabajadores quienes, organizados,
van a buscar en la unién de sus intereses, la fuerza para lograr una mejora de las
relaciones obrero-patronales y de sus condiciones laborales. En este marco cobra
especial importancia el adecuado y eficiente uso del derecho de sindicacién toda vez
que, en la medida que los trabajadores organizados puedan utilizar su fuerza unida,
lograran mejores resultados en la obtenciéon de mejoras laborales, tanto remunerativas

como sobre condiciones de trabajo.

La negociacion colectiva es un derecho constitucional recogido por las Constituciones
de 1979 y 1993, en este sentido el Estado no sélo garantiza la existencia y respeto de
este derecho, sino que esta obligado a promover su desarrollo; de tal suerte que el fruto
de la negociacion colectiva, el convenio colectivo, se encuentra comprendido como
una de las Fuentes del Derecho del Trabajo, obviamente porque producto de la
negociacion se van a plasmar en él acuerdos laborales que al suscribirse, se trastocan
en obligaciones para las partes, asi lo establece nuestra actual Constitucion de 1993 al
otorgarle fuerza vinculante; de ahi la importancia de fortalecer las relaciones laborales
ya que de ellas naceran acuerdos-normas coherentes y de positiva significacion no solo

para las partes sino para toda la colectividad.
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Esta proteccion constitucional no es sélo voluntad del gobierno de turno, sino que es
politica concertada a nivel global o mundial, cuyo cumplimiento y respeto se protege
en el &mbito internacional a traves del organismo de control idoneo para el efecto, la
Organizacion Internacional del Trabajo-OIT#; de esta manera el Per(i se encuentra
enlazado también con la comunidad laboral internacional y, por consiguiente, obligado

a cumplir con los estandares minimos establecidos para el efecto.

El trabajo en si no es sdlo una actividad econémica destinada a la procura de los
medios de subsistencia de la persona, también (y lo mas importante) es un espacio de
expresion y desarrollo de sus calidades interiores y profesionales, mas concretamente,
de la utilizacién préactica de los conocimientos adquiridos; en esa medida contribuye
definitivamente en la realizacion de ésta a través del afianzamiento de su identidad

como elemento activo, Gtil y participativo de la sociedad.

Pese a estas importantes consideraciones integrales de la concepcion del trabajo, en
nuestra realidad socio econdémica cobran, desde ya varios afios, cada vez mas
importancia los aspectos meramente practicos para el acceso y realizacion de un
trabajo, el principio de inmediatez en este aspecto se ve tergiversado a un
inmediatismo que no solo obliga al trabajador a aceptar cualquier puesto que le brinde
una posibilidad de ingreso por mas minimo que sea, también le priva de su derecho de
una evolucion laboral acorde a su desarrollo natural, cortando de esta manera la

posibilidad de un futuro pleno con un hoy plagado de obligaciones, deudas,

4 Articulo 42, Convenio 98 de la OIT: “Deberdn adoptarse medidas adecuadas(...) para estimular y fomentar
entre los empleadores(...) y las organizaciones de trabajadores, (...)el pleno desarrollo y uso de procedimientos
de negociacidn voluntaria(...)".
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inseguridades e insatisfacciones que generan una poblacion laboral conformista o
mediocre, sin mayores incentivos para la excelencia, conllevando ello a fomentar una
poblacién futura jubilada o incluso cercana al retiro sin haber alcanzado las metas
propuestas al inicio de su vida laboral activa, con el consecuente efecto negativo que

tal circunstancia puede ejercer en nuestra sociedad.

Frente a todo esto el Derecho Colectivo comprende a su vez un haz de derechos que se
aplican en la vida laboral de manera colectiva como son: el Derecho de Sindicacion, la
Libertad Sindical, La Negociacién Colectiva, la Huelga, entre otros; asimismo,
también lo componen todas aquéllas normas que en su momento han emitido los
gobiernos de turno de nuestro pais para lograr un adecuado ejercicio colectivo de los
derechos laborales individuales de los trabajadores, con miras a una mejora de la
situacion desventajosa que éstos tienen dentro de una relacion laboral. Sin embargo,
para una efectiva proteccion de estos derechos, tales normas deben poder aplicarse a
situaciones concretas de una manera funcional, caso contrario no podriamos hablar de
una proteccion real; asi también lo precisa Sanchez (como se citdé en Garcia, 1996)
“Garantia que nada garantiza, no merece tal nombre, por lo menos a nivel juridico”.

(p. 142) al referirse a las garantias constitucionales.

Es importante también sefialar que este Derecho Colectivo se aplica a los intereses de
grupo, a diferencia del interés individual. Aun cuando pueda existir una pluralidad de
sujetos en conflicto, pero ha de verse que el incumplimiento o inaplicacion de las
disposiciones legales y/o convencionales afecte de manera uniforme a todos los

trabajadores para que se active el mecanismo de las normas colectivas de trabajo
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(Neves, 2000). Caso contrario, de versar el conflicto sobre un interés individual, la
organizacion sindical sélo podra participar en él bajo poder expreso de representacion

del trabajador o trabajadores afectados.

Hablar de Derecho Colectivo es hablar de las relaciones colectivas de trabajo, las
mismas que se establecen entre diversos actores cada uno con mayor 0 menor
preponderancia respecto de la circunstancia concreta pero todos con igual nivel de
importancia; entre estos actores podemos nombrar a: las organizaciones sindicales, las
organizaciones de empleadores y el Estado; las relaciones que entrelazan a estos
actores se conoce como tripartismo o relaciones tripartitas, conceptualizacion que es

recogida también por la comunidad laboral internacional.

Esta concepcion tradicional de las relaciones laborales ha venido desarrollandose en
los Gltimos afios a la par que ha evolucionado también el aspecto laboral que ahora
incluye también algunos sectores laborales especiales como el de construccion civil y
recientemente el sector publico; este Gltimo de especial atencion por la singularidad de
su naturaleza ya que hablamos de trabajadores sujetos al régimen privado, cuyo
empleador es el Estado y cuya funcion, derechos y libertades laborales se ven
enmarcadas en la funcidn publica que ejercen, con lo que las relaciones colectivas
entre ambos alcanzan mayores niveles de complejidad que, en no pocas ocasiones, al
no ser entendidas del todo, generan conflictos sociales que ponen en riesgo la

seguridad publica.
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En el actual orden econdmico y la dinamicidad de la transformacion del mundo
laboral, influenciada por causas tan dispares como los avances tecnologicos, el cada
vez mas creciente comercio electronico o la tercerizacion de los procesos productivos,
el delicado equilibrio en las relaciones laborales se ve amenazado pues el tradicional
empleo formal y/o unipatronal ha disminuido ostensiblemente, pese a ello la natural
contraposicion de los intereses obrero-patronales aln se mantienen vigentes, por
consiguiente la importancia de la negociacién colectiva como herramienta para la
adecuacion a esta realidad cambiante resulta de primer orden(OIT, 2015), basicamente
porque son ambas partes quienes mejor conocen su realidad empresarial, asi como sus
necesidades, por lo que, con la debida orientacion y regulacion, pueden lograr a través

de esta herramienta, la mejor satisfaccion de sus intereses.

2.4 EIl Derecho Colectivo en la Regién Tacna

Las relaciones laborales en la Region Tacna han estado enmarcadas dentro del
contexto del trabajo asalariado, con especifica incidencia en la actividad de la mediana
empresa. Aun cuando en contados casos se ha tenido la participacién de trabajadores
independientes, ello no ha significado un aporte importante al desarrollo de las

relaciones colectivas en esta region.

Marca una pauta importante al respecto, la actividad sindical ejercida por los
trabajadores de la empresa Southern Peru Copper Corporation, Unica perteneciente a la
gran empresa que ha funcionado en Tacna y que, desde 1961, ha presentado los mas
variados y mejores casos de negociaciones laborales, no solo de indole econémico,

también en lo que se refiere a condiciones de trabajo e inclusive en relacion al clima
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laboral que esperan tener. Aun asi, como se verd mas adelante la realidad de este
organismo no ha podido soslayar los cambios en las nuevas politicas econémicas y

empresariales, por lo que ha sufrido también algunos cambios.

De igual forma merece especial mencion el papel que el Estado ha tenido en el
desarrollo de estas relaciones ya que inicialmente en 1971, durante el gobierno de
facto de Velasco Alvarado, mediante Decreto Ley N° 18880 se crearon las
Comunidades Mineras para cada empresa privada del ramo, con el objetivo que los
trabajadores participen en la propiedad, gestion y beneficios generados por ellas a
través de la entrega a los trabajadores, de certificados de acciones laborales deducibles
del 10% de las utilidades hasta alcanzar el 50% del capital social de la empresa. Tal
finalidad no llegd a cumplirse por cuanto en 1978 el siguiente régimen de Morales
Bermudez, mediante Decreto Ley 22333 modificd sustancialmente las condiciones
establecidas, haciendo inviable una participacion efectiva de los trabajadores en la
gestion empresarial y menos en la propiedad. Situacion que al correr de los afios ha
generado un proceso judicial por parte de los ex trabajadores para la entrega de sus
acciones participativas y pago de dividendos que debieron recibir en esa fecha, litigio
que aun a dia de hoy se encuentra en curso y que, como se ve, tuvo su origen en las

relaciones colectivas laborales.

Caracterizan también el ambito empresarial en Tacna las actividades econdémicas que
se desarrollaron durante la década del 80 y 90, con la promocion impositiva para el
desarrollo del Parque Industrial que en esos afios dio cabida a diversas empresas del

ramo industrial, algunas de las cuales alcanzaron una manifestacion importante de sus
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relaciones colectivas laborales; sin embargo, con las modificaciones normativas y la
crisis econdémica nacional, paulatinamente dichas empresas fueron reduciendo su

tamafo o incluso desapareciendo, con lo cual también disminuy0 la actividad sindical.

Finalmente importa mencionar las actividades comerciales que tuvieron impulso con
la creacion de los beneficios del régimen arancelario de la zona franca a partir de la
década del 90, que tuvo muy buenos inicios ya que logré disminuir considerablemente
el comercio informal de la region, atrayendo la inversion de capital extranjero y la
apertura de diversas empresas que funcionaron durante esa década y parte del 2000;
sin embargo, nuevamente haciendo referencia a la postura normativa del gobierno, ese
crecimiento fue efimero y no permitié el surgimiento de una actividad obrera lo
suficientemente fuerte como para su organizacién; luego, con los cambios legislativos
y la disminucion de los beneficios arancelarios, dicha actividad comercial decrecio;

ello se muestra en el siguiente grafico (ver Figura 1).
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Figura 1: Importacién de mercancias por pais de adquisicion
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Como se muestra en el grafico anterior, las importaciones destinadas al comercio han
decrecido en el curso de la ultima década, aun cuando se amplié el mercado de
consumo, las cifras en importacion del 2016 no han logrado superar las arrojadas en el
2002, lo que es una clara muestra de la tendencia en disminucion de la actividad
comercial bajo el régimen de zona franca, disminuyendo también la poblacion laboral
asalariada y por consecuencia las relaciones colectivas de trabajo en la region,
permaneciendo a la fecha Unicamente la organizacion sindical correspondiente a los

trabajadores administrativos de dicha entidad.

2.5 Organizaciones Sindicales

Las caracteristicas del sindicalismo de un pais se determinan en gran medida por los
factores econdémicos, sociales y politicos que afectan el entorno econémico social de
su realidad nacional y momento histérico. En el Per(, la evolucion de las
organizaciones sindicales ha pasado del escaso aunque apasionado agrupamiento de
profesiones representativas (maestros, profesionales de la salud), oficios calificados
(construccion civil, trabajadores portuarios y de transporte, obreros, etc.) influenciados
en su mayoria por corrientes ideoldgicas de origen europeo que hicieron de nuestra
historia una lucha de reivindicaciones laborales, sociales, legales, culturales e incluso
raciales, por lo menos en las décadas del 60, 70 hasta casi la mitad del 80 y que han
servido en gran medida como instrumento de corrientes y partidos politicos, algunos
de los cuales permanecen hasta hoy; han pasado de ello, repetimos, hasta un aumento
de organizaciones sindicales de menor envergadura que han proliferado en base al
fraccionamiento de los otrora grandes sindicatos cuya unidad les daba la fuerza

necesaria para hacer una lucha efectiva de sus derechos, lo que contrasta con el escaso
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espiritu reivindicativo que ahora tienen e incluso en no pocos casos aunado al
desconocimiento de sus propios origenes, objetivos y marco normativo de accion que

hace dificil la consecucion exitosa de sus intereses.

El surgimiento de las organizaciones sindicales tiene su base en las condiciones
laborales sufridas por los obreros de la Inglaterra industrial de fines del siglo XVIII y
en la Revolucién Francesa, ambos movimientos de naturaleza beligerante como una
respuesta obligada a las condiciones represivas y paupérrimas que sufria la mayor

parte de la poblacion en aquel entonces (Jiménez, 2009).

Los fines libertarios e igualitarios de tales movimientos llegaron a América con las
corrientes independentistas que promovieron en esta parte del mundo el anhelo de la
libre determinacion de los pueblos, sirviendo de base para la conclusion del coloniaje,
asi como del surgimiento de las nuevas republicas; estos fines se continuaron
desarrollando en nuestro pais conjuntamente con el proceso industrial de la primera
mitad del siglo XX, que a la par de la lucha por la libertad, incluyeron también la
lucha de clases, dado que la hegemonia econdmica se encontraba (y aln se encuentra)
en la actividad empresarial que unos pocos ejercen en las principales ciudades de la
costa peruana, frente a la necesidad de muchos para encontrar un espacio de desarrollo
y medio de subsistencia; a estos ideales se sumd la reivindicacion del campesinado,
largamente postergado desde el virreinato y que, con los pensamientos nacionalistas
desarrollados en las décadas del 60 y 70 afianzaron la importancia de un ambiente de
cuestionamiento al orden establecido, defensa de los derechos y pugna por el

desarrollo de la poblacion menos favorecida, pugna que encontrd6 en las
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organizaciones sindicales y en la lucha de la clase trabajadora el mejor vehiculo para
impulsar estos otros fines de caracter también social, cumpliendo de esta manera sus

objetivos de defensa de derechos e intereses.

Precisamente para el logro de sus objetivos resulta gravitante que sus integrantes
tengan en claro cudles son las funciones que desempefian y el fin que deben cumplir.
A este respecto Renddn (1998) sefiala. “La organizacion sindical se basa en la
organizacion voluntaria para la defensa de los derechos y la promocion de los intereses
de los trabajadores” (p.50). Esta simple aclaracion nos sirve para diferenciar a este
organismo de otros tipos de agrupaciones como gremios, asociaciones, cooperativas,
etc., cuyos fines, objetivos y regulaciones son distintos. Observamos entonces que
existen dos elementos claves en la naturaleza sindical, el primero y basico es la
libertad, entendida en su sentido mas amplio, libertad incluso para ejercer o no el
derecho a la sindicacion; el segundo elemento es el caracter reivindicativo que tiene

para la obtencién de sus derechos laborales y la mejora de sus condiciones de trabajo.

La estructura sindical te6ricamente hablando define cuatro tipos o modelos sindicales:
de empresa, profesional, de industria y de oficios varios.(Cordova, 1981, p.28). En el
Peru nuestra legislacion contempla los sindicatos de empresa, de actividad, de gremio
y de oficios varios. En general cuando nos referimos a una organizacion sindical
hablamos de un grupo de trabajadores, agrupado en base a la caracteristica o
denominador comun que los engloba (y que se encuadra dentro de los tipos recogidos
normativamente), que cuenta con la formalizacion necesaria para ser reconocida como

persona juridica tanto por sus agremiados que lo componen, como del empleador o
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empleadores con los cuales va a interrelacionarse y por el Estado, siendo en
consecuencia sujeto de derecho y de obligaciones y actuando con autonomia dentro de

los alcances y libertades que la ley le otorga.

2.5.1. Sindicatos, Federaciones y Confederaciones

En la Ley® encontramos las definiciones de cada uno de estos niveles organizacionales
a partir de la conformacion minima que deben tener comenzando por los sindicatos; a
esta primera agrupacion se la conoce también como organismo sindical de primer
grado o Sindicato de Base, en general por la relacion que tiene con la base fisica o
ambito geogréfico que comprenda, asi estos sindicatos pueden ser de alcance local,

regional o nacional.

Las federaciones corresponden a la union de dos o mas sindicatos de una misma
actividad o clase y son organismos sindicales de segundo grado y las confederaciones
seran los organismos sindicales de tercer grado formados por dos 0 mas federaciones,
teniendo por lo general una representacion de cardcter nacional. El trdmite de
constitucion y registro de los organismos de los tres niveles es similar de acuerdo a lo
regulado en la norma ya citada y en lo pertinente, las disposiciones legales
establecidas para los sindicatos de base son tambiéen aplicables para los organismos de

grado superior.

5> Articulo 149, D.S. N2 010-2003-TR: ...”Para constituirse y subsistir los sindicatos deberdn afiliar por lo menos a
veinte (20) trabajadores tratandose de sindicatos de empresa; o a cincuenta (50) trabajadores tratandose de
sindicatos de otra naturaleza.”.
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Adicionalmente a la organizacion establecida por norma, podemos encontrar diversas
perspectivas de comprension sobre la naturaleza de la organizacion sindical,
atendiendo a sus diversas aristas desde el punto de vista tedrico. Arévalo (2005).
propone una clasificacion: a) Por su base fisica, b) Por la actividad de sus miembros,
c) Por la clase social que representan, d) por su naturaleza frente al estado, €) Por la
agrupacion de sus elementos y f) Por las profesiones que agrupa. Ello segun se quiera
aludir al ambito territorial que abarcan, al comun denominador que conecta a los
afiliados, al sector que representan, a su calidad publica o privada, al tipo de estructura

que tienen y/o al grado de especializacion que los caracteriza.

Asi como la unién de trabajadores en una organizacion sindical (de base) tiene el
objetivo de facilitar la consecucion de sus intereses a través de la unidad de los
agremiados en un solo frente, facilitando la negociacién y fortaleciendo su posicion;
de esa misma manera la union de los sindicatos en organismos de mayor nivel tiene el
mismo objetivo, especialmente en la actual coyuntura en que el mercado laboral esta
cada vez mas internacionalizado producto de la tercerizacion, la migracion laboral y el
internet, lo que facilita que los trabajadores, en no pocos casos, presten servicios en un
marco internacional, con empresas en diversos paises; asimismo, esta union facilita
también la participacion de los trabajadores, a traves de sus representantes, en diversos
organismos de nivel internacional para el tratamiento de su problemaética y obtienen de
esta manera un especial foro para que sus demandas puedan ser escuchadas,

eliminando asi las barreras geogréaficas de &mbito local, regional o incluso nacional.
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2.5.2. El Derecho de Sindicacion

El derecho de sindicacion, como tal, nace del ejercicio del derecho a la Libertad
Sindical, este ultimo de conceptualizacion tan amplia que es un derecho fundamental
protegido constitucionalmente. Los trabajadores, como se ha sefialado, tienen asi el
derecho de agruparse organizadamente; se protege y garantiza no solo la libre
afiliacion, también la desafiliacion y el ejercicio de una vida sindical activa. Este
derecho se encuentra protegido ademas internacionalmente a través de los Convenios
de la OIT®, los cuales buscan garantizar que los trabajadores puedan constituir o
afiliarse a las organizaciones sindicales sin autorizacion previa como maxima

expresion de dicha libertad sindical.

En atencidn a ello nuestra legislacion establece que el deber de inscripcion en el
Registro a cargo de la Autoridad Administrativa de Trabajo es un acto formal (no
constitutivo) y no puede ser denegado salvo en los casos en que no se cumpla con los
requisitos establecidos en la ley para la constitucion de sindicatos. De esta manera la
normatividad nacional ha buscado en lo posible adecuarse a los estdndares
internacionales para la proteccion de este derecho, sujetando las limitaciones
normativas a un a&mbito puramente administrativo, en el cual las organizaciones
sindicales gozan de las garantias del debido procedimiento para el ejercicio de su

derecho sindical.

6 Articulo 22 del Convenio 87 y los Articulos 12 y 22 del Convenio 98.
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El derecho de sindicacion importa entonces una serie de derechos y diversas formas en
cémo ellos se plasman, se refiere al mas puro y extenso sentido del ejercicio de la
expresion de libre voluntad aplicada al campo laboral; incluye el derecho a la creacién
de un sindicato, a la libre afiliacién, al gestionamiento de la vida sindical, a la propia
elaboracion de normas internas (estatutos), a la voluntaria extincion o cancelacion de

su organismo, en suma, a la autorregulacion.

a) Autonomia Colectiva.
El concepto de autonomia colectiva en términos generales hace referencia a
la capacidad que tiene un colectivo, vale decir un grupo en este caso de
trabajadores, para la toma de decisiones que, modelando su circunstancia,
eventualmente puedan afectar el ambiente donde se desarrolla. Martinez
(2007) sefiala que no se debe confundir este concepto con el de
autodeterminacion, ya que el primero es empleado para cuestiones morales
de amplia repercusion social, mientras que el segundo se aplica a

cuestiones politicas.

Si encontramos que historicamente la autodeterminacion se constituye en
un derecho natural de los pueblos para elegir su propio gobierno, no
siempre ello guardara correlacion con la autonomia que es entendida como
la facultad que tienen algunos grupos para regular asuntos de su particular
interés. Alonso Olea define a la autonomia colectiva como el “poder social

con potestad normativa” (como se citd en Neves, et al., 2010, p. 190).
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Se infiere entonces que hablar de autonomia colectiva es referirse a la
capacidad que tienen los sindicatos para cumplir sus objetivos de defensa
de los derechos laborales de sus afiliados y de ejercer sus funciones de
autogobierno sin injerencia de ningun tipo; ahora bien, partiendo del hecho
que en la relacién trilateral laboral ellos se encuentran representando a los
trabajadores, se entiende que la injerencia que debe proscribirse es la de los
otros dos sectores, esto es de los empleadores o del Estado, (méas aln evitar

la presion conjunta de ellos).

Es interesante notar la contradiccion implicita al calificar a la autonomia
colectiva como una facultad y es que, a diferencia de la autodeterminacion,
no es propia del individuo o del grupo, sino que es concedida por quien
ejerce el poder politico; de alli que sea caracteristica evidente de un
régimen democratico y principal bien juridico protegido por las normas
nacionales e internacionales, pero esta concesion mas que una gracia es la

cristalizacion de una necesidad para el propio bienestar publico.

La relacion tripartita que es propia del Derecho Laboral nace de la estrecha
relacion y conflictualidad que existe en la interaccion de sus componentes
quienes desde su origen mantienen intereses contrapuestos pero sin
embargo complementarios. La eterna pugna entre los intereses econémicos
del empleador y las siempre crecientes necesidades del trabajador genera
una coyuntura social que obliga al Estado a tomar medidas (normativas)

destinadas a disminuir esa constante tension, pero en buena medida éstas
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resultan insuficientes. Por el dinamismo de estas fuerzas contrapuestas y su
influencia en la realidad socio econdmica general, es que se les delega la
facultad de tomar sus propias decisiones para el logro de sus intereses y de
autorregular sus diferencias para lograr un equilibrio social. (Neves, et al.,

2010).

b) Libertad Sindical.
La proteccion del derecho fundamental a la Libertad Sindical es la principal
preocupacion del Estado y de la comunidad internacional’ ya que de este

derecho se derivan los demas que se dan en el &mbito sindical.

Asi se asegura la potestad de crear un organismo sindical, afiliarse y
mantenerse en él, pero, por sobre todo, de efectuar durante el tiempo que se
pertenezca a este grupo, todos los derechos y acciones tendientes a

efectivizar la correcta defensa y promocidn de los derechos laborales.

Bajo esta perspectiva, los trabajadores tienen plena libertad para,
voluntariamente crear uno o mas sindicatos, sin que ello deba ser materia
de pronunciamiento ni menos cuestionamiento por parte del Estado,
cualquier situacion contraria a la descrita, lesiona el espiritu del referido
convenio(OIT, 1988). Cabe sin embargo analizar la conveniencia del

ejercicio de tal derecho para el mejor logro de sus fines y, si bien este

7 Articulo 2, Convenio 87 de la OIT: ..“Los trabajadores y los empleadores, sin ninguna distincién y sin
autorizacién previa, tienen el derecho de constituir las organizaciones sindicales que estimen convenientes, asi
como el afiliarse a estas organizaciones, con la sola condicién de observar los estatutos de las mismas.”.
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analisis puede ser efectuado por cualquiera de los actores de la relacion
tripartita o incluso de algun externo, la decision siempre corresponde y es
facultad de los trabajadores y/u organismo sindical; de ahi que en la medida

que estén mas conscientes de su entorno podran tomar una mejor decision.

Villavicencio (2010) sefiala que la libertad sindical es el “conjunto de
acciones necesarias para defender y promover eficazmente los intereses de
los trabajadores” (p. 89). Pero tales acciones revisten un universo complejo
de comportamiento en el marco de expresiones individuales y colectivas

que hacen dificil su diferenciacion. EI Tribunal Constitucional define que:

La Constitucion reconoce la libertad sindical en su articulo 28°,
inciso 1) Este derecho constitucional tiene como contenido esencial
un aspecto organico, asi como un aspecto funcional. ElI primero
consiste en la facultad de toda persona de constituir organizaciones
con el propdsito de defender sus intereses gremiales. El segundo
consiste en la facultad de afiliarse o no afiliarse a este tipo de
organizaciones. A su vez, implica la proteccion del trabajador
afiliado o sindicado a no ser objeto de actos que perjudiquen sus
derechos y tuvieran como motivacién real su condicion de afiliado o
no afiliado de un sindicato u organizacion analoga. (Sentencia del

expediente 1124-2001-AA/TC, 2002, Fundamento 8.).

Hablar del ejercicio libre de eleccion de su representacion, de su

organizacion interna, su administracion, actividades y acciones es
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entrelazar de continuo ambos aspectos. Para aclarar este panorama tenemos

el siguiente grafico (ver Figura 2):

De organizacién

I< Libertad de Constitucién
Libertad de Afiliacién

Individual /
AN

De actividad

_&c;i‘r;:o de actividades

Libertad Sindical

Libertad de Reglamentacion

Libertad de Representacién

De organizacién

Colectiva

Libertad de Federacién

Libertad de Disolucion

De actividad

Interna
Libertad de
Gestion

Figura 2. Contenido de la Libertad Sindical.

Fuente: Villavicencio (2010,p.93).

Externa

De tal manera puede observarse claramente la distinta naturaleza que tienen

las acciones que pueden realizarse dentro del contexto del ejercicio del

derecho a la libertad sindical; si a esto aunamos el hecho que tales acciones

son en muchos casos codependientes, sucesivas o simultaneas puede

entenderse el grado de dificultad en su conceptualizacion.
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2.6 La Negociacion Colectiva
Habida cuenta que la autonomia colectiva otorga a las partes la facultad de establecer
sus propias normas, para el logro de tal objetivo se hace imprescindible que estén de
acuerdo. Esta aparentemente sencilla premisa es la parte mas delicada de la relacion
laboral, no s6lo porque estan en juego intereses y objetivos diferentes, mas aun
contrapuestos, sino porque no se pueden obviar las individualidades de cada una de las
partes, lo que influye definitivamente en la forma y el clima dentro del cual se
desarrollan las negociaciones; si a ello agregamos la trascendencia o urgencia de los
temas materia de negociacion, tenemos que facilmente este aspecto de las relaciones
colectivas puede derivar de un intercambio de posiciones a un conflicto social de

envergadura nacional.

Serd negociacion colectiva todo tratamiento, conversacion o intercambio que de
manera grupal realicen los trabajadores a través de representantes u organizaciones
sindicales ante uno o varios empleadores. “La forma mas simple de negociacion
colectiva es la que se realiza en el ambito de una empresa” (OIT, 1986, p.3). Ello
porque estamos frente a un grupo determinado de trabajadores que entablan
conversacion con su empleador, por otro lado tenemos tantos tipos de negociacion
como diversas caracteristicas de empresas y trabajadores exista; en cualquiera de los
casos el objetivo general es tratar de lograr la coincidencia de la mayor cantidad de
temas de agenda en el menor tiempo posible, siendo una de las principales
preocupaciones de los intervinientes (incluido el Estado), evitar el conflicto o el uso de
la fuerza para la solucion de los problemas, esto por el 16gico costo social y econémico

que acarrea (OIT, 1986).
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Por ello resulta una necesidad basica aunque anormada, que las partes intervinientes
tengan o desarrollen habilidades que faciliten la comunicacién; dentro del campo de
las negociaciones colectivas de trabajo van implicitas las conductas, posiciones y aun
la formacion humana; mas alla del interés economico que puedan tener, el elemento
decisorio para el avenimiento de las partes o el inicio del conflicto laboral siempre va
a ser la calidad personal del o los negociadores; la empatia, el empoderamiento de sus
objetivos, la claridad de las metas, la adecuada expresion, el manejo de técnicas o
herramientas de negociacion, la habilidad de liderazgo, son capacidades que se
desarrollan en la esfera personal y se aplican al ambito colectivo en la mesa de

negociacion.

Este aspecto es casi nunca (0 muy poco) valorado por el grupo de trabajadores, en
parte por la falta de recursos, en parte como consecuencia de la poca promocion del
fortalecimiento de la actividad sindical que ha efectuado el Estado en las Gltimas dos
décadas. En cualquiera de los casos estamos frente a una escasa madurez del sector
sindical, lo que aunado al interés econdmico del empleador, genera que la negociacion
colectiva se dé en su mayoria dentro de un ambiente de conflicto (Cérdova, 1981).
Cuando el ideal tedrico y normativo es que sea a través de este mecanismo que las
partes puedan expresar sus necesidades y diferencias en un ambiente alturado y
pacifico para hallar una solucion arménica y de consenso que redunde en resultados

positivos y beneficiosos para ambas partes.
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2.7 La Huelga
Este elemento se configura como la respuesta natural una vez fracasadas las
negociaciones entre las partes, se evidencia por la “paralizacion colectiva y temporal
del trabajo como medio de ejercer presion sobre la otra parte” (Coérdova, 1981).
Paralelas a esta medida de fuerza existen otros tipos de huelga que van mas alla del
campo propiamente laboral, asi pueden tener lugar las huelgas que se dan para exigir
el cumplimiento de normas o de adopcion de determinadas medidas politicas, como
las llamadas huelgas de solidaridad que también tienen un trasfondo social, en ambos
casos la medida se toma para ejercer presion sobre el gobierno y ello tiene lugar dentro
de un contexto de negociacion colectiva; de tal manera que encontramos que la huelga,
ademés de medio de fuerza utilizado por los trabajadores para obligar al empleador a
escuchar, conversar o aceptar algo, es también una herramienta para generar un efecto

determinado en la comunidad en su conjunto, de ahi su carécter social.

Si el ideal de una negociacion colectiva es la conversacién y el entendimiento pacifico
entre las partes su némesis es la huelga; aplicada generalmente como excepcion y
siempre con mucho recelo, la huelga es el Gltimo de los mecanismos que tienen los
trabajadores para promover un cambio en el curso de los hechos y en ese sentido, en
tanto instrumento utilizado para el logro de un fin licito, es objeto de proteccion

juridica (Ackerman, et al., 1996).

Junto con el derecho de sindicacion la huelga es en si misma la representacion maxima
del ejercicio de la libertad democratica; la implicancia negativa que de suyo tiene

suele generar una fuerte represion por parte del Estado, sobre todo en aquellos
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gobiernos que ejercen el poder sin representacion legal; y es que una medida de huelga
es una accion intrinsecamente contestataria, asimismo su naturaleza social permite
que, dadas las circunstancias puedan contar también con el apoyo de la poblacion en
general, con lo que eventualmente tenemos no solo una fraccion sino a la poblacién en

pleno cuestionando o luchando contra el orden establecido, de ahi su cariz politico.

Especial mencion merece en este punto la huelga en el sector publico; como ya se ha
mencionado, la complejidad del ejercicio de los derechos sindicales en el sector
publico, por la naturaleza propia de la funcion, hace que en muchos casos se cometan
errores por exceso, cuando hay un abuso del derecho, o por defecto, cuando a fin de

cautelar el bien publico se recortan los derechos de los trabajadores sindicalizados.

Si bien los Convenios N° 87 y 98 de la Organizacion Internacional del Trabajo regulan
la libertad sindical y el derecho de sindicacion, es el Convenio N° 1518, ratificado por
el Perd, el que versa sobre relaciones de trabajo en la administracion publica, dado que
tienen un efecto directo en el bienestar de la comunidad, por lo que no pueden
sujetarse Unicamente a la regulacion destinada al sector privado. El principal objetivo
es ejercer el derecho sindical sin afectar el interés pablico; sin embargo aun en nuestro
pais no se ha dado la suficiente difusion ni capacitacion al respecto, a la fecha la
deficiente aplicacion normativa no sélo trae aparejada una disconformidad social por
parte de la poblacion que se ve afectada con el recorte del servicio publico, ademés

genera una recarga de obligaciones estatales que afectan igualmente al erario.

8 Articulo 12, Convenio 151: ...”El presente convenio debera aplicarse a todas las personas empleadas por la
administracién publica, en la medida que no les sean aplicables disposiciones mads favorables de otros
convenios internacionales del trabajo.”.
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CAPITULO I
11 MARCO METODOLOGICO
3.1 Formulacion de Hipotesis
3.1.1 Hipotesis Principal.
La falta de regulacion tuitiva y el inadecuado ejercicio del derecho colectivo
del trabajo de los trabajadores seran los factores principales de ineficacia de
la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo en la Region Tacna 2001-2015.
3.1.2 Hipdtesis Secundaria 1.
Regulacion tuitiva y el adecuado ejercicio del derecho colectivo del trabajo
de los trabajadores fomentaran la eficacia de la Ley de Relaciones colectivas
de Trabajo.
3.1.3 Hipdtesis Secundaria 2.
Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo en medida plena deber& guardar

armonia con las disposiciones constitucionales de proteccién al trabajo.

3.2 Variables e Indicadores de la Hipotesis Principal
3.2.1 Identificacion de la Variable Independiente (X).
Falta de regulacion tuitiva y el inadecuado ejercicio del derecho colectivo

del trabajo en los trabajadores serian las condiciones principales (X).

3.2.1.1 Indicadores.
Nivel de falta de regulacion tuitiva.
3.2.1.2 Escala para la Medicion de la Variable.

Escala de medicion nominal
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3.2.2 Identificacion de la Variable Dependiente (Y).
Ineficacia de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo en la Region
Tacna 2001-2015(Y).
3.2.2.1 Indicadores.
Nivel de ineficacia de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo
en la Region Tacna 2001-2015
3.2.2.2 Escala para la Medicién de la Variable.

Escala de medicién nominal

3.3 Variables e Indicadores de las Hipotesis Secundarias
3.3.1 Hipédtesis secundaria 1: Identificacion de la Variable Independiente (X).

Regulacidn tuitiva y adecuado ejercicio del derecho colectivo del trabajo de

los trabajadores (X).
3.3.1.1 Indicadores.
X1. Nivel de Regulacion tuitiva.
X2. Nivel de adecuado ejercicio del derecho colectivo del trabajo
de los trabajadores
3.3.1.2 Escala para la Medicion de la Variable.
Escala de medicion nominal
3.3.2 Hipotesis secundaria 1: Identificacion de la Variable Dependiente (Y).
Fomento de la eficacia de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo (Y).

3.3.2.1 Indicadores.

Nivel de fomento de la eficacia de la Ley de Relaciones Colectivas

de Trabajo.
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3.3.2.2 Escala para la Medicién de la Variable.

Escala de medicién nominal

3.3.3 Hipdtesis secundaria 2: Identificacion de la Variable Independiente (X).
Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo (X).
3.3.3.1 Indicadores.
Nivel de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.
3.3.3.2 Escala para la Medicion de la Variable.

Escala de medicién nominal

3.3.4 Hipotesis secundaria 2: Identificacion de la Variable Dependiente (Y).

Armonia con disposiciones constitucionales de proteccion al trabajo ().

3.3.4.1 Indicadores.

Nivel de armonia con disposiciones constitucionales de proteccién
al trabajo
3.3.4.2 Escala para la Medicion de la Variable.

Escala de medicion nominal

3.4 Tipo de Investigacion

Investigacion descriptiva, analitica, explicativa y correlacional

3.5 Disefio de la Investigacion

No Experimental.
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3.6 Ambito de Estudio
El &mbito del presente trabajo es complejo, ya que debe tenerse en cuenta que la
normatividad es de aplicacién o alcance nacional; sin embargo, para los efectos del
trabajo de investigacion el ambito fue regional, ya que el estudio se centrd sobre las

organizaciones y conflictos sindicales que se han dado en la region Tacna.

3.7 Tiempo Social
En cuanto al tiempo social se analizaron los efectos que han tenido las normas

existentes en materia de Relaciones Colectivas de Trabajo desde 2001 hasta el 2015.

3.8 Poblacion y Muestra
3.8.1 Unidades de Estudio.
La unidad de estudio basica es la organizacién sindical, desagregandose la
misma segun el nivel al que dicha organizacion pertenezca (sindicato,

federacion, confederacion).

3.8.2 Poblacion.
Dado que el presente estudio es del ambito regional de Tacna, la poblacion
es el niumero de organizaciones sindicales que se han registrado en la region
Tacna, sean de trabajadores publicos o privados, los mismos que, durante el
periodo de estudio han alcanzado la cantidad de 112 (ciento doce)
organizaciones, todas de primer nivel, conforme al registro oficial de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna; segun el

detalle siguiente:
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Tabla 1
Organizaciones Sindicales periodo 2001 — 2015

Afio Sec. Privado Sec. Publico
2001 25 0
2002 03 0
2003 0 0
2004 0 0
2005 1 7
2006 3 6
2007 11 3
2008 0 0
2009 10 3
2010 6 2
2011 3 1
2012 8 2
2013 5 4
2014 1 4
2015 3 1
TOTAL 112 79 33

Fuente: Registro Sindical-DRTPE Tacna

Elaborado por el ejecutor

3.8.3 Muestra.
Para la determinacion de la muestra, del total de organizaciones que
conforman la poblacion de estudio se han tomado las organizaciones
sindicales de la Region Tacna con mayor representatividad, esto de acuerdo
al criterio de nimero de trabajadores afiliados a cada organizacion que se
han elegido en nimero de 68. Se ha determinado este criterio para la
eleccion de la muestra toda vez que en los casos de sindicatos pequefios la

manifestacion de la vida sindical es también menor, dada su poca
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complejidad, lo que no permitiria un resultado confiable. Con el criterio
elegido el margen de error es apenas del 10%. La determinacion del tamafio
de la muestra se efectud calculando en base a la siguiente formula para

poblaciones finitas:

a?Npq

e?(N-1)+a®pq

Donde:

n = nimero de elementos (tamafio de la muestra)
e = error de estimacion

a = nivel de confianza

p = probabilidad a favor

g = probabilidad en contra

N = poblacion

Con lo que la aplicacion de la formula al caso de estudio arroja la siguiente
base de célculo:

6.8 x 112 x 0.50 x 0.50

n=
0.01x 111 +6.8x0.50x0.50
190.4
n= —— n==67.75
2.81

Siendo el tamafio de la Muestra con redondeo = 68
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3.9 Técnicas e Instrumentos
3.9.1 Técnicas de Recoleccion de Datos.
Las técnicas utilizadas para la obtencion de la informacion fueron las

siguientes:

Analisis bibliografico: Se recogieron los principales conceptos vy
conclusiones vertidos por tedricos del Derecho para establecer un parametro

ideal de marco juridico a fin de contrastarlo con la realidad regional.

Encuesta: Se busco obtener informacion tanto del sector empleador como
de los trabajadores a través de preguntas cerradas que permitan obtener una
informacion estructurada sobre cada situacion planteada, de fécil

sistematizacion.

Entrevista: Como complemento de la informacion obtenida de las encuestas,
se entrevistd a empleadores y dirigentes sindicales para extraer datos a

través de impresiones personales y experiencias concretas.

Analisis Documental: Con esta herramienta se busco determinar el
comportamiento de los actores a través de la sistematizacion y estudio de
registros oficiales en un periodo extenso de tiempo para poder obtener
informacion complementaria que responda al proceso de reflexion respecto

de los conflictos laborales vividos.
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3.9.2 Instrumentos de Recoleccion de los datos.
Con la entrevista se recogio informacion respecto de las causas que
originaron los conflictos laborales y en qué medida los principales agentes
(trabajadores, empleadores) se han visto, desde su perspectiva, afectados o
beneficiados con la aplicacion de las normas laborales en el tratamiento de
estos conflictos; asi también se recogid informacion respecto de las criticas

positivas 0 negativas respecto de la normatividad vigente.

Con la encuesta se recogié informacion detallada del accionar de la vida
sindical y empresarial durante el periodo en estudio en base al formulario de
preguntas elaborado para el efecto. Esta informacion se ha tabulado y

sistematizado para la contrastacion de hipotesis.

Con la observacion y analisis documental se buscd delinear patrones de
accion e interaccion entre los actores de la relacion laboral (Empresa-
Trabajador-Estado), ya que necesariamente las acciones o decisiones de
unos afectan a otros y viceversa, asi como el resultado de esta interaccién

fluctuante afecta la vida econdomico social del pais en su conjunto.

3.10 Procesamiento, presentacion, analisis e interpretacion de los datos
La informacion recogida se proceso en tablas estadisticas que permitieron hacer
una comparacion entre la situacion de las organizaciones sindicales y de las
empresas o empleadores, para ello se utilizaron como herramienta las hojas de

calculo para presentar cuadros estadisticos, los mismos que estan sustentados
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con el respectivo analisis interpretativo, asi como una descripcion de los

aspectos socio emocionales que complementan la informacién presentada, segun

la siguiente tasa de respuesta:

Tabla 2

Tasa de Encuestas Aplicadas

) Encuestas .
Sujeto Encuestado ] Respuesta Porcentaje
Aplicadas
Organizaciones
o 68 68 100
Sindicales
Empresas 68 58 85

Como se aprecia en la Tabla 2 las encuestas han tenido un alto grado de receptividad,

considerando que se efectuaron a los sujetos como entes autdnomos, sin diferenciar la

categoria de quien llend la encuesta, esto ha permitido obtener resultados positivos en

ambos lados de la balanza laboral respecto de los sindicatos vigentes durante el

periodo de estudio, cuyo comportamiento se puede apreciar en la siguiente figura:

12
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Figura 3: Comportamiento Sindical 2001-2015

Fuente : Registro Sindical DRTPE Tacna. Elaborado por el Ejecutor
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No ha sucedido lo mismo en el caso de las entrevistas, toda vez que de los sindicatos
vigentes, la representatividad de los mismos, asi como de las empresas a que
correspondian, se vio influida ademas del numero de afiliados, por la solvencia
economica empresarial, el nimero total de trabajadores de la empresa y la actividad
economica a la que pertenecieron, correspondiendo en este Ultimo aspecto a los
sectores de Extraccion (Mineria, Pesqueria), Industria y Construccion, por lo que el
namero de entrevistados disminuyd porque en la mayoria de los casos las empresas ya
no existen, los sindicatos han disminuido o se han fragmentado y las actividades
econdmicas han perdido presencia en la regién Tacna, motivos por los cuales se ha

obtenido la siguiente tasa de respuesta:

Tabla 3
Tasa de Entrevistas Aplicadas
) ) Entrevistas .
Sujeto Entrevistado ] Respuesta Porcentaje
Aplicadas
Dirigentes Sindicales 68 40 58
Gerentes/Administradores 68 35 51

A continuacion se muestra la variacion en el tiempo de la presencia empresarial (ver
Figura 4), habiéndose mantenido las empresas de régimen general o grandes empresas
en un minimo por debajo del estdndar durante el periodo de estudio, habiéndose
fragmentado o desaparecido para el surgimiento de pequefias empresas que presenta
un ligero repunte y, apreciandose claramente, que el grueso de la actividad empresarial

en la regién Tacna esta en el sector micro empresarial, que en la gréafica es la linea con
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mayor tendencia de crecimiento y que, sin embargo, por sus caracteristicas normativas

esta fuera del rango de aplicacion de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.
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e Micro Empresa =—Pequefia Empresa

Regimen General

Figura 4 : Variacion empresarial Tacna periodo 2001 — 2015

Fuente: Anuario Estadistico MTPE. Elaborado por el ejecutor

La aplicacion de la entrevista se utilizd para complementar la informacion recogida

por la encuesta, a fin de obtener apreciaciones personales que, sin ser medibles,

puedan arrojar nuevas luces respecto de los efectos practicos de la aplicacion de la Ley

de Relaciones Colectivas de Trabajo durante el periodo de estudio, ello en base a la

experiencia adquirida por el grupo mas representativo de ambos actores, lo que se hizo

en base a tres preguntas comunes a empresarios y dirigentes sindicales (ver Tabla 4).

Tabla 4

Entrevista a dirigentes y empresarios - Tacna

¢Segun Ud. qué causas originan con mas frecuencia conflictos laborales?

¢La LRCT le sirvio para proteger su derecho o le afecté de alguna manera?

¢Diria que en términos generales la LRCT ayuda o no ayuda en la relacion laboral?
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De la aplicacion de estos dos instrumentos se han obtenido las siguientes tendencias en

los resultados, a partir de la tabulacion efectuada y que se presenta a continuacion:

Tabla 5
Causas de Conflictos - Tacna
CAUSAS FRECUENTES DE CONFLICTO Valor Absoluto
Aspectos remunerativos 23
Condiciones de trabajo 12
Entendimiento entre las partes 40

Fuente: Encuesta aplicada. Elaborado por el Ejecutor.

De lo que se infiere que mas alla del tema econdmico, que siempre es importante,
existe una gran responsabilidad en la falta de manejo de las relaciones laborales por
parte de ambos lados (empleador-trabajador), lo que hace dificil llevar un clima

laboral armonico (ver Figura 5).

Causas de Conflictos

Entendimiento
53%

Condiciones
Trabajo
16%

Figura 5 : Principales Causas de Conflictos Laborales-Tacna

Fuente: Encuesta aplicada. Elaborado por el ejecutor

Ahora bien, si a ello le sumamos las innatas aspiraciones econémicas tenemos por
seguro que la tensién laboral va a ser permanente. Este resultado es congruente con el

alto porcentaje en el resultado de la encuesta referido a los principales problemas,
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donde las pocas habilidades de negociacion y la falta de apoyo del gobierno
representan en suma un porcentaje del 75% de la problematica que han vivido los
organismos sindicales (ver Tabla 6) y en ambos casos la lectura final es que no han

tenido éxito en el manejo personal y autonomo de sus conflictos (ver Figura 6).

Tabla 6
Principales Problemas — Tacna: En porcentajes
PRINCIPALES PROBLEMAS V.A. %
Falta de apoyo del gobierno 36 53
Pocas habilidades de negociacion 15 22
Problemas internos 9 13
Intereses econdmico-politicos 8 12

Fuente: Encuesta aplicada. Elaborado por el Ejecutor.

En el siguiente grafico se aprecia la falta de apoyo gubernamental como el principal
problema que se ha presentado en las relaciones laborales, este resultado refleja por un
lado la actitud pasiva del gobierno de turno y, por otro lado, refleja la dependencia que

tienen las partes para la solucion de sus conflictos (ver Figura 6).

Principales Problemas

Intereses econdmicos

R

Problemas internos

Pocas habilidades de negociacion _ 15

Falta de apoyo del gobierno 36

|

o
9]

10 15 20 25 30 35 40

Figura 6 : Principales Problemas Laborales-Tacna

Fuente: Encuesta aplicada. Elaborado por el ejecutor
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Esta situacion ademas se ve reflejada también en la forma en como ellos han podido
llegar a una solucidn, en la Tabla 7 se puede apreciar que en su mayoria la via que han
utilizado para el término del conflicto es a través de un tercero, sea el Poder Judicial

(proceso judicial) o el Ministerio de Trabajo (intervencion en extra procesos o huelga).

Tabla 7
Principales Medios de Solucion - Tacna
MEDIOS DE SOLUCION V.A. %
Proceso Judicial 40 59
Negociacion 12 18
Otros (huelga/intervencion estatal) 16 23

Fuente: Encuesta aplicada. Elaborado por el Ejecutor.

Esto denota claramente la falencia en el manejo de las relaciones laborales, dado que
el mayor porcentaje de solucion es heterébnomo, que en suma alcanza el 82% de
utilizacion, en contraste con apenas el 18% de utilizacion de medios directos como la

negociacion. (ver Figura 7).

Principales Medios de Solucion

® Proceso Judicial
B Negociacion

Otros

Figura 7 : Principales Medios de Solucion Utilizados-Tacna
Fuente: Encuesta aplicada. Elaborado por el ejecutor
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Esta situacion también se ha visto influida en buena medida por las capacidades
dirigenciales de quienes han ejercido la representatividad tanto del lado del empleador
como del lado de los trabajadores, no encontrandose una satisfaccion mayoritaria en el
accionar de ellos, sino mas bien una actuacion regular (ver Tabla 8)

Tabla 8

Adecuada Representatividad dirigentes y empresarios - Tacna

GRADO DE REPRESENTACION ASERTIVA V.A. %
Alto 22 32
Medio 35 52
Bajo 11 16

Fuente: Entrevista aplicada. Elaborado por el Ejecutor.

Esto ha tenido como consecuencia una valoracion también regular en cuanto a los
resultados alcanzados (ver Tabla 9), lo que es ademas contraproducente si
consideramos que en la mayoria de los casos esos resultados se alcanzaron con la
intervencion de un tercero, con lo que podemos apreciar objetivamente que tanto las
organizaciones sindicales como las empresas, no tienen habilidades para el manejo
autobnomo de sus conflictos y, al buscar el apoyo de medidas de fuerza o del Estado,
tampoco obtienen una adecuada atencién a sus demandas, con lo que se ven obligados
a continuar una relacion tensa e insatisfecha engrosando mas la brecha de separacion
entre estos dos actores inherentemente antagonicos.

Tabla 9

Obtencion de Resultados - Tacha

GRADO DE OBTENCION DE RESULTADOS V.A. %
Alto 18 26
Medio 27 40
Bajo 23 34

Fuente: Entrevista aplicada. Elaborado por el Ejecutor.
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Con todo ello tenemos que la tendencia basica es un sentido general de insatisfaccion
por parte de empleadores y trabajadores, en relacion a la normatividad vigente en
materia sindical, en relacion a la propia actuacion que han tenido a través de sus
representantes y en relacion a la actuacion del Estado en la intervencion del manejo de
sus conflictos, basados en un grado regular de la obtencién de resultados, ya que el
porcentaje mas alto de apreciacion ha sido apenas medio en lo que se refiere a
representacion, indistintamente para cualquiera de las partes, y un porcentaje bastante
elevado (34%) de apreciacion baja en cuanto a la obtencidn de resultados, lo que pone

de relieve el cuestionamiento de la eficacia de la ley (ver Figura 8).

Medicion de Efectividad

0 1 3, 34
6 M Representacion Asertiva

B Obtencion de Resultados

20 4 16

10 A

Alto Medio Bajo

Figura 8 : Medicion de Apreciacion de la Efectividad Normativa-Tacna

Fuente: Encuesta aplicada. Elaborado por el ejecutor
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1 Descripcion del trabajo de campo
El trabajo de campo se realizo en dos partes atendiendo a la naturaleza de los objetivos
a cumplir, asi en un primer momento se efectuaron las entrevistas con la aplicacion de
los cuestionarios entre Mayo - Agosto del 2016, la informacion obtenida fue tamizada
y luego fue procesada, obteniéndose los reportes estadisticos de las tablas de
resultados. La segunda parte del trabajo de campo que consistio en el analisis
documental, partio desde el momento de la revision de registros y recopilacion de
datos de las entidades publicas a cargo de la custodia de los mismos; en ese aspecto,
por la propia estructura del aparato estatal, esta etapa se extendio desde Septiembre del
2016 a Febrero del 2017, procediéndose con posterioridad a efectuar el analisis y
emitir los reportes definitivos.
4.2 Disefio de la presentacion de resultados
La presentacion de resultados se realiza siguiendo la siguiente secuencia:

. Variable Independientes

. Variable Dependientes
4.3 Presentacion de resultados

Para la presentacion de los resultados se ha partido de la variable independiente

que es la falta de regulacion tuitiva y el inadecuado ejercicio del derecho colectivo

del trabajo. Como es de verse, estos factores se evidencian en el grado de

conflictividad, por ello se han utilizado los diversos indicadores que por su
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dinamismo nos dan una idea de cémo esta normatividad ha ido influyendo en la
esfera socio laboral durante el tiempo de estudio.

4.3.1 Variable Independiente: Falta de regulacion tuitiva e inadecuado

ejercicio del derecho colectivo del trabajo.

4.3.1.1 Organizaciones Sindicales del Sector Publico.

Resulta de especial atencion que durante el periodo de estudio se haya
evidenciado un crecimiento de organizaciones sindicales de la actividad
publica. Si bien histéricamente los sectores que cuentan con trabajadores
organizados han sido Salud y Educacion, atendiendo a lo especial de sus
labores (el primero con inicio en la década del 40 y el segundo en la
década del 70), el nuevo panorama nos muestra un aumento en todos los

sectores publicos.

Este crecimiento obedece tanto a la creacion de nuevos sindicatos como a
la division de los ya existentes y en su mayoria no responden tanto a la
singularidad de su funcidn, sino al empoderamiento que han tenido (en los
ultimos afios) los servidores publicos sobre sus derechos laborales,
utilizando este mecanismo en un efectivo ejercicio libre de su derecho de

sindicacion como contrapeso del poder estatal.

a) Cuadro Comparativo de crecimiento 2001-2015
Es importante también sefialar que, conjuntamente con el
incremento del nimero de organismos sindicales correspondientes

al sector publico, se ve aparejada una disminucion de dichos
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organismos en el sector privado, como puede verse en el siguiente

gréfico (ver Figura 9).

14

B PRIVADO
B PUBLICO

20042005 2006 2007 2008 200920102011 20122013 20142015

Figura 9: Creacion de organismos sindicales de los sectores pablico y privado
Fuente: Direccién Regional de Trabajo. Elaborado por el ejecutor

Como puede apreciarse en la grafica, el crecimiento de
organizaciones sindicales en el sector publico es inversamente
proporcional al decrecimiento que han tenido los sindicatos en el
sector privado. Ello evidencia por un lado el debilitamiento de la
presencia que ha tenido el movimiento sindical empresarial en el
panorama social nacional y por el otro, se aprecia un reforzamiento
de la conciencia colectiva en los trabajadores estatales quienes,
como reflejo del accionar sindical en el &mbito privado, han
adoptado una actitud mas activa en la relacion laboral; esto ultimo
producto de la apertura normativa que se ha dado en la dltima

década.
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Cabe también resaltar que en la grafica se aprecia un repunte de
creacion de organismos sindicales en el sector privado a partir del
2011; ello responde en buena medida, a que tanto hombres como
mujeres (de calificacion obrera) del ramo de construccion civil que
desarrollan labores en las diferentes obras publicas ejecutadas por
los gobiernos locales y regionales, han visto en este mecanismo la
mejor forma para realizar una lucha efectiva de la defensa de sus
derechos, ya que uno de los principales problemas que tenian era
que se les pagaba Unicamente la remuneracion basica, habiendo
ejercido por este medio la presion necesaria para que se respete la

aplicacion de la tabla salarial de construccidn civil.

b) Huelgas del Sector Publico

El ejercicio de la huelga es uno de los principales instrumentos de
presion; sin embargo, es importante resaltar que las condiciones y
circunstancias que rodean el &mbito puablico son muy diferentes al
sector privado, por lo que también deberia ser distinta la forma en
como ésta se ejecuta y los procedimientos que le atafien. En
principio los intereses que se negocian en el &mbito privado afectan
Unicamente a las partes, vale decir, el reconocimiento o0 no de un
derecho, la efectivizacion de su disfrute o la paralizacion de labores
producto del fracaso de la negociacion van a incidir directamente

sobre el grupo de trabajadores y sobre su empleador.
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En el ambito publico esto va mas alla; por naturaleza las
actividades propias de este sector estan destinadas a la prestacion
de un servicio del Estado para cubrir una necesidad especifica de la
poblacion. En este contexto, los acuerdos (tanto de caracter
remunerativo como de condiciones laborales) tienen un efecto
directo en la poblacién, razén por la cual muchas veces resulta
dificil llegar a un consenso. Asimismo, las paralizaciones producto
de los desacuerdos o de la demora en la ejecucion de los mismos,
afectan de una manera evidente a la poblacion, por el recorte del
servicio que ello significa, lo que no ayuda a la aceptacion social
que pueda tener este tipo de medidas. En la tabla siguiente se
aprecia el detalle de paralizaciones por sector. (Tabla 10).

Tabla 10
Huelgas del periodo 2001 - 2015

Sector N° Huelgas
Salud 06
Poder Judicial 15
Gobierno Regional 03
Municipalidades 05
Educacion 10
Universidades 04

Fuente: Encuesta aplicada. Elaborado por el ejecutor

El grado de incidencia de las paralizaciones en determinado sector
tiene una correlacién con la aceptacion o rechazo que pueda tener
la poblacién respecto del mismo; como se tiene dicho, una

paralizacion implica necesariamente un recorte o limitacion del
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servicio publico por lo que el administrado va a tender
generalmente a una opinion negativa de la medida y del sector que
la ejecuta. Ello no quiere decir que deba recortarseles el derecho de
huelga a los trabajadores publicos, pero si es importante que el
Estado adopte politicas destinadas a mejorar las relaciones
colectivas para disminuir el impacto social sin recortar la libertad

sindical de sus trabajadores.

c) Actividad Sindical en el Sector Publico

Por la naturaleza ya resefiada, la actividad sindical en el sector
publico se sujeta al marco legal establecido, por lo que nos
encontramos, en la préactica, frente a una libertad relativa. Con la
dacion del Decreto Supremo N° 003-82-PCM vy las disposiciones
contenidas en el Decreto Supremo N° 026-82-JUS, el gobierno dio
el primer paso para implementar las recomendaciones de la OIT
relativas al Convenio 151 - Proteccion del Derecho de Sindicacion
y Procedimientos para determinar las condiciones de empleo en la
Administracion Publica. Se establecid asi el mecanismo por el que
las organizaciones sindicales pueden ejercer su derecho con la
presentacion del pliego de peticiones el cual debe evaluarse a través
de una Comision Paritaria conformada por cuatro representantes
del sindicato mayoritario, cuatro representantes de la reparticion y

un representante del Titular de la misma, quien la presidira®.

% Sentencia del expediente 1310-2011-AA/TC.



4.3.2 Variable Independiente 1: Regulacion tuitiva y adecuado ejercicio del

derecho colectivo del trabajo.

4.3.2.1 Organizaciones sindicales débiles y conflictivas.
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Si las normas que regulan las Relaciones Colectivas de Trabajo no tienen un

caracter dinamico que responda la cambiante realidad nacional es, en buena
medida, por la falta de inclusion de procesos de revision que faciliten la
adecuacion a los nuevos escenarios econdmicos nacionales

internacionales; esto aunado al hecho que el gobierno se muestra reticente a

e

adoptar politicas publicas destinadas a la promocion de relaciones laborales

armonicas hace dificil que, en la préactica, los sindicatos puedan tener una

vida activa dentro de las circunstancias normativas que los enmarcan.

Conforme a la muestra sefialada, se presenta el caso de la actividad sindical

en la regién Tacna, para lo cual ha de partirse de un breve anélisis de la

realidad socio econdémica de la region durante el tiempo social anotado.

a) La Actividad Empresarial en la Region Tacna

Se encuentran tres ramas con tendencias crecientes, la de servicios,

en la que se incluyen preferentemente actividades del ramo

turistico; la rama comercial, cuyo origen en la ubicacion

geopolitica de la region ha marcado siempre el curso de

actividades; y, la agro industria, cuya presencia ha logrado

relevancia en el escenario economico regional de los ultimos afos;
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ahora bien, dado que la actividad agro industrial se explica en
detalle mas adelante, toca esbozar la realidad regional en las

actividades de servicios y comercio.

En ambas actividades se ha visto un incremento de la oferta por el
constante flujo de visitantes chilenos, lo que genera un movimiento
importante; en el siguiente grafico se muestran los datos de registro

migratorio para Limay Tacna (ver Figura 10).

Lugar de Entrada 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012P1 2013 P/
Total 1450375 1685722 2047 610 2221725 2451436 2547496 2787577 3222927 3487346 3890298
Aeropuerto Jorge Chavez (Callao) 777794 888939 919165 981836 1203518 1279205 1313587 1501559 1662228 1866 132

Puesto de control Santa Rosa (Tacna) | 460871 607767 861818 944256 914249 926645 1106450 1337865 1405792 1552518

Resto 211710 189016 266627 295633 333669 341646 367540 383503 419326 471648

Figura 10: Ingreso de visitantes extranjeros, segun lugar de entrada
Fuente: Compendio Estadistico Per(i 2014 (p.6). INEI

En el lapso de diez afios se aprecia un incremento de casi el 300%
del movimiento migratorio a nivel regional, llegando casi a igualar
en el 2013 el ingreso de personas que se registra en la capital; sin
embargo debe notarse también que el incremento se debe a un flujo
constante, ya que el registro de los turistas chilenos en su mayoria

es de curso diario, tanto el ingreso como la salida.
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De ello se entiende el incremento en el sector servicios, sobre todo
en los rubros de hoteles, restaurantes y casinos. A continuacion se

muestra un alcance del incremento de estos servicios (Tabla 11).

Tabla 11
Capacidad instalada en hospedajes - Tacha 2011 - 2013
Ao Establecimientos  Habitaciones Camas
2011 269 3962 7370
2012 303 4 338 8 153
2013 316 4 525 8 512

Fuente: Compendio Estadistico Pert 2014. INEI
Elaborado por el ejecutor

Esta tabla muestra el total de establecimientos de hospedaje
colectivo, incluye locales categorizados y no categorizados; como
se aprecia objetivamente, la tendencia es ascendente. La
distribucion nacional de locales de entretenimiento se muestra en el

siguiente gréfico (ver Figura 11).
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Figura 11: Distribucion geogréafica de Salas de Casino y Tragamonedas

Fuente: Direccién General de Juegos de Casino y Maquinas Tragamonedas (2016)
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Las caracteristicas de los trabajadores en estos rubros son muy
similares a nivel nacional; en su mayoria relinen personas jovenes,
con mayor incidencia del sexo masculino, con grado de instruccion
que va del nivel secundario a técnico y/o con estudios
profesionales; otra de las caracteristicas de este sector econémico
es la alta rotatividad, todo lo que en conjunto no permite un

desarrollo coherente y natural del modelo tradicional de sindicato.

b) Evolucién de la empresa y la industria en la Regién

Se encuentra un dinamismo registrado en los sectores econémicos
de comercio y servicios, aparejado a la coyuntura social y
econOmica; las perspectivas de crecimiento y desarrollo han
evolucionado en positivo, permitiendo que la calidad de vida de la
poblacion mejore, aun cuando las relaciones laborales formales
hayan decrecido. A continuacion se muestra un cuadro comparativo
de las expectativas socio econdmicas de la region Tacna en el

rango de tiempo de estudio (ver Figura 12).

Cifras comparadas 2004 2015
Esperanza de vida al nacer (anos) 72.5 74.7
Viviendas con piso de tierra (%) 22.0 18.4
PEA ocupada (en miles de personas) 154.9 173.3
Poblacion con secundaria completa (%) 48.8 65.0
Cobertura eléctrica (%) 94.5 96.4
Mujeres como % de la PEA ocupada 44.0 43.0
Indice de Desarrollo Humano 0.47 0.56

Figura 12: Indicadores socio econémicos de Tacna

Fuente: Instituto Peruano de Economia (Fichas Regionales 2016)
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c) Empresas Agro exportadoras en la Regién
La actividad agropecuaria se encuentra enraizada en la region; sin
embargo, en la Gltima década presenta un crecimiento en lo que se
refiere a las agroexportaciones, como principal fuente de ingresos y
por ende medio de empleabilidad. Dentro de los principales
productos cultivados para la agro exportacion se consideran el
olivo y el orégano, cuya potencialidad ha sido motivo del interés en
su estudio y en la promocién de las politicas de emprendimiento.
El orégano presenta grandes ventajas para la region por su
versatilidad y acondicionamiento a las condiciones climéticas y de
suelo de la regién, lo que permite dos cosechas por afio; su
constante produccion y buena calidad ha permitido el contacto
comercial con paises como Chile, Brasil, Espafia, Alemania,
Estados Unidos, Argentina, entre otros, como principales

importadores (Vigilancia Tecnoldgica del Orégano, 2015).

La caracteristica en este sector econdmico es que los trabajadores
no tienen una relacion laboral permanente sino intermitente o de
temporada y en alguno casos, no mantienen esta relacion con un
solo empleador; asimismo dada la relativamente reciente
promocion al emprendimiento, las empresas formales de este rubro
no suelen tener trabajadores de planta que sobrepasen el nimero de
10, esto en la zona urbana; en la zona altoandina los casos mas

recurrentes son los de produccion unifamiliar, lograndose la
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exportacion a través de centros de acopio y cadenas productivas
(Ojeda, Tello y Hernandez, 2006). Lo que tampoco presenta un

buen panorama para el desarrollo de las relaciones colectivas.

d) La Zofratacna
La actual Zofratacna se cred por Ley N° 27688 de Marzo del 2002,
aunque opera desde el afio 1989, en que tuvo la denominacion de

ZOTAC y posteriormente CETICOS Tacna desde 1996.

De acuerdo a lo sefialado en el articulo 2 de la Ley, la Zona Franca
de Tacna constituye un régimen de excepcion, ya que es una parte
del territorio nacional perfectamente delimitada, en la que las
mercancias que en ella se internen se consideran como si no
estuviesen en el territorio aduanero para efectos de los derechos e
impuestos de importacién, bajo la presuncién de extraterritorialidad
aduanera por lo que gozan de un régimen especial en materia

tributaria y aduanera.

Esta area geogréafica comprende el distrito de Tacna y los centros
comerciales del distrito de Alto de la Alianza, en el que las
mercancias que en ella se internen desde Depositos Francos de
ZOFRATACNA estaran exoneradas del Impuesto General a las
Ventas, el Impuesto de Promocidén Municipal e Impuesto Selectivo

al Consumo, asi como de todo impuesto creado 0 por crearse,
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incluso de aquellos que requieren de exoneracion expresa, pagando

Unicamente un Arancel Especial del 6%.

Si bien con la aplicacién de estos beneficios tributarios se buscé
promover las inversiones, en la practica el sistema no tuvo el
impacto esperado por la falta de claridad normativa en la aplicacion

de la exoneracion tributaria (Picdn, 18 de Enero, 2013).

En general el comportamiento empresarial se ha diversificado en
distintos rubros que no tienen una preponderancia resaltante en
cuanto a actividad econémica se refiere pero si en lo que respecta al
tamafo, habiendo tenido gran protagonismo el sector micro

empresarial (ver Figura 13).

Porcentaje MYPE 2001-2015

1%

® Micro Empresa
B Pequefia Empresa

Régimen General

Figura 13: Porcentaje de participacion Mype Tacna 2001-2015
Fuente: Registro PRODAME-DRTPE Tacna. Elaborado por el ejecutor
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4.3.3 Variable Independiente 2: Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

4.3.3.1 Organizaciones sindicales regionales.

a) NUmero y tipo de organizaciones

A traves de este indicador se busca establecer la correlacion con la
efectividad de las normas vigentes en materia de negociaciones
colectivas. Si bien por un lado una fluctuacién dispar puede sefialar
un excesivo dinamismo de este sector de la relacion laboral sujeta a
una cambiante escena politica y social, por otro lado también
presenta indicios de una aplicacion desordenada de la ley,
impidiendo dejar entrever la tendencia real del comportamiento de

los organismos sindicales (ver Figura 14).
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Figura 14: Numero de organizaciones sindicales del sector privado

Fuente: Direccion Regional de Trabajo. Elaborado por el ejecutor

En el ambito empresarial privado de Tacna se observa un cambio

ciclico de picos muy altos y muy bajos en un intervalo de tres a
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cuatro afios durante todo el periodo, Ello puede ser una reaccion
natural a la incertidumbre que acompafia los cambios de gobierno.
En cuanto al tipo de organizaciones sindicales se analizo la
naturaleza de la conformacién de cada organismo, evidenciandose
que los correspondientes al ramo de construccion civil son los méas
recurrentes durante el periodo de estudio, conforme se detalla en la

siguiente figura (ver Figura 15).

H Construccion
B Servicios

¥ Finanzas

B Pesca

B Mineria

¥ Gob. Locales

Otros

Figura 15: Numero de organizaciones sindicales del sector privado por actividad

Fuente: Direccion Regional de Trabajo. Elaborado por el ejecutor

La rama de construccion civil ha sido la que en los ultimos afios ha
generado no sélo el incremento de la constitucion de
organizaciones sindicales, también ha originado conflictos entre sus
propios agremiados por que conjuntamente con ellos se dispersaron
los intereses comunes de dichos organismos, por lo que se hizo mas

dificil llegar a un consenso general.
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b) Juntas Directivas Sindicales
El procedimiento de reconocimiento de Juntas Sindicales guarda
estrecha relacion con el numero de organizaciones sindicales
constituidas y es uno de los elementos que denotan la dinamicidad
del quehacer sindical. Las directivas sindicales, segun lo regulado
por sus propios estatutos, puede tener una vigencia de uno a dos
afios en la mayoria de los casos. Para los organismos sindicales del

sector publico, la vigencia es de un afio. (Tabla 12).

Tabla 12
Reconocimiento de Juntas Directivas - Tacna ( 2001 — 2015)
Afio Registros Sector
2001 4 Privado
2002 6 Privado
2003 9 Privado
2004 20 Privado
2005 27 Privado
2006 33 Privado
2007 39 Privado
2008 44 Privado
2009 48 Privado
2010 50 Privado
2011 53 Privado
2012 54 Privado
2013 58 Privado
2014 61 Privado
2015 63 Privado

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por el ejecutor

La inscripcion de la junta directiva es automatica una vez

verificado el cumplimiento de los requisitos.
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c) Procesos de Negociacion Colectiva en la Region Tacna
Los datos analizados en la siguiente grafica nos muestran el grado
de incidencia del mecanismo utilizado por las partes para resolver
los procesos de negociacion colectiva, cuando se inicia el

procedimiento de presentacion de pliego de reclamos (Figura 16).
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Figura 16: Mecanismos de solucién para conflictos laborales
Fuente: Direccion Regional de Trabajo. Elaborado por el ejecutor

Aqui puede apreciarse que, si bien el nivel de negociacién se ha
mantenido en una fluctuacion adecuada, en la mayoria de los casos
va aparejado con el apoyo de la Autoridad Administrativa de
Trabajo; asimismo, se observa que, a partir de la ultima década hay
un incremento de la resolucién del pliego a través del arbitraje, lo

que es indicativo del fracaso de las negociaciones.



87
4.3.4 Variable Dependiente: Ineficacia de la Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo en la region Tacna 2001-2015.
4.3.4.1 Conflictos Sindicales.

Dado que las normas han sido creadas para regular determinados
hechos, la méas evidente forma de determinar su eficacia es
estableciendo una correlacion con el nimero de sucesos que se dan
en el aspecto por ella regulados, dado que una baja sucesion de los
hechos nos sirve como indicador de una positiva incidencia en la
conducta del ambito social al que se aplica. En ese contexto

tenemos:

a) Numero y Tipo de Procesos Administrativos

Dentro de lo regulado por la Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo, su Reglamento, modificatorias y el Texto Unico Ordenado
se han previsto distintos procesos, asi como los mecanismos
destinados a regular los mismos; todos a cargo de la Autoridad
Administrativa de Trabajo y que guardan estrecha relacion con las
actividades basicas de la vida sindical (creacion, registro,
negociacion de pliego de reclamos, huelga, cancelacion, licencias).
En esta parte, referida a la evaluacion del grado de eficacia de la
norma en la disminucion de la conflictividad, encontramos el
primer vacio normativo, ya que no se halla en el texto de la ley
ninguna referencia a la solucién de conflictos que no guarden

relacion con los temas ya citados.
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Presentamos el siguiente grafico que recoge precisamente aquellas
situaciones resueltas en la via administrativa pero que no

corresponden a ninguno de dichos temas (ver Figura 17):
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Figura 17: Solucion de conflictos con reuniones extra proceso
Fuente: Direccién Regional de Trabajo de Tacna. Elaborado por el ejecutor

Aqui se aprecia una tendencia creciente de las reuniones extra
proceso que ejecuta la Direccién de Prevencion y Solucion de
Conflictos de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo de Tacna; en 2008 llegd al pico mas alto, desde entonces

muestra una tendencia ligeramente constante en su crecimiento.

Este tipo de reuniones no se encuentra ligado a ninguno de los
procedimientos pre establecidos normativamente (de alli su

nombre); sin embargo se realizan a pedido de una de las partes y
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siempre estan destinadas a que las partes resuelvan algun hecho
concreto en sus relaciones laborales que afecta su normal
convivencia. Si bien sirven como un mecanismo de consenso, al
encontrarse fuera de los procedimientos regulares sus efectos se

ven subordinados a la buena fe de las partes.

Antes del afio dos mil no se efectuaba ninguna reunion de ese tipo,
es a partir del inicio del siglo XXI que tanto empleadores como
trabajadores han empezado a recurrir a la Autoridad de Trabajo
para resolver situaciones de diversa indole. Esto lejos de suponer
un clima de confianza en la administracion o de mejora de las
relaciones laborales, lo que evidencia es la pérdida de la capacidad
negociadora de las partes, o en el mejor de los casos una
negligencia o pereza para ejercer adecuadamente su autonomia
colectiva. Les resulta para ambas partes mucho mas facil conversar

con la intervencion del aparato estatal.

Encontramos aqui entonces una tacita renuncia a la autonomia
colectiva que la ley les otorga y, si por un lado estos
procedimientos ayudan a resolver conflictos, por el otro continGan

minando el ejercicio libre de sus relaciones colectivas.
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b) Numero y Tipo de Procesos Judiciales
En cuanto a los procesos judiciales a cargo de la Corte Superior de
Justicia de Tacna, se encuentra también una tendencia creciente

como se puede ver en la siguiente grafica (ver Figura 18):
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Figura 18: Numero de procesos judiciales por afio

Fuente: Poder Judicial-Tacna. Elaborado por el ejecutor

Al igual que en el ambito administrativo, los procesos judiciales
también registran un alza a partir del inicio del presente siglo, en su
mayoria con las organizaciones sindicales como demandantes. Si
bien la existencia de este tipo de procesos tiene larga data, el
incremento actual nos refleja el grado de conflictividad de las
relaciones colectivas, las cuales no siempre tienen incidencia en el
aspecto laboral, sino que abarca otros campos, como se puede

apreciar a continuacion (ver Figura 19).
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Figura 19: Tipos de procesos judiciales
Fuente: Poder Judicial-Tacna. Elaborado por el ejecutor

Aqui se observa inclusive una mayor incidencia de los procesos en
los que las organizaciones sindicales han participado sea como
demandantes o demandados, siendo en su mayoria en el &mbito
civil con un porcentaje del 57%, vale decir més de la mitad de los
procesos registrados en el mismo periodo de tiempo (2001-2015) ,
a continuacion estan los procesos laborales con el 32% y en menor
incidencia procesos penales en los que han participado con poca
recurrencia como parte directa, ya que en su mayoria participan en
este tipo de procesos en calidad de testigos, agraviados y/o terceros,
lo que no significa que la coyuntura normativa actual no les afecte,
sino que aun en este campo sus intereses se ven afectados y su
actuacion guarda estrecha relacion con las actividades socio

economicas que les rodean.
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¢) Extincidn de organizaciones sindicales 2001 — 2015
Es importante resaltar que sobre este tema versan dos aspectos: a)
la disolucion del sindicato, que opera por acuerdo de la mayoria
absoluta de sus agremiados, y b) La cancelacion del registro
sindical, cuya competencia estuvo a cargo de la Autoridad
Administrativa de Trabajo hasta la modificacion de la Ley de
Relaciones Colectivas mediante la Ley N° 27912 siendo, a partir
de su promulgacién, competencia del Juez de Trabajo. Aun asi se
registraron pocas incidencias en esta materia como se muestra en la

siguiente tabla (Tabla 13):

Tabla 13

Cancelacién de Registro Sindical
Afo N° Cancelados Sector
2000 2 Comercio
2001 0
2002 1 Servicios
2003 1 Industria
2004 1 Industria
2005 1 Comercio

Fuente: Poder Judicial-Tacna. Elaborado por el ejecutor

Como se aprecia, la cancelacion de organismos sindicales tuvo
incidencia en los sectores comercio e industria, ello se debe en su
mayoria a un decrecimiento de la actividad empresarial e inclusive
en la desaparicion del empleador por cierre de las actividades

comerciales o productivas de la empresa.
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En efecto con la dacion de la referida ley se modificaron las
condiciones establecidas por la Ley N° 25593 desde 1992 para, de
esta manera, levantar las observaciones efectuadas por la
Organizaciéon Internacional del Trabajo-OIT respecto de la
restriccion a la libertad sindical y el intervencionismo que
presentaba el Estado a través de la norma modificada. Como se ha
sefialado, el ejercicio de la libertad sindical no opera sélo al
momento de su creacion, o durante su existencia, también debe
aplicarse al momento de su extincién, por lo que el hecho que la
administracion determine el momento en el cual un sindicato dejara
de existir, constituia una restriccion a dicha libertad; lo que ha sido
subsanado con la modificacion normativa, siendo ahora potestad de
los afiliados proceder a su disolucion sin requerir declaracion
judicial previa y, sélo en el caso de pérdida de los requisitos

constitutivos sera necesario el pronunciamiento judicial.

4.3.5 Variable Dependiente 1: Fomento de la eficacia de la ley de Relaciones
Colectivas de Trabajo.
4.3.5.1 El costo de la huelga en la empresa.
El fracaso de la negociacion colectiva genera un recelo en las partes por
diversas causas, en principio es la evidencia objetiva de su imposibilidad de
entendimiento; yendo mas a fondo, con un panorama de conflicto se ponen
en riesgo los intereses de cada uno de los actores involucrados y el propio

bienestar social general.



94
Para hablar de costo de la huelga no se pueden recortar sus efectos o
circunscribirlos a determinado aspecto. Sus consecuencias van desde lo
economico a lo puramente social y humano. En las siguientes graficas se
muestran los resultados en cifras de la huelga en el Per( durante el periodo

de estudio. Tenemos en primer lugar el nimero absoluto (ver Figura 20).
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Figura 20: Namero de Huelgas — Pert (2001 al 2011)
Fuente: Oficina de Estadistica (2011). Las Huelgas en el Perd. Ministerio de
Trabajo y promocion del Empleo. Lima.

En el periodo observado se aprecia un ascenso constante aunque no abrupto
de la recurrencia de huelgas; en promedio el porcentaje de ascenso es del
4.1%; sin embargo, analizando los valores concretos correspondientes a los
afios 2001 y 2011, se aprecia un incremento del 100% del total de
paralizaciones registradas en ese rango de tiempo. A continuacion se
presenta el detalle del nimero de trabajadores involucrados en dichas

huelgas (ver Figura 21).
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Figura 21: Trabajadores participantes en Huelgas — Pert (2001 al 2011)
Fuente: Oficina de Estadistica (2011). Las Huelgas en el Perd. Ministerio de
Trabajo y promocion del Empleo. Lima.

El comportamiento de esta variable también tiene una linea ascendente, si
bien con fluctuaciones menos uniformes, en general la participacion de los
trabajadores en las huelgas es significativa, alcanzando sus puntos mas altos
en los afios 2003, 2007, 2008 y 2009, con una media total de participacion
de 28605 trabajadores por todo el rango de estudio. A continuacion se

presenta el nimero de horas/hombre perdidas (ver Figura 22).
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Figura 22: Pérdida de horas por Huelgas — Per( (2001 al 2011)
Fuente: Oficina de Estadistica (2011). Las Huelgas en el Perd. Ministerio de

Trabajo y promocion del Empleo. Lima.

Uno de los principales indices de pérdida econémica, tanto para la empresa
como para el trabajador, es la hora-hombre, entendida como el tiempo
durante el cual hubiera podido completarse una tarea o efectuar las labores
productivas y, al no tener lugar ello, acarrea pérdidas econémicas para todos

los involucrados.

En la gréfica precedente se puede apreciar, objetivamente que, durante la
primera mitad del periodo, esto es del 2001 al 2008, el nivel ha sido casi
constante, sin embargo presenta un repunte considerable desde el 2007,
tendencia que se mantiene elevada hasta el término del periodo. El principal
factor para este crecimiento es la duracion excesiva de las paralizaciones

producto de un estancamiento o ruptura de las negociaciones.
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En el caso especifico de Tacna también se evidencid una importante
afectacion en la economia regional producto de las horas dejadas de laborar
producto de las huelgas, aun considerando que las organizaciones sindicales
regionales no representan un numero de afiliados elevado en relacién a la

realidad nacional (ver Tabla 14).

Tabla 14
Huelgas: Trabajadores / Horas Hombre Perdidas Tacna 2001-2015

Afio Huelgas Trabajadolres Horas/l-lombre
Comprendidos Perdidas

2001 0 0 0

2002 2 581 28 272
2003 1 76 1616
2004 3 749 8 584
2005 1 118 3844
2006 1 58 464
2007 2 2024 107 728
2008 0 0 0

2009 0 0 0

2010 * 12 288
2011 * 3 216
2012 1 686 16 874
2013 2 515 8 082
2014 * 441 71488
2015 0 0 0

Nota: (*) Huelgas nacionales registradas en Lima segun centrales de trabajadores
Fuente: Anuario Estadistico MTPE
Elaborado por el ejecutor
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4.3.5.2 Cuadro Comparativo de Costo: Huelga—Conciliacion—Proceso
Judicial.
La razén de medicién para determinar una adecuada base comparativa esta
en el binomio relacional tiempo-dinero. De esta manera, la comparacion
podra determinar objetivamente cuél de los medios es el mas beneficioso o
el méas dafioso en la medida que signifique un menor o mayor gasto de estos

dos factores.

Habiendo obtenido la media de pérdida de horas-hombre (Figura 18),
partiendo de un costeo del valor hora con base en la Remuneracién Minima
Vital (RMV) en una jornada tipo de ocho horas, tenemos el primer dato
utilizando la siguiente formula:

¢ =RMV /dd/h =vh
Donde
c :eselcosto
RMV: es el sueldo bésico
dd :son los dias trabajados
h  :esel nUmero de horas en la jornada; v,

vh :esel valor de la hora

De igual modo en lo que respecta a la conciliacion, en la mayoria de los
casos se efectlia ante la Autoridad Administrativa de Trabajo, sea dentro de
un proceso de negociaciones colectivas o0 en reuniones extra proceso para

tratar asuntos de diversa indole; aqui es importante resaltar que se suma el
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factor costo cero para las partes, por la gratuidad de los servicios pablicos.
A continuacién tenemos el numero de reuniones que han tenido lugar en los
afios 2011 al 2013 para tratar conflictos colectivos en los que se ha contado
con la participacion de la Autoridad de Trabajo a nivel de Lima

Metropolitana (ver Figura 23).

REUNIONES REALIZADAS EN LA DET DURANTE PERIODO DE ABRIL HASTA
JUNIO EN LOS ANOS 2011, 2012, 2013
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Figura 23: Numero de reuniones llevadas ante el Ministerio de Trabajo (2011-2013)
Fuente: Conflictos Laborales (Abril a Junio,2013). Reporte Trimestral. Ministerio de

Trabajo y promocion del Empleo. Lima, Perd.

Como se muestra en la grafica, hay una elevada incidencia en las reuniones
extra proceso, lo que ya se tratd anteriormente, pero ademés de ello
encontramos un porcentaje relativamente equivalente entre las reuniones de
conciliacion e informativas que lleva a cabo el Ministerio de Trabajo con el

fin de facilitar el proceso de negociacion entre empleadores y trabajadores.

En lo que respecta a los procesos judiciales, debe tenerse en cuenta el costo

que significa afrontar las diferentes tasas y aranceles que deben pagarse
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dentro de un proceso y que son independientes de los gastos por honorarios
profesionales; en promedio debe cancelarse por tasa de ofrecimiento de
pruebas 40, cédulas de notificacion 5 por escrito y apelacion 40 como
minimo, aunque a ello pueden agregarse los costos por exhortos,
apelaciones de autos, inspecciones judiciales, peritaje, embargo, remate si
asi fuera el caso; otro aspecto a tomar en cuenta es el tiempo minimo que,
de acuerdo a ley, deben observarse para la tramitacién de los procesos
laborales, sean abreviados u ordinarios, que en promedio van de cuatro a
siete meses. En base a esta informacion se proyecta el estimado de los

costos por huelga, conciliacién y procesos judiciales (Tabla 15).

Tabla 15
Estimado de costos por huelga, conciliacion y procesos judiciales
Suceso Gasto S/. Plazos
Huelga 1393 229.76 No determinado
Conciliacion 0 Inmediato
Proceso judicial 2 000.00 6 meses

Fuente: Encuesta aplicada (valores minimos)

Elaborado por el ejecutor

4.3.5.3 Aplicacion de la Conciliacion en la Region Tacna.

Frente a esta situacion debemos considerar la importancia que reviste el
empoderamiento de la conciliacion como medio de solucion de conflictos.
Ormachea (2000) presenta la siguiente esquematizacion tedrica de tres

formas de solucién de conflictos (Tabla 16).
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Tabla 16

Formas de Solucién de Conflictos

Ventajas Desventajas

Poder Se toman decisiones rapidas  Proclividad a la reaccion.
Escalada del conflicto

Normas Son criterios objetivo Son criterios que requieren
interpretacion

Intereses  Satisfacen a las partes Requiere trabajo para

identificarlos y articularlos

Fuente: Ormachea (2000, p.27)

Este sencillo esquema presenta los puntos basicos sobre los cuales debe
analizarse un conflicto, para ver la mejor forma de solucion, aunque en
algunos casos puedan utilizarse de manera simultdnea o sucesiva. En
cualquiera de los casos, debe prestarse especial énfasis a la determinacion

de los intereses, ya que de ello dependera la pronta solucion del conflicto.

4.3.6 Variable dependiente 2: Armonia con disposiciones constitucionales de

proteccion al trabajo.

4.3.6.1 Ambito Internacional del Derecho Colectivo.

Por la naturaleza historica del trabajo vemos en su desarrollo muchos
elementos que no solo no pertenecen a nuestra realidad originaria (como
pais), tampoco en cuanto a nuestra realidad histdrica. Sin embargo, a la luz
de las regulaciones emitidas no sélo por organismos especializados, sino por
los Estados soberanos, es que debemos adoptar estos principios como

nuestros, si queremos formar parte de la comunidad internacional.
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Por ello corresponde al Estado la responsabilidad de fomentar, promocionar,
respaldar y proteger las normas que sobre relaciones colectivas se han
considerado como minimamente necesarias (OIT,1986). En el ideal, nuestra
sociedad no deberia tener conflictos, ya que todos los ciudadanos estarian
satisfechos en sus necesidades y con buenas proyecciones de mejora gracias

a las politicas dispuestas por el gobierno de turno.

En tanto ello no se dé en la realidad, la lucha de la clase trabajadora por el
respeto a sus derechos fundamentales al trabajo, a la vida digna y a la salud
no puede quedar al precario logro que puedan alcanzar gracias al
desprendimiento forzado y aln inoportuno que pueda hacer el empleador en

un momento determinado.

El Derecho Colectivo, las normas emitidas por el gobierno en materia de
relaciones colectivas, sirven de marco para el correcto y eficaz ejercicio de
los derechos individuales de los trabajadores. En este mundo tan
interconectado y cambiante, con las nuevas tecnologias e ideologias yendo y
viniendo al alcance de un avion, no puede dejar de prestarse atencion a la
esencia tuitiva del Derecho Laboral. En este aspecto (Neves, et al., 1996)
seflala que la creacion del trabajo internacional se da por “i) el
desplazamiento de trabajadores de un estado a otro; y la ejecucion de sus
obligaciones contractuales en mas de un territorio nacional” (p.57).,
situaciones que, dado el avance tecnoldgico y la especializacion de las

profesiones, suelen tener lugar con mucha mas frecuencia que antes.
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4.3.6.2 La Organizacion Internacional del Trabajo.
La Organizacion Internacional del Trabajo-OIT es un organismo
especializado en materia laboral de las Naciones Unidas, tiene entre sus
objetivos la proteccion y promocién de los derechos humanos, dentro de los
que se encuadran la libertades civiles, destacando por su importancia la

libertad sindical como expresion de la libre asociacién (OIT,1988).

La lucha de los trabajadores por mejorar su situacion laboral ha tenido tanta
historia como memoria tiene el hombre, si bien hasta la primera mitad del
siglo XIX tales acciones reivindicativas se dieron en contados lugares del
escenario industrial. La OIT ha recogido esta preocupacion y desde 1919
busca promover y proteger el derecho de asociacién tanto de trabajadores
como empleadores (OIT, 1994) porque es a través de la fuerza concertada
que ambas partes lograran un desarrollo exitoso para el mejor cumplimiento

de sus objetivos.

Su funcion especifica es promover la aplicacion efectiva de los principios
generales que rigen la libertad sindical. La presentacion de quejas ante el
Comité de Libertad Sindical surte efectos sin necesidad que su gobierno
haya ratificado o no los convenios sobre libertad sindical. Es obligacion de
todo estado miembro, el incluir y hacer respetar en su particular legislacion,
los principios de libertad sindical que se propugnan y los convenios que

haya ratificado libremente (OIT, 2006).
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4.3.6.3 Principales Convenios, Informes y Recomendaciones de la OIT en

materia sindical.

Los convenios mas importantes y que enmarcan la legislacion nacional son

los Convenios 87, sobre libertad sindical y proteccién del derecho de

sindicacion, y el 98, sobre el derecho de sindicacion y de negociacion

colectiva (OIT, 2006); especial mencion también merece el Convenio 151

sobre las Relaciones de Trabajo en la Administracion Publica, ello por la

trascendencia de su efectiva aplicacién al ambito estatal. Asimismo, el

Comité de Libertad Sindical ha emitido opinion sobre diversos aspectos,

aqui una muestra:

Sobre inculpacion y condena de sindicalistas: “El Comité sefialo el
peligro que para el libre ejercicio de los derechos sindicales representan
las condenas(...)relacionadas con la defensa de los intereses de sus
mandantes” (OIT, 2006 p.24).

Sobre derechos de reunidon y manifestacion: “El derecho de las
organizaciones(...)a celebrar reuniones (...)para examinar cuestiones
profesionales(...)constituye un elemento fundamental de la libertad de
asociacion(...)”.(OIT, 2006 p.31).

Sobre libertad de expresion: “(...) trabajadores como los empleadores
deberian disfrutar de libertad de opinion(...)”.(OIT, 2006 p.35).

Sobre autorizacioén y censura de publicaciones: “(...)la imposicion de la
censura de prensa durante un conflicto profesional puede tener un
efecto directo sobre la evolucion del conflicto y perjudicar a las

partes(...)”.(OIT, 2006 p.38).
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4.3.6.4 Denuncias Sindicales ante la OIT.
a) Queja contra el Gobierno de Peru, presentada por la Confederacion de
Trabajadores del Perd (CTP) y la Federacion nacional de Trabajadores del

b

Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres ‘“Juntos’
(FENATRAJUNTOS).

“(...)El Comité pide al Gobierno que le mantenga informado del resultado
de los recursos judiciales presentados por los dirigentes sindicales(...)
recuerda al mismo tiempo que los contratos de trabajo de duracién
determinada no deberian ser utilizados de manera deliberada con fines

antisindicales(...).” (OIT, 2015, pp 714-722).

b) Queja contra el Gobierno del Per(, presentada por la Central Unitaria de
Trabajadores del Peri (CUT-Per() apoyada por la Confederacion Sindical
Internacional (CSI).

“El Comité observa que la organizacion querellante alega incumplimientos
de la legislacion laboral, abusos en la temporalidad, el despido de afiliados
sindicales(...)estos alegatos tienen por finalidad ilustrar la importancia de la
negociacion colectiva a nivel de rama(...)Toma nota de las declaraciones
del Grupo Telefonica(...)observa por tanto que en la actualidad el derecho

(...) a negociar colectivamente a nivel de rama de actividad esta reconocido

legalmente”. (OIT, 2015, pp 762-768).
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c) Queja contra el Gobierno del Perd, presentada por el Sindicato nacional
Centro Unién de Trabajadores del Seguro social de Salud (SINACUT-
ESSALUD) y la Confederacion General de Trabajadores del Pera (CGTP).
d) Queja contra el Gobierno del Perd, presentada por la Confederacion
General de Trabajadores del Peri (CGTP) y el Sindicato de Obreros

Mineros de Shougang Hierro Per( y Anexos (SOMSHYA).

“(...)El Comité lamenta el retraso excesivo de las autoridades
administrativas que no han concluido todavia el procedimiento
administrativo relativo al acta de infraccion contra la empresa y recuerda
que la demora en la aplicacion de la justicia equivale a la denegacion de esta
ultima(...)El Comité pide al Gobierno que le mantenga informado del
resultado (...)relativo al acta de infraccion(...)espera también que si se
confirman los actos de discriminacion y de favoritismo constatados por la
Inspeccion del Trabajo se adoptardn las medidas necesarias para

remediarlos.” (OIT, 2015, pp 826-832).

e) Queja contra el Gobierno del Peru, presentada por el Sindicato de
Trabajadores Funcionarios de la Compafila Minera ANTAPACCAY

(SITRAMINA).

“El Comité pide al Gobierno que le comunique toda decision(...)a efectos
de examinar con todos los elementos los alegatos relativos al despido de los

35 fundadores del sindicato querellante(...)”. (OIT, 2015, p 854).
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4.4 Discusion de resultados
La variable independiente Falta de regulacion tuitiva y el inadecuado ejercicio del
derecho colectivo del trabajo, aplicada en el momento actual, muestra una correlacion
directa con la variable dependiente Ineficacia de la Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo en la Region Tacna-2015 ya que las organizaciones sindicales se muestran
objetivamente dispersas, debilitadas y con alta incidencia de conflictividad; vale decir
la norma no tiene una influencia positiva. Esto se evidencia con el incremento del
nimero de paralizaciones (huelgas), que en la ultima década han duplicado su

incidencia.

También se ha determinado una disminucién de las organizaciones sindicales del
sector privado en contraposicion con un incremento de las organizaciones del sector
publico, lo que muestra por un lado el efecto directo que tiene la coyuntura econémica
del sector empresarial en la clase trabajadora, que con la dispersion del proceso
productivo utilizado para abaratar costos, practicamente ha disminuido
considerablemente el trabajo asalariado, principal espacio donde las relaciones
colectivas han tenido su origen y desarrollo (Cérdova, 1981), dando cabida a nuevas
formas laborales (autoempleo, subempleo, trabajo independiente), lo que dificulta el

fortalecimiento de las relaciones colectivas.

Por el otro lado, vemos que el aparente surgimiento de nuevos sindicatos, sobre todo
en el sector publico, son indicativos también de un debilitamiento de las relaciones
colectivas, porque en su mayoria este crecimiento responde a la division de grupos

sindicales en secciones mas pequefias; en tal sentido, al promoverse la division,
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también se resta fuerza a unas relaciones colectivas fuertes, integradas, claras en sus

objetivos y empoderadas de sus capacidades.

Asimismo, se ha determinado un debilitamiento de la habilidad o interés de las partes
para negociar en trato directo ya que, en la mayoria de los casos que se presentan en su
quehacer empresarial y que, sin pertenecer al procedimiento regular de una
negociacion colectiva (pliego de reclamos), causen tensién en las relaciones laborales,
prefieren resolverlo con la intervencion estatal a través de reuniones extra proceso, lo
que aunque resulte beneficioso para evitar situaciones de conflicto peores, no resulta
una medida idénea para la promocion del respeto a la autonomia colectiva que
propugna la OIT, sino que ayuda mas bien al debilitamiento de las relaciones

colectivas, tanto de trabajadores como de los mismos empresarios.

4.5 Contrastacion de Hipotesis

La hipotesis planteada:
“La falta de regulacion tuitiva y el inadecuado ejercicio del derecho colectivo
del trabajo de los trabajadores seran los factores principales de ineficacia de la

ley de Relaciones Colectivas de Trabajo en la Region Tacna-2015.”

Con el analisis de la situacion en la region de Tacna se aprecia que los sindicatos no
tienen una posibilidad real de nivelar el poder econémico que tienen las empresas, ya
que su fuerza radicaba en la unidad; con el fraccionamiento de organizaciones
sindicales se tiene también un fraccionamiento de los intereses de grupo. Lo que

inviabiliza cualquier negociacion.
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Asimismo, las normas vigentes en materia de negociaciones colectivas de trabajo no
han contemplado la circunstancia de inexistencia o disminucién del sector laboral
productivo, por lo que medidas como la tercerizacion facilmente restan capacidad

negociadora a los trabajadores.

En ese mismo contexto, las normas si bien contemplan la posibilidad de agremiacién
por rama de actividad, no promueven un efectivo procedimiento para su aplicacion
eficaz, por lo que una negociacion real a través de este medio es muy dificil de
realizar, mas si las capacidades sindicales han disminuido ostensiblemente en los
sindicatos por la baja en su numero y en la de sus afiliados; y si a ello agregamos que
en nuestra actualidad econémica el porcentaje de trabajadores independientes es cada
vez mayor, la negociacion colectiva resulta imposible. En ese sentido resulta necesario
efectuar un cambio o adecuacion que garantice una regulacion tuitiva para el adecuado
ejercicio del derecho colectivo de los trabajadores ya que, en la medida que la Ley de
Relaciones Colectivas de Trabajo guarde armonia con las disposiciones
constitucionales de proteccion al trabajo, ésta se fortalecera y resultara eficaz.

Con lo que la hipotesis queda demostrada.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

a) En cuanto al factor o factores que inciden en el debilitamiento de las organizaciones
sindicales, tenemos que el decrecimiento de las actividades sindicales de los gremios
en las dos ultimas décadas, sea porque la actividad empresarial formal también ha
decrecido habiendo desaparecido muchos centros de trabajo o, porque los sindicatos
han perdido su experticia en materia de negociacion, quedando sujetos a la voluntad
del empleador y/o a la resolucion de pronunciamientos administrativos o judiciales
para la solucion de sus conflictos, es uno de los més importantes factores ya que, por
un lado, no hay muchos espacios de desarrollo de las organizaciones sindicales y por
otro, se ha evidenciado una cultura de inmediatismo que ha antepuesto la consecucion
de objetivos econdmicos al desarrollo de habilidades negociadoras, habiendo perdido

los objetivos sociales que toda organizacion sindical tiene per se.

Asimismo, debe considerarse también la indiferencia que se observa en relacién a los
reclamos efectuados por los servidores publicos que alin no ha merecido atencién por
parte del Estado; ya que se ha visto un incremento de organismos sindicales de
trabajadores del sector publico pero no existe una adecuada implementacion del
Convenio 151 de la OIT, pese a estar ratificado, ello ha traido como consecuencia que
los sindicatos del sector publico estén adecuando sus actuaciones a lo regulado por la
Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, la cual es el marco normativo que regula el
sector privado. Por los distintos objetivos que persigue, el empleo publico debe

adecuar sus relaciones colectivas a las normas especiales que se han dictado para este
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sector y que tienen reconocimiento internacional. No hacerlo implica un desorden en
la ejecucion de las actividades sindicales, mas aun si hablamos de paralizaciones ya
que se afecta el servicio pablico y si se intenta direccionar de alguna manera esta
situacion, los sindicatos presentan quejas por recorte a la libertad sindical, lo que
ocasiona una afectacion del interés publico y multas que perjudican econémicamente

al propio Estado; de lo que se advierte también una negligencia estatal.

Por otro lado, considerando que con la dacién de la Ley N° 27912, la cancelacion de
registro sindical no se tramita administrativamente si no media mandato judicial, a la
fecha se tiene un gran nimero de sindicatos registrados pero que no ejercen una vida
sindical activa, inclusive muchos de ellos se han disuelto de hecho y, al no existir un
procedimiento regulado para ello, no se cuenta con informacién confiable para efectos

estadisticos; por lo que se observa una regulacion incompleta.

b) En cuanto a la determinacion de la medida en que la regulacion tuitiva y el
adecuado ejercicio del derecho colectivo fomentaria la eficacia de la Ley de
Relaciones Colectivas de Trabajo, debe tenerse presente que impulsar la regulacion y
promocion de la sindicalizacion por rama de actividad o de oficios varios, se
constituye en una de las mejores formas para acoger las necesidades del grupo
trabajador que se encuentra actualmente tan desperdigado en distintas empresas y
actividades; en efecto en la medida que la norma asegure una participacion efectiva
del mayor numero (o totalidad) de trabajadores econGmicamente activos para que ellos
logren una defensa también efectiva de sus derechos, se logrard una mejor eficacia de

la ley.
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c) Respecto a determinar en qué medida la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo
deberia guardar armonia con las disposiciones constitucionales de proteccion al
trabajo, el Estado tiene, como siempre lo ha tenido, un papel preponderante; si bien las
politicas del gobierno de turno han marcado en muchos casos los pasos en este
aspecto, es necesario que tome seria conciencia que las medidas paliativas no
resuelven el problema social de fondo y, aunque ningun gobierno puede en cuatro afios
transformar el pais en un mundo ideal, se pueden adoptar politicas gubernamentales
consistentes para que las normas emitidas por el Poder Legislativo tengan una
responsabilidad socio econémica congruente y sobre todo sean un reflejo real de los
principios constitucionales establecidos; ello sin duda redundara en beneficios
politicos de cualquier gobierno porque los efectos de tales medidas tendran

permanencia en el tiempo, siendo uno de los indicadores de ello la paz social.

d) Siendo esto asi, tenemos que, La Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, asi
como su reglamento y modificatorias, estuvo pensada para un momento histérico en el
que nuestro pais tenia una realidad empresarial econémicamente fuerte y concentrada
en la zona urbana. Desde entonces han pasado mas de veinte afios, por lo que es obvio
que la realidad econdmica también ha variado; no s6lo muchas grandes empresas han
desaparecido, en la actualidad las pequefias empresas y adn las empresas
unipersonales han proliferado, en muchos casos no se tienen mas de diez trabajadores,
por lo que, bajo el actual marco normativo, objetivamente dichos trabajadores no
tendrian nunca la posibilidad de constituir un sindicato de empresa; en ese sentido la
actual normatividad de relaciones colectivas ha quedado desfasada porque no recoge

la actualidad economico laboral y por tanto ha devenido en ineficaz.
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RECOMENDACIONES
Propuesta Normativa
Se propone la modificacion del Texto Unico Ordenado de la Ley de Relaciones
Colectivas de Trabajo, Decreto Supremo 010-2003-TR, que deberia efectuar el
Gobierno Central; no solo para cumplir las recomendaciones de la OIT, sino para
incluir al sector laboral del régimen MYPE, por lo que se propone la modificacion de

los siguientes articulos, cuyos textos quedarian redactados de la siguiente manera:

1) Modificar el articulo 5° que establece los tipos de sindicatos en los incisos b) y d)
relativos a los sindicatos de actividad y de oficios varios, debiendo eliminarse la
condicidn, quedando el texto redactado de la siguiente manera:

“b) De actividad, formados por trabajadores de profesiones,
especialidades u oficios diversos de dos (02) o0 mas empresas de la
misma rama de actividad, sea cual fuere su nimero de trabajadores
0 su régimen empresarial.

d) De oficios varios, formados por trabajadores de diversas
profesiones, oficios o actividades que trabajen en empresas

diversas o de distinta actividad.”

2) Modificar el articulo 6° que no regula especificamente al sector independiente,
quedando el texto redactado de la siguiente manera:
“Articulo 6°.- la organizacion de trabajadores no dependientes de
una relacion de trabajo podran adecuar sus fines bajo las regulacion

establecida para los sindicatos de oficios varios.”
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3) Modificar el articulo 9° que no incluye a las empresas de régimen MYPE en los
procedimientos de negociacion colectiva, quedando el texto redactado de la
siguiente manera:
“Articulo 9°.- En materia de negociacion colectiva, el sindicato que
afilie a la mayoria absoluta de los trabajadores comprendidos
dentro de su ambito asume la representacion de la totalidad de los
mismos, aunque no se encuentren afiliados.
De existir varios sindicatos dentro de un mismo &mbito, podran
ejercer conjuntamente la representacion de la totalidad de los
trabajadores los sindicatos que afilien en conjunto a mas de la
mitad de ellos.
En tal caso, los sindicatos determinardn la forma en que ejerceran
esa representacion, sea a prorrata, proporcional al nimero de
afiliados, o encomendada a uno de los sindicatos. De no haber
acuerdo, cada sindicato representa Unicamente a sus afiliados.
Para el caso de sindicatos de Oficios Varios o por Rama de
Actividad, la negociacion colectiva se efectuard de manera
preferente por Rama de Actividad, sea cual fuere el &mbito de
éstos.”
4) Modificar el articulo 14° que establece el minimo de veinte trabajadores para la
constitucion de sindicatos, quedando el texto redactado de la siguiente manera:
“Articulo 14°.- Para la constitucion de sindicatos el minimo de

personas se determinard en funcion del tipo de sindicato. No
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pudiendo en ningun caso existir sindicatos unitarios. La

subsistencia de los mismos queda sujeta a una vida sindical activa.”

5) Modificar el articulo 47° referido a la capacidad de negociacién, incluyendo un
inciso mas, el cual contendra el siguiente texto:
“c) En todos los demas casos tendran capacidad de negociar los
organismos sindicales con la administracion estatal en el sector
correspondiente, cuando las condiciones versen sobre aspectos

econdémico laborales.”

6) Modificar el articulo 86° que hace mencion al derecho de huelga de los
trabajadores sujetos al régimen laboral pablico, quedando el texto redactado de la
siguiente manera:

“Articulo 86.- La huelga de los trabajadores sujetos al régimen
laboral publico se sujetaran a las normas contenidas en el presente
titulo en cuanto al procedimiento. Para todos los demés aspectos
deberan observarse las normas y principios nacionales e

internacionales vigentes que protegen el servicio ptblico.”

5.2.2 Propuesta de Acciones
a) La Autoridad Administrativa de Trabajo debe promover la responsabilidad social en
los organismos sindicales existentes, empoderandolos de las capacidades que tienen
como fuerza de contrapeso, para que ejerzan una actividad sindical también

responsable pero sobre todo efectiva.
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b) El papel protagonico que deben tener las partes negociadoras (empleador —
trabajador) debe estar imbuido no solo de respeto y objetividad, sino de herramientas y
técnicas negociadoras, por lo que la formacion de habilidades en este aspecto es
fundamental, en este sentido las universidades deben orientar sus actividades

académicas y/o de proyeccion social hacia este objetivo.

c) El Estado, a través de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo,
debe socializar con la comunidad empresarial y educativa, las ventajas de la

promocion de relaciones colectivas sanas.

d) Las universidades deben promover el estudio de la realidad de la poblacion
econdmicamente activa independiente, para analizar en qué aspectos puede

fortalecerse la promocion de las relaciones colectivas en este sector econémico.

e) Es importante la informacién para la adecuada toma de decisiones, por lo que
resulta importante también el contar con informacion actualizada y detallada, por lo
que la actualizacion permanente en este aspecto puede estar a cargo tanto de la
Autoridad Administrativa de Trabajo como de las universidades para llevar a cabo

estudios periodicos via observatorios laborales o de relaciones colectivas.
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ANEXOS




Aprueban Texto Unico Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo

DECRETO SUPREMO N° 010-2003-TR

CONCORDANCIAS: D.S. N2 011-92-TR (REGLAMENTO)
OTRAS CONCORDANCIAS

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA

CONSIDERANDO:

Que, mediante Decreto Ley N2 25593, se dicto la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, la cual regula
la libertad sindical, la negociacién colectiva y la huelga, derechos consagrados en el articulo 28 de la
Constitucion Politica del Estado;

Que, mediante Ley N2 27912, se han modificado diversos articulos del Decreto Ley N2 25993 (*) NOTA
SPl) - Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, facultandose al Poder Ejecutivo a publicar a través de

Decreto Supremo, el Texto Unico Ordenado correspondiente;

Que, es necesario contar con un Unico texto que contenga de modo integral la regulacion referida a la
Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo;

De conformidad con el articulo 118 inciso 8, de la Constitucidn Politica del Perd, y el articulo 3 inciso 2
del Decreto Legislativo N2 560;

DECRETA:

Articulo 1.- Aprobar el TEXTO UNICO ORDENADO DE LA LEY DE RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO,
que consta de cinco (5) Titulos, ochentiséis (86) articulos y tres (3) Disposiciones Transitorias y Finales.

Articulo 2.- El presente Decreto Supremo entrara en vigencia a partir del dia siguiente de su publicaciéon
en el Diario Oficial El Peruano, sin perjuicio de la vigencia que corresponde a los textos legales objeto de

reordenamiento.

Articulo 3.- El presente Decreto Supremo sera refrendado por el Presidente del Consejo de Ministros y
el Ministro de Trabajo y Promocién del Empleo.

Dado en la Casa de Gobierno, en Lima a los treinta dias del mes de setiembre del afio dos mil tres.
ALEJANDRO TOLEDO

Presidente Constitucional de la Republica

BEATRIZ MERINO LUCERO

Presidenta del Consejo de Ministros

JESUS ALVARADO HIDALGO

Ministro de Trabajo y Promocidn del Empleo


http://spij.minjus.gob.pe/CLP/contenidos.dll?f=id$id=peru%3Ar%3Ae2b84$cid=peru$t=document-frame.htm$an=JD_salas2132$3.0#JD_salas2132

TEXTO UNICO ORDENADO DE LA LEY DE RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO
TiTULO |
DEL CAMPO DE APLICACION

Articulo 1.- La presente norma se aplica a los trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad
privada que prestan servicios para empleadores privados.

Los trabajadores de entidades del Estado y de empresas pertenecientes al ambito de la Actividad
Empresarial del Estado, sujetos al régimen de la actividad privada, quedan comprendidos en las normas
contenidas en el presente Texto Unico Ordenado en cuanto estas Gltimas no se opongan a normas
especificas que limiten los beneficios en él previstos.

TITULO II
DE LA LIBERTAD SINDICAL

Articulo 2.- El Estado reconoce a los trabajadores el derecho a la sindicacidn, sin autorizacion previa,
para el estudio, desarrollo, proteccién y defensa de sus derechos e intereses y el mejoramiento social,

econdémico y moral de sus miembros.

Articulo 3.- La afiliacion es libre y voluntaria. No puede condicionarse el empleo de un trabajador a la
afiliacion, no afiliacion o desafiliacion, obligarsele a formar parte de un sindicato, ni impedirsele hacerlo.

Articulo 4.- El Estado, los empleadores y los representantes de uno y otros deberan abstenerse de toda
clase de actos que tiendan a coactar, restringir o menoscabar, en cualquier forma, el derecho de
sindicalizacién de los trabajadores, y de intervenir en modo alguno en la creacién, administraciéon o
sostenimiento de las organizaciones sindicales que éstos constituyen.

Articulo 5.- Los sindicatos pueden ser:

a) De empresa, formados por trabajadores de diversas profesiones, oficios o especialidades, que
presten servicios para un mismo empleador.

b) De actividad, formados por trabajadores de profesiones, especialidades u oficios diversos de dos (2)
0 mas empresas de la misma rama de actividad.

c) De gremio, formados por trabajadores de diversas empresas que desempefian un mismo oficio,
profesiéon o especialidad.

d) De oficios varios, formados por trabajadores de diversas profesiones, oficios o especialidades que
trabajen en empresas diversas o de distinta actividad, cuando en determinado lugar, provincia o region el
namero de trabajadores no alcance el minimo legal necesario para constituir sindicatos de otro tipo.

Articulo 6.- Las organizaciones de trabajadores no dependientes de una relacién de trabajo se regiran
por lo dispuesto en la presente norma, en lo que les sea aplicable.

Articulo 7.- Los sindicatos se pueden organizar con alcance local, regional o nacional. En tales casos,
para el cumplimiento de sus fines al interior de la empresa, podran constituir una “seccidn sindical”.

Articulo 8.- Son fines y funciones de las organizaciones sindicales:



a) Representar el conjunto de trabajadores comprendidos dentro de su ambito, en los conflictos,
controversias o reclamaciones de naturaleza colectiva.

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

c) Representar o defender a sus miembros en las controversias o reclamaciones de caracter 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 creacidon y fomentar el desarrollo de cooperativas, cajas, fondos y, en general,
organismos de auxilio y promocion social de sus miembros.

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.

Articulo 9.- En materia de negociacion colectiva, el sindicato que afilie a la mayoria absoluta de los
trabajadores comprendidos dentro de su ambito asume la representacion de la totalidad de los mismos,
aunque no se encuentren afiliados.

De existir varios sindicatos dentro de un mismo ambito, podran ejercer conjuntamente la
representacion de la totalidad de los trabajadores los sindicatos que afilien en conjunto a mas de la mitad
de ellos.

En tal caso, los sindicatos determinaran la forma en que ejercerdn esa representacion, sea a prorrata,
proporcional al nimero de afiliados, o encomendada a uno de los sindicatos. De no haber acuerdo, cada

sindicato representa Unicamente a sus afiliados.

CONCORDANCIAS: D.S.N2 006-2013-TR, Art. 7 (Representatividad)

Articulo 10.- Son obligaciones de las organizaciones sindicales:
a) Observar estrictamente sus normas institucionales con sujecion a las leyes y normas que las regulan.

b) Llevar libros de actas, de registro de afiliacion y de contabilidad debidamente sellados por la
Autoridad de Trabajo.

c) Asentar en el libro de actas las correspondientes asambleas y sesiones de la junta directiva asi como
los acuerdos referentes a la misma y demas decisiones de interés general.

d) Comunicar a la Autoridad de Trabajo la reforma de sus estatutos, acompafiando copia auténtica del
nuevo texto y, asimismo a aquélla y al empleador, la ndmina de junta directiva y los cambios que en ellas
se produzcan dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes.

e) Otorgar a sus dirigentes la credencial que los acredite como tales.
f) Las demas que sefialen las leyes y normas que las regulan
Articulo 11.- Las organizaciones sindicales estan impedidas de:

a) Dedicarse institucionalmente de manera exclusiva a asuntos de politica partidaria, sin menoscabo
de las libertades que la Constitucién Politica y los Convenios Internacionales de la OIT ratificados por el
Peru les reconocen.
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b) Coaccionar directa o indirectamente a los trabajadores a ingresar o retirarse de la organizacién
sindical, salvo los casos de expulsion por causales previstas en el estatuto, debidamente comprobadas.

c) Aplicar fondos o bienes sociales a fines diversos de los que constituyen el objeto de la organizacién
sindical o que no hayan sido debidamente autorizados en la forma prevista por la ley o por el estatuto.

d) Distribuir directa o indirectamente rentas o bienes del patrimonio sindical.

e) Realizar o estimular actividades contrarias a la ley o al orden publico.

Articulo 12.- Para ser miembro de un sindicato se requiere:

a) Ser trabajador de la empresa, actividad, profesion u oficio que corresponda segun el tipo de sindicato.

b) No formar parte del personal de direccion o desempefiar cargo de confianza del empleador, salvo
que el estatuto expresamente lo admita.

c) No estar afiliado a otro sindicato del mismo ambito.

Los trabajadores podran afiliarse a un sindicato durante el periodo de prueba, sin menoscabo de los
derechos y obligaciones que durante dicho periodo les corresponde ejercer a las partes respecto a la
relacion laboral.

Articulo 13.- La calidad de miembros de un sindicato es inherente a la persona y no podra ser
transferida, transmitida ni delegada por ningiin motivo.

Articulo 14.- Para constituirse y subsistir los sindicatos deberan afiliar por lo menos a veinte (20)
trabajadores tratandose de sindicatos de empresa; o a cincuenta (50) trabajadores tratdndose de
sindicatos de otra naturaleza.

Articulo 15.- En las empresas cuyo numero de trabajadores no alcance al requerido para constituir un
sindicato, podran elegir a dos (2) delegados que los representen ante su empleador y ante la Autoridad
de Trabajo.

La eleccidn de los delegados debe ser comunicada a la Autoridad de Trabajo y al empleador dentro de
los cinco (5) dias habiles siguientes.

Articulo 16.- La constitucién de un sindicato se hard en asamblea y en ella se aprobara el estatuto
eligiéndose a la junta directiva, todo lo cual se hara constar en acta, refrendada por Notario Publico o, a
falta de éste, por el Juez de Paz de la localidad con indicacidn del lugar, fecha y ndmina de asistentes.

Articulo 17.- El sindicato debe inscribirse en el registro 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 la presente norma.

Articulo 18.- El registro de un sindicato 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.

Articulo 19.- Los sindicatos, cumplido el tramite de registro, podran por este solo mérito inscribirse en
el registro de asociaciones para efectos civiles.

Articulo 20.- La cancelacidn 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.
c) Por pérdida de los requisitos constitutivos.

En los casos contemplados en los literales a) y b), la disolucién se produce de pleno derecho y no
requiere de declaracién judicial previa.

En el caso del literal c) la persona que acredite legitimo interés econdmico o moral solicitara al Juez de
Trabajo competente la disolucidn del sindicato, el que previa verificacidn, resolvera la solicitud mediante
el proceso sumarisimo en concordancia al literal e), numeral 3 del articulo 4 de la Ley N2 26636 - Ley
Procesal del Trabajo.

Por el solo mérito de la sentencia consentida o ejecutoriada que disponga la disolucién del sindicato,
se efectuard la cancelacion del registro.

Articulo 21.- La asamblea es el 6rgano maximo del sindicato. En los sindicatos de empresa esta
constituida directamente por sus miembros. En los demas, asi como en aquellos cuyos miembros laboran
en localidades distintas, puede conformarse por intermedio de delegados cuyas facultades de decision
seran otorgadas de antemano o ratificadas posteriormente por las bases.

Los delegados deberan pertenecer a la unidad productiva que representan.

Articulo 22.- Son atribuciones de la asamblea general:

a) Elegir a la junta directiva.

b) Modificar el estatuto.

c) Acordar la fusidn o absorcidn con otras organizaciones sindicales similares, o su disolucién.

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

e) Acordar la enajenacion directa o indirecta de bienes del patrimonio sindical.
f) Decidir sobre la expulsidn de cualquier afiliado o la imposicidn de sanciones disciplinarias.
g) Cualesquiera otras que sefialen las normas legales o el estatuto.

Articulo 23.- La junta directiva tiene la representacion legal del sindicato y estard constituida en la
forma y con las atribuciones que determine el estatuto.

Articulo 24.- Para ser miembro de la junta directiva se requiere ser trabajador de la empresa. Este
requisito no se exigird para el caso de federaciones y confederaciones.

Articulo 25.- Todo miembro de un sindicato puede renunciar en cualquier momento, sin perjuicio de
la obligacion de pagar las cuotas vencidas y rendir cuentas si manejo fondos sindicales. La renuncia surte
sus efectos, sin necesidad de aceptacion, desde el momento en que es presentada.

La renuncia debe ser comunicada al empleador dentro de los cinco (5) dias habiles de formulada.



Articulo 26.- El sindicato tiene autonomia para fijar en su estatuto la forma de separaciéon temporal y
expulsidon de sus miembros. En este ultimo caso, la decision debe ser adoptada por la mayoria absoluta
de sus miembros habiles.

La expulsién debera ser comunicada al empleador dentro de los cinco (5) dias habiles de efectuada.
Articulo 27.- El patrimonio del sindicato 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.
c) Por los demas bienes que adquiera a titulo gratuito u oneroso.

Articulo 28.- El empleador, a pedido del sindicato y con la autorizacién escrita del trabajador
sindicalizado, esta obligado a deducir de las remuneraciones las cuotas sindicales legales, ordinarias y
extraordinarias, en este ultimo caso, cuando sean comunes a todos los afiliados. Similar obligacidn rige
respecto de aquellas contribuciones destinadas a la constitucién y fomento de las cooperativas formadas
por los trabajadores sindicalizados.

Articulo 29.- La retencidn 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 expulsion.

Articulo 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
aceptacion.

No es exigible el requisito de aceptacién del trabajador cuando su traslado no le impida desempefiar
el cargo de dirigente sindical.

Articulo 31.- Estdn amparados por el fuero sindical:

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

b) Los miembros de la junta directiva de los sindicatos, federaciones y confederaciones, asi como los
delegados de las secciones sindicales. En el marco de la negociacion colectiva se podra ampliar el ambito
de proteccion del fuero sindical. -

El estatuto sefialara qué cargos comprende la proteccidn.

c) Los delegados a que se refiere el articulo 15 y los representantes a que se refiere el articulo 47 de la
presente norma.

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 comisidn negociadora de un pliego petitorio, hasta tres (3) meses después de
concluido el procedimiento respectivo.

Las partes podran establecer en la convencidn colectiva el nimero 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, agregandose un (1) dirigente por cada cincuenta (50)



afiliados adicionales, hasta un maximo de doce (12) dirigentes. En las federaciones dos (2) dirigentes
multiplicados por el nimero de sindicatos afiliados, no pudiendo sobrepasar en cualquier caso de quince
(15) dirigentes 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 nimero mayor de dirigentes amparados por el fuero
sindical.

No podra establecerse ni modificarse el nimero de dirigentes amparados por el fuero sindical por acto
0 norma administrativa.

Articulo 32.- La convencidn colectiva contendra las estipulaciones tendientes a facilitar las actividades
sindicales en lo relativo a reuniones, comunicaciones, permisos y licencias.

A falta de convencion, el empleador sélo esta obligado a conceder permiso para la asistencia a actos
de concurrencia obligatoria a los dirigentes que el Reglamento sefiale, hasta un limite de treinta (30) dias
naturales por afio calendario, por dirigente; el exceso sera considerado como licencia sin goce de
remuneraciones y demas beneficios. Este limite no serd aplicable cuando en el centro de trabajo exista
costumbre o convenio colectivo mas favorable.

El tiempo que dentro de la jornada ordinaria de trabajo abarquen los permisos y licencias remuneradas,
destinados a facilitar las actividades sindicales se entenderan trabajados para todos los efectos legales
hasta el limite establecido en la convencidn colectiva. No podran otorgarse ni modificarse permisos ni
licencias sindicales por acto o norma administrativa.

Articulo 33.- La disolucién de un sindicato se produce por fusién o absorcion; por acuerdo de la mayoria
absoluta de sus miembros adoptados en asamblea general o fuera de ella, acreditado con las
correspondientes firmas; por cumplirse cualesquiera de los eventos previstos en el estatuto para este
efecto; o por resolucion en ultima instancia de la Corte Suprema. En este Ultimo caso, las causales seran
las sefialadas para una asociacion y el procedimiento sera el establecido por el articulo 96 del Cédigo Civil.

Igualmente, puede solicitar la disolucidn la parte que acredite tener legitimo interés econdmico o
moral, en cuyo caso podra requerir al Ministerio Publico para que solicite ante el Poder Judicial la
disolucion del sindicato, siguiendo el tramite previsto en el articulo 96 del Cadigo Civil, en lo que fuere
aplicable. Por el s6lo mérito de la sentencia consentida o ejecutoriada que disponga la disolucion del
sindicato, la Autoridad de Trabajo efectuara la cancelacion del registro sindical.

Tratandose de un sindicato de empresa, la disolucidén se producird, ademas, por liquidacion de la
empresa a que pertenece. En este caso la disolucién opera de pleno derecho.

Articulo 34.- El patrimonio sindical que quedare, una vez realizados los activos y pagados los pasivos,
serd adjudicado por el liquidador a la organizacidn sindical 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
0 a una institucién u organizacion de utilidad social oficialmente reconocida.

Articulo 35.- Los sindicatos de base podran constituir o integrar organismos de grado superior, sin que
pueda impedirse u obstaculizarse tal derecho.

Articulo 36.- Para constituir una federacion se requiere la unién de no menos de dos (2) sindicatos
registrados de la misma actividad o clase.

Para constituir una confederacion se requiere la union de no menos de dos (2) federaciones registradas.



Articulo 37.- Los sindicatos y federaciones podran retirarse de las respectivas organizaciones de grado
superior en cualquier momento, aunque exista pacto en contrario.

Articulo 38.- Las federaciones y confederaciones se rigen por todo lo dispuesto para los sindicatos, en
lo que les sea aplicable.

Articulo 39.- La cancelacion del registro, la disolucion o la liquidacidon de una federacion o confederacion
no afecta la subsistencia de las organizaciones de grado inferior que la conforman.

Articulo 40.- Para la constitucion de sindicatos de empleadores se requiere de un minimo de cinco (5)
de la misma actividad, igual nimero de sindicatos para constituir una federacion, y de federaciones para
una confederacion.

Se les aplican las normas del presente Texto Unico Ordenado, en lo que fuere pertinente.
TITULO NI
DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Articulo 41.- Convencion colectiva de trabajo es el acuerdo destinado a regular las remuneraciones, las
condiciones de trabajo y productividad y demas, concernientes a las relaciones entre 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, expresamente elegidos vy
autorizados y, de la otra, por un empleador, un grupo de empleadores, o varias organizaciones de
empleadores.

Sélo estaran obligadas a negociar colectivamente las empresas que hubieren cumplido por lo menos
un (1) afio de funcionamiento.

Articulo 42.- La convencion colectiva de trabajo tiene fuerza vinculante para las partes que la
adoptaron. Obliga a éstas, a las personas en cuyo nombre se celebré 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 direccién o desempefian cargos de confianza.

Articulo 43.- La convencidn colectiva de trabajo tiene las caracteristicas siguientes:

a) Modifica de pleno derecho los aspectos de la relacion de trabajo sobre los que incide. Los contratos
individuales quedan automaticamente adaptados a aquella y no podrdn contener disposiciones contrarias
en perjuicio del trabajador.

b) Rige desde el dia siguiente al de caducidad de la convencidn anterior; o, si no la hubiera, desde la
fecha de presentacidn del pliego, excepto las estipulaciones para las que sefale plazo distinto que
consistan en obligaciones de hacer o de dar en especie, que regiran desde la fecha de su suscripcion.

c) Rige durante el periodo que acuerden las partes. A falta de acuerdo, su duracién es de un (1) afio.

d) Continda rigiendo mientras no sea modificada por una convencién colectiva posterior, sin perjuicio
de aquellas clausulas que hubieren sido pactadas con caracter permanente o cuando las partes acuerden
expresamente su renovacion o prorroga total o parcial.

e) Continua en vigencia, hasta el vencimiento de su plazo, en caso de fusidn, traspaso, venta, cambio
de giro del negocio y otras situaciones similares.

f) Debe formalizarse por escrito en tres (3) ejemplares, uno para cada parte y el tercero para su
presentacion a la Autoridad de Trabajo con el objeto de su registro y archivo.



Articulo 44.- La convencion colectiva tendra aplicacion dentro del ambito que las partes acuerden, que
podra ser:

a) De la empresa, cuando se aplique a todos los trabajadores de una empresa, o a los de una categoria,
seccién o establecimiento determinado de aquella.

b) De una rama de actividad, cuando comprenda a todos los trabajadores de una misma actividad
econdmica, o a parte determinada de ella.

c) De un gremio, cuando se aplique a todos los trabajadores que desempefien una misma profesion,
oficio o especialidad en distintas empresas.

Articulo 45.- Si no existe previamente una convencion colectiva en cualquier nivel de los sefialados en
el articulo anterior, las partes decidiran, de comun acuerdo, el nivel en que entablardn la primera
convencion. A falta de acuerdo, la negociacion se llevara a nivel de empresa.

De existir convencidn en algun nivel, para entablar otra en un nivel distinto, con caracter sustitutorio o
complementario, es requisito indispensable el acuerdo de partes, no pudiendo establecerse por acto
administrativo ni por laudo arbitral.

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 favorable,
confrontadas en su integridad.

Podran negociarse a nivel de empresa las materias no tratadas en una convencion a nivel superior, que
la reglamenten o que se refieran a condiciones de trabajo propias y exclusivas de la empresa.

Articulo 46.- Para que el producto de una negociacion colectiva por rama de actividad o gremio tenga
efectos generales para todos los trabajadores del dmbito, se requiere que la organizacion sindical u
organizaciones 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 indirectamente, 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 convenio o laudo arbitral, o excepcional por resoluciéon administrativa, tiene
una eficacia limitada a los trabajadores afiliados a la organizacion u organizaciones sindicales
correspondientes. De existir un nivel de negociacidon en determinada rama de actividad ésta mantendra
su vigencia.

Articulo 47.- Tendran capacidad para negociar colectivamente en representacion de los trabajadores:

a) En las convenciones colectivas de empresa, el sindicato respectivo o, a falta de este, los
representantes expresamente elegidos por la mayoria absoluta de trabajadores.

b) En las convenciones por rama de actividad o gremio, la organizacidn sindical o conjunto de ellas de
la rama o gremio correspondiente.

La representacidn de los trabajadores en todo ambito de negociacidn estard a cargo de una comision
constituida por no menos de tres (3) ni mas de doce (12) miembros plenos, cuyo nimero se regulara en
atencién al ambito de aplicacién de la convenciéon y en proporciéon al nimero de trabajadores
comprendidos. En los casos que corresponda, la comision incluye a los dos (2) delegados previstos por el
articulo 15 de la presente norma.

Articulo 48.- La representacidn de los empleadores estara a cargo:



a) En las convenciones de empresa, del propio empresario o las personas que él designe.

b) En las convenciones por rama de actividad o de gremio, de la organizacidn representativa de los
empleadores en la respectiva actividad econdmica y, de no existir ésta, de los representantes de los
empleadores comprendidos.

La comisidn designada por los empleadores no podra ser superior en nimero a la que corresponde a
los trabajadores.

Articulo 49.- La designacidn de los representantes de los trabajadores constara en el pliego que
presenten conforme al articulo 51; la de los empleadores, en cualquiera de las formas admitidas para el
otorgamiento de poderes.

En ambos casos deberdn estipularse expresamente las facultades de participar en la negociacién y
conciliacién, practicar todos los actos procesales propios de éstas, suscribir cualquier acuerdo y llegado el
caso, la convencion colectiva de trabajo. No es admisible la impugnacién de un acuerdo por exceso en el
uso de las atribuciones otorgadas, salvo que se demuestre la mala fe.

Todos los miembros de la comisidn gozan del amparo reconocido por las disposiciones legales vigentes
a los dirigentes sindicales, desde el inicio de la negociacidn y hasta tres meses (3) de concluida ésta.

Articulo 50.- Las partes podran ser asesoradas en cualquier etapa del proceso por abogados y otros
profesionales debidamente colegiados, asi como por dirigentes de organizaciones de nivel superior a las
que se encuentren afiliadas.

Los asesores deberan limitar su intervencion a la esfera de su actividad profesional y en ningln caso
sustituir a las partes en la negociacién ni en la toma de decisiones.

Articulo 51.- La negociacion colectiva se inicia con la presentacion de un pliego que debe contener un
proyecto de convencidn colectiva, con lo siguiente:

a) Denominacion y numero de registro del o de los sindicatos que lo suscriben, y domicilio Unico que
sefialen para efectos de las notificaciones.

De no existir sindicato, las indicaciones que permitan identificar a la coalicidon de trabajadores que lo
presenta.

b) La ndmina de los integrantes de la comisidon negociadora con los requisitos establecidos por el
articulo 49.

c) Nombre o denominacién social y domicilio de cada una de las empresas u organizaciones de
empleadores comprendidas.

d) Las peticiones que se formulan sobre remuneraciones, condiciones de trabajo y productividad y
demas que se planteen, las que deberan tener forma de cldusula e integrarse armdnicamente dentro de
un solo proyecto de convencion.

e) Firma de los dirigentes sindicales designados para tal fin por la asamblea, o de los representantes
acreditados, de no haber sindicato.

Articulo 52.- El pliego debe ser presentado no antes de sesenta (60) ni después de treinta (30) dias
calendario anteriores a la fecha de caducidad de la convencidn vigente. En caso de presentacion posterior
al plazo sefnalado, la vigencia a que se refiere el inciso b) del articulo 43 serd postergada en forma
directamente proporcional al retardo.



Articulo 53.- El pliego se presenta directamente a la empresa, remitiéndose copia del mismo a la
Autoridad de Trabajo.

En caso de que aquella se negara a recibirlo, la entrega se hara a través de la Autoridad de Trabajo,
teniéndose como fecha de presentacion la de ingreso por mesa de partes.

En las convenciones por rama de actividad o gremio, la entrega se hard siempre por intermedio de la
Autoridad de Trabajo.

Articulo 54.- Es obligatoria la recepcion del pliego, salvo causa legal o convencional objetivamente
demostrable.

Las partes estdn obligadas a negociar de buena fe y a abstenerse de toda accién que pueda resultar
lesiva a la contraria, sin menoscabo del derecho de huelga legitimamente ejercitado.

Articulo 55.- A peticién de los representantes de los trabajadores, los empleadores deberan
proporcionar la informacidn necesaria sobre la situacion econémica, financiera, social y demds pertinente
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 comun acuerdo entre las partes. De no
haber acuerdo, la Autoridad de Trabajo precisara la informacidn basica que deba ser facilitada para el
mejor resultado de las negociaciones.

Los trabajadores, sus representantes y asesores deberdn guardar reserva absoluta sobre la informacion
recibida, bajo apercibimiento de suspensién del derecho de informacion, sin perjuicio de las medidas
disciplinarias y acciones legales a que hubiere lugar.

Articulo 56.- En el curso del procedimiento, a peticién de una de las partes o de oficio, el Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo, a través de una oficina especializada, practicara la valorizacion de las
peticiones de los trabajadores y examinara la situacion econdmico - financiera de las empresas y su
capacidad para atender dichas peticiones, teniendo en cuenta los niveles existentes en empresas
similares, en la misma actividad econédmica 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
Comision Nacional Supervisora de Empresas y Valores (CONASEV) y de otras instituciones cuando la
naturaleza o importancia del caso lo requiera.

El dictamen correspondiente, debidamente fundamentado y emitido sobre la base de la documentacion
que obligatoriamente presentaran las empresas y de las investigaciones que se practiquen serd puesto en
conocimiento de las partes para que puedan formular su observacion.

Articulo 57.- La negociacidn colectiva se realizara en los plazos y oportunidades que las partes acuerden,
dentro o fuera de la jornada laboral, y debe iniciarse dentro de los diez (10) dias calendario de presentado
el pliego.

El empleador o empleadores podran proponer cldusulas nuevas o sustitutorias de las establecidas en
convenciones anteriores.

Sélo es obligatorio levantar actas para consignar los acuerdos adoptados en cada reunién, siendo
facultad de las partes dejar constancia de los pedidos u ofertas por ellas formulados.

Articulo 58.- Las partes informardn a la Autoridad de Trabajo de la terminacidén de la negociacion,
pudiendo simultdneamente solicitar el inicio de un procedimiento de conciliacion.



Si ninguna de las partes lo solicitara, la Autoridad de Trabajo podra iniciar dicho procedimiento de
oficio, si lo estimare necesario o conveniente, en atencion a las caracteristicas del caso.

Articulo 59.- La funcidn conciliatoria estara a cargo de un cuerpo técnico especializado y calificado del
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, pudiendo las partes, sin embargo, si asi lo acuerdan,
encomendarsela 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 promocién del
avenimiento entre las partes. Si éstas lo autorizan, el conciliador podra actuar como mediador, a cuyo
efecto, en el momento que lo considere oportuno, presentara una o mas propuestas de solucién que las
partes pueden aceptar o rechazar.

Se realizaran tantas reuniones de conciliacion como sean necesarias.

Articulo 60.- Las partes conservan en el curso de todo el procedimiento el derecho de reunirse, por
propia iniciativa, o a indicaciéon de la Autoridad de Trabajo, y de acordar lo que estimen adecuado.
Asimismo, podran recurrir a cualquier medio vélido para la solucion pacifica de la controversia.

Articulo 61.- Si no se hubiese llegado a un acuerdo en negociacion directa o en conciliacién, de haberla
solicitado los trabajadores, podran las partes someter el diferendo a arbitraje.

CONCORDANCIAS: R.M. N2 076-2012-TR (Aprueban Directiva General “Lineamientos para la
intervencidn administrativa en conflictos laborales colectivos:

los llamados “extraproceso”, la preferencia por el arbitraje potestativo y la intervencién
resolutoria como facultad excepcional”)

Articulo 62.- En el caso del articulo anterior, los trabajadores pueden alternativamente, declarar la
huelga conforme a las reglas del articulo 73. Durante el desarrollo de la huelga, las partes o la Autoridad
de Trabajo podran designar un mediador.

La propuesta final que éste formule deberd ponerse en conocimiento de las partes.

Las formulas de mediacidn, en caso de no ser aceptadas por las partes, no comprometeran las
decisiones arbitrales ulteriores.

Articulo 63.- Durante el desarrollo de la huelga los trabajadores podran, asimismo, proponer el
sometimiento del diferendo a arbitraje, en cuyo caso se requerira de la aceptacién del empleador.

Articulo 64.- 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 modalidad que las partes
especificamente acuerden, lo que constara en el acta de compromiso arbitral. Si no hubiere acuerdo sobre
el organo arbitral se constituira de oficio un tribunal tripartito integrado por un arbitro que deberd
designar cada parte y un presidente designado por ambos arbitros o, a falta de acuerdo, por la Autoridad
de Trabajo.

En ningun caso podran ser arbitros los abogados, asesores, representantes, apoderados o, en general,
las personas que tengan relacidn con las partes o interés, directo o indirecto, en el resultado.

Las normas procesales seran idénticas para toda forma de arbitraje y estaran regidas por los principios
de oralidad, sencillez, celeridad, inmediacién y lealtad.

Si el empleador es una empresa comprendida en el ambito de la Actividad Empresarial del Estado, o se
trata de una entidad del Estado cuyos trabajadores se encuentran sujetos al régimen laboral de la
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actividad privada, el Reglamento de la presente norma establecera la forma en que se designara, a falta
de acuerdo entre las partes, al presidente del tribunal arbitral. En ninglin caso podra recaer tal designacion
en la Autoridad de Trabajo.

Articulo 65.- El laudo no podra establecer una solucidn distinta a las propuestas finales de las partes ni
combinar planteamientos 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.

Para la decision deberan tenerse presente las conclusiones del dictamen a que se refiere el articulo 56.

Articulo 66.- El laudo, cualquiera sea la modalidad del 6rgano arbitral, es inapelable y tiene caracter
imperativo para ambas partes.

Es susceptible de impugnacidn ante la Sala Laboral de la Corte Superior, en los casos siguientes:
a) Por razoén de nulidad.
b) Por establecer menores derechos a los contemplados por la ley en favor de los trabajadores.

La interposicidn de la accidon impugnatoria no impide ni posterga la ejecucién del laudo arbitral, salvo
resolucién contraria de la autoridad judicial competente.

Articulo 67.- Derogado por el articulo 4 de la Ley N2 27912.

Articulo 68.- Cuando una huelga se prolongue excesivamente en el tiempo, comprometiendo
gravemente a una empresa o sector productivo, o derive en actos de violencia, o de cualquier manera,
asuma caracteristicas graves por su magnitud o consecuencias, la autoridad administrativa promovera el
arreglo directo u otras formas de solucidn pacifica del conflicto. De fracasar ésta, el Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo resolvera en forma definitiva. (1)(2)

(1) De conformidad con el Articulo 3 del Decreto Supremo N2 014-2011-TR, publicado el 17 septiembre
2011, la referencia al Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, establecida en el presente articulo,
debe interpretarse como competencia de las direcciones regionales de trabajo y promocion del Empleo,
con la excepcion transitoria de la jurisdiccion de Lima Metropolitana. No obstante ello, cuando los
supuestos establecidos en el presente articulo tengan un efecto o dimensidn supra regional o nacional,
la competencia resolutiva recae, de forma exclusiva y excluyente, en la Direccion General de Trabajo
del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo.

(2) De conformidad con el Articulo 4 del Decreto Supremo N2 014-2011-TR, publicado el 17 septiembre
2011, las resoluciones administrativas, de primera y segunda instancia, que se expiden al amparo del
presente articulo tienen la naturaleza de laudo arbitral, siéndoles aplicables los articulos 65 y 66 de la
presente norma.

CONCORDANCIAS: R.M. N2 076-2012-TR (Aprueban Directiva General “Lineamientos para la
intervencidn administrativa en conflictos laborales colectivos:

los llamados “extraproceso”, la preferencia por el arbitraje potestativo y la intervencién
resolutoria como facultad excepcional”)

D.S. N2 017-2012-TR (Determinan dependencias que tramitaran y resolveran las solicitudes y
reclamaciones que se inicien ante
las Autoridades Administrativas de Trabajo)
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Articulo 69.- Es causal valida para la suspension de la negociacidon en cualquiera de sus etapas, e
impedimento para el arbitraje, la realizacion de los actos sefialados en el articulo 81 o el uso de violencia
sobre personas o cosas. Adolece de nulidad insalvable el acuerdo de partes o el laudo, celebrado o
dictado, segun el caso, bajo presion derivada de tales hechos.

Articulo 70.- Los acuerdos adoptados en conciliacion o mediacién, los laudos arbitrales y las
resoluciones de la Autoridad de Trabajo tienen la misma naturaleza y surten idénticos efectos que las

convenciones adoptadas en negociacion directa.

Articulo 71.- Quedan reguladas por la presente norma, en lo que les resulte aplicable las negociaciones
que se realizan a través de comisiones paritarias, multipartitas y demas casos especiales.

TiTULO IV
DE LA HUELGA

Articulo 72.- Huelga es la suspension colectiva del trabajo acordada mayoritariamente y realizada en
forma voluntaria y pacifica por los trabajadores, con abandono del centro de trabajo. Su ejercicio se regula
por el presente Texto Unico Ordenado y demas normas complementarias y conexas.

Articulo 73.- Para la declaracidn de huelga se requiere:

a) Que tenga por objeto la defensa de los derechos e intereses socioeconémicos o profesionales de los
trabajadores en ella comprendidos.

b) Que la decisién sea adoptada en la forma que expresamente determinen los estatutos y que en todo
caso representen la voluntad mayoritaria de los trabajadores comprendidos en su ambito.

El acta de asamblea deberd ser refrendada por Notario Publico o, a falta de éste, por el Juez de Paz de
la localidad.

Tratandose de sindicatos de actividad o gremio cuya asamblea esté conformada por delegados, la
decision sera adoptada en asamblea convocada expresamente y ratificada por las bases.

¢) Que sea comunicada al empleador y a la Autoridad de Trabajo, por lo menos con cinco (5) dias utiles
de antelacidn o con diez (10) tratdndose de servicios publicos esenciales, acompafiando copia del acta de
votacion.

d) Que la negociacion colectiva no haya sido sometida a arbitraje.

Articulo 74.- Dentro de los tres (3) dias utiles de recibida la comunicacion, la Autoridad de Trabajo
debera pronunciarse por su improcedencia si no cumple con los requisitos del articulo anterior.

La resolucion es apelable dentro del tercer dia de notificada a la parte. La resolucidon de segunda
instancia debera ser pronunciada dentro de los dos (2) dias siguientes, bajo responsabilidad.

Articulo 75.- El ejercicio del derecho de huelga supone haber agotado previamente la negociacidn
directa entre las partes respecto de la materia controvertida.

Articulo 76.- La huelga puede comprender a una empresa, a uno o a varios de sus establecimientos, a
una rama de actividad o a un gremio, y ser declarada por un tiempo determinado o indefinido; si no se
indica previamente su duracion, se entendera que se declara por tiempo indefinido.



Articulo 77.- La huelga declarada observando lo establecido en el articulo 73, produce los siguientes
efectos:

a) Determina la abstencidn total de las actividades de los trabajadores en ella comprendidos, con
excepcién del personal de direccion o de confianza y del personal comprendido en el articulo 78.

b) Suspende todos los efectos de los contratos individuales de trabajo, inclusive la obligacién de abonar
la remuneracidn, sin afectar la subsistencia del vinculo laboral.

¢) Impide retirar del centro de trabajo las maquinarias, materias primas u otros bienes, salvo
circunstancias excepcionales con conocimiento previo de la Autoridad de Trabajo.

d) No afecta la acumulacién de antigliedad para efectos de la compensacién por tiempo de servicios.

Articulo 78.- Se exceptua de la suspension de actividades a aquellas labores indispensables para la
empresa cuya paralizacion ponga en peligro a las personas, la seguridad o la conservacion de los bienes o
impida la reanudacién inmediata de la actividad ordinaria de la empresa una vez concluida la huelga.

Articulo 79.- La huelga debe desarrollarse necesariamente en forma pacifica, sin recurrir a ningun tipo
de violencia sobre personas o bienes.

Articulo 80.- Cuando lo solicite por lo menos la quinta parte de los trabajadores afectados, la
continuacién de la huelga requerira de ratificacion.

La consulta se sujetard a los mismos requisitos que la declaratoria de huelga.

Articulo 81.- No estan amparadas por la presente norma las modalidades irregulares, tales como
paralizacidn intempestiva, paralizacién de zonas o secciones neuralgicas de la empresa, trabajo a desgano,
a ritmo lento o a reglamento, reduccién deliberada del rendimiento o cualquier paralizacién en la que los
trabajadores permanezcan en el centro de trabajo y la obstruccidn del ingreso al centro de trabajo.

Articulo 82.- Cuando la huelga afecte los servicios publicos esenciales o se requiera garantizar el
cumplimiento de actividades indispensables, los trabajadores en conflicto deben garantizar la
permanencia del personal necesario para impedir su interrupcién total y asegurar la continuidad de los
servicios y actividades que asi lo exijan.

Anualmente y durante el primer trimestre, las empresas que prestan estos servicios esenciales,
comunicaran a sus trabajadores u organizaciones sindicales que los representan y a la Autoridad de
Trabajo, el nimero y ocupacion de los trabajadores necesarios para el mantenimiento de los servicios, los
horarios y turnos que deben cumplir, asi como la periodicidad en que deben producirse los respectivos
reemplazos. La indicada comunicacion tiene por objeto que los trabajadores u organizacion sindical que
los represente cumpla con proporcionar la nédmina respectiva cuando se produzca la huelga. Los
trabajadores que sin causa justificada dejen de cumplir el servicio, serdn sancionados de acuerdo a Ley.
Los casos de divergencia sobre el nUmero y ocupacion de los trabajadores que deben figurar en la relacion
sefialada en este articulo, seran resueltos por la Autoridad de Trabajo.

Articulo 83.- Son servicios publicos esenciales:
a) Los sanitarios y de salubridad.

CONCORDANCIAS: R.M. N2 579-2008-MINSA (Establecen servicios y actividades publicos esenciales
en los Establecimientos de Salud en el ambito nacional)

b) Los de limpieza y saneamiento.
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c) Los de electricidad, agua y desagtie, gas y combustible.

d) Los de sepelio, y los de inhumaciones y necropsias.

e) Los de establecimientos penales.

f) Los de comunicaciones y telecomunicaciones.

g) Los de transporte.

h) Los de naturaleza estratégica o que se vinculen con la defensa o seguridad nacional.

i) Los de administracion de justicia por declaracién de la Corte Suprema de Justicia de la Republica.
j) Otros que sean determinados por Ley.

CONCORDANCIAS: D.S. N2 040-2014-PCM, Art. 84 (De los servicios esenciales)

Articulo 84.- La huelga sera declarada ilegal:

a) Si se materializa no obstante haber sido declarada improcedente.

b) Por haberse producido, con ocasidn de ella, violencia sobre bienes o personas.

c) Por incurrirse en alguna de las modalidades previstas en el articulo 81.

d) Por no cumplir los trabajadores con lo dispuesto en el articulo 78 o en el articulo 82.

e) Por no ser levantada después de notificado el laudo o resolucion definitiva que ponga término a la
controversia.

La resolucion sera emitida, de oficio o a pedido de parte, dentro de los dos (2) dias de producidos los
hechos y podra ser apelada. La resolucion de segunda instancia debera ser emitida dentro del plazo
maximo de dos (2) dias.

Articulo 85.- La huelga termina:

a) Por acuerdo de las partes en conflicto.

b) Por decisidn de los trabajadores.

c) Por resolucidn suprema en el caso previsto en el articulo 68
d) Por ser declarada ilegal.

Articulo 86.- La huelga de los trabajadores sujetos al régimen laboral publico, se sujetara a las normas
contenidas en el presente Titulo en cuanto le sean aplicables.

La declaracién de ilegalidad de la huelga serd efectuada por el Sector correspondiente.
TITULO V

DISPOSICIONES TRANSITORIAS Y FINALES


http://spij.minjus.gob.pe/CLP/contenidos.dll?f=id$id=peru%3Ar%3A23bf8a9$cid=peru$t=document-frame.htm$an=JD_DS040-2014-PCM-A84$3.0#JD_DS040-2014-PCM-A84

Primera.- Cuando en la presente norma se haga mencion a empresa, se tendra para todo efecto como
referido a empleador, cualquiera sea su forma juridica, modalidad, fines, etc.

Segunda.- De conformidad con el articulo | del titulo preliminar del Cédigo Civil, al regularse mediante
el presente Texto Unico Ordenado integramente las materias sobre Libertad Sindical, Negociacién
Colectiva y Huelga, quedan derogadas todas las disposiciones que se opongan o sean incompatibles con
la presente norma.

Tercera.- El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, queda encargado de elaborar el Reglamento
de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, que consolide las normas reglamentarias sobre la materia.



B. Encuesta formulada a trabajadores sindicalizados y empresas

ENCUESTA PARA SINDICATOS

Esta encuesta ha sido elaborada Gnicamente con fines académicos. Marque con una X la
respuesta que mejor represente su situacion o realidad.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Alguna vez ha sido dirigente sindical? Si No

Por cuanto tiempo?
a) 1lafo

b) 2 afios

c) 5afos

d) Mas de 5 afios

Cuales han sido los principales problemas que enfrent6 su gremio?
a) Problemas intrasindicales

b) Falta de apoyo del gobierno
c) Actitud intransigente del empleador

Coémo resolvieron esos problemas?
a) Con procesos judiciales

b) A través de la negociacion
c) Mediante la huelga

Cuales han sido los temas en los que ha recibido capacitacion?
a) Temas sindicales

b) Derechos laborales
c) Negociacion

d) Otros

e) Ninguno

Su organismo sindical sigue activo?  Si No

Como definiria la actuacion de los ultimos dirigentes que lo representaron?
a) Buena

b) Mala
¢) Indiferente

A qué cree que se debio dicha actuacién?
a) Intereses personalistas

b) Presién del empleador
c) Falta de habilidades del(los) dirigente(s)

En cuantas huelgas ha participado? 1 3 5 Mas

10) Qué resultados se obtuvieron con la medida de fuerza?

Muchos Pocos Ninguno




ENCUESTA PARA EMPRESAS

Esta encuesta ha sido elaborada Unicamente con fines académicos. Margue con una X la
respuesta que mejor represente su situacién o realidad.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

En su empresa existe sindicato? Si No Yano

Desde hace cuénto tiempo?
a) lafio

b) 2 afios

c) 5anfos

d) Masde 5 afios

Cuéles han sido los principales problemas que enfrentd con ese gremio?
a) Excesivo radicalismo

b) Falta de apoyo del gobierno
c) Pocas habilidades de negociacion de los dirigentes

Como resolvieron esos problemas?
a) Con procesos judiciales

b) A través de la negociacién
c) Con apoyo del gobierno

Si estuviera en sus manos que haria para mejorar las relaciones laborales?
a) Cancelaria los sindicatos

b) Mejoraria las habilidades de comunicacion entre las partes
c) Quitaria a los dirigentes y hablaria con el total de trabajadores
d) Cambiaria las leyes que da el gobierno

Como definiria la actuacion de su empresa en materia de negociacion?
a) Buena

b) Mala
c) Indiferente

A qué cree que se debe dicha actuacion?
a) Situacién econémica

b) Situacion politica

c) Situacién normativa

Cuantas huelgas atravesé su empresa? 1 3 5 Mas

Qué resultados se obtuvieron con la medida de fuerza?

Muchos Pocos Ninguno






