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Prélogo

Este trabajo, a manera del testimonio de mo-
mento actual, no tiene otra intencién que poner a dis-
posicién de estudiantes y trabajadores algunas experien-
cias recogidas durante mis afios de ejercicio profesional
en el rico mundo del Derecho del Trabajo y la realidad
de nuestra sociedad. También puede ser util para los
empleadores. No es un tratado ni texto tedrico o doctri-
nario. Es solamente la exposicién de hechos y comenta-
rios de disposiciones legales aplicables a cada tema.

Como abogado, he laborado en la asesoria a sin-
dicatos y organizaciones gremiales y estado cerca de
empresas y organizaciones empresariales; también he
tenido oportunidad de conocer el trabajo de los magis-
trados que han conocido y resuelto asuntos laborales.
Como docente, he aprendido a sistematizar la teorfa,
la doctrina, la legislacién y los hechos. Algo he conoci-
do de las partes que intervienen en la relacién de traba-
jo, Comprendo sus preocupaciones, ansiedades, espe-
ranzas y frustraciones. También he captado algo de sus
modalidades, estrategias y tacticas y hasta de sus in-
tenciones mas alld de sus palabras o gestos. Mi vivencia
me ha permitido examinar los hechos que se refieren al
texto que presento. Obviamente no todo ha sido cap-
tado, falta mucho. Los lectores interesados o que parti-
cipan en asuntos relativos a los intereses de trabajado-
res 0 empleadores pueden agregar sus propias expe-
riencias y probablemente tendrdn un cuadro completo
del mundo en el que se desenvuelven. Los estudiantes
tendran un trabajo que les ayude en su formacién pro-
fesional en base a hechos reales y los letrados podrin
enriquecer los temas que se exponen en este texto.

En materia de Derecho Colectivo de Trabajo,
en la primera parte, se presenta los tres pilares: el De-
recho a la Sindicalizacidn, la Negociacién Colectiva de
Trabajo y el Derecho a la Huelga. La segunda parte, se
refiere a la legislacién concordada que se comenta.

* Profesor principal de la UNMSM.

Conviene hacer una advertencia al lector. El texto
de la norma puede variar en el tiempo debido a diver-
sos factores y en tal sentido también podria modificarse
la explicacién. Sin embargo, en cuanto a lo sustantivo
y la figura juridica en si, no creemos que los hechos ni
la actitud e intereses de las partes cambien sustancial y
radicalmente, aunque serd obvio que las personas se
adapten rdpidamente a la modificacién del texto de la
norma legal y seguirdn aplicando sus experiencias a la
nueva situacién. Las personas de los trabajadores y sus
dirigentes, los empresarios y sus representantes, los abo-
gados, y las autoridades administrativas, policiales, ju-
diciales y aun las legislativas, no van a cambiar su men-
talidad ni sus intereses porque cambie el texto de una
disposicién legal. Por ende, creemos que este trabajo
puede seguir siendo atil en la segunda parte, esto es
—reitero— en el texto, concordancia y comentario de
una probable modificacién de las disposiciones legales.
La primera parte, creo, seguird vigente aunque cambie
la letra de las normas legales.

Este articulo se refiere a la tercera parte de un
trabajo que comprende toda la citada norma.

Definicion

Articulo 41. Convencién colectiva de trabajo es el
acuerdo destinado a regular las remuneraciones, las
condiciones de trabajo y productividad y demas, con-
cernientes a las relaciones entre trabajadores y em-
pleadores, celebrado, de una parte, por una o varias
organizaciones sindicales de trabajadores o, en ausen-
cia de éstas, por representantes de los trabajadores in-
teresados, expresamente elegidos y autorizados y, de
la otra, por un empleador, un grupo de empleadores,
o varias organizaciones de empleadores.

Sélo estaran obligadas a negociar colectivamen-
te las empresas que hubiesen cumplido por lo menos
un (01) afo de funcionamiento.
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Concordancia. Convenzo N° 98 de la O.1.T.

Articulo 4. Deberdn adoptarse medidas adecuadas a
las condiciones nacionales, cuando ello sea necesario,
para estimular y fomentar entre los empleadores y las
organizaciones de empleadores, por una parte, y las
organizaciones de trabajadores, por otra, el pleno de-
sarrollo y uso de procedimientos de negociacién vo-
luntaria, con objeto de reglamentar, por medio de con-
tratos colectivos, las condiciones de empleo.

Concordancias. Constitucion Politica del Estado

Articulo 22. El trabajo es un deber y un derecho. Es
base del binestar social y un medio de realizacién de la
persona.

Articulo 23. El trabajo, en sus diversas modalidades,
es objeto de atencidn prioritaria del Estado, el cual
protege especialmente a la madre, al menor de edad y
al impedido que trabajan.

El Estado promueve condiciones para el pro-
greso social y.econdmico, en especial mediante polfri-
cas de fomento del empleo productivo y de educacién
para el trabajo.

Ninguna relacién laboral puede limitar el ejer-
cicio de los derechos constitucionales, ni desconocer o
rebajar la dignidad del trabajador.

Nadie estd obligado a prestar trabajo sin retri-
bucién o sin su libre consentimiento.

Articulo 24. El trabajador tiene derecho a una remu-
neracién equitativa y suficiente, que procure paraély
su familia, el bienestar material y espiritual.

El pago de la remuneracion y de los beneficios
sociales del trabajador tiene prioridad sobre cualquie-
ra otra obligacidn del empleador.

Las remuneraciones minimas se regulan por el
Estado con participacién de las organizaciones repre-
sentativas de los trabajadores y de los empleadores.

Articulo 26. En la relacidn laboral se respetan los si-
guientes principios:

1. Igualdad de oportunidades sin discriminacién.
2. Caracter irrenunciable de los derechos recono-
cidos por la Constitucidn y la Ley.

3. Interpretacién favorable al trabajador en caso
de duda insalvable sobre el sentido de una norma.

Articulo 28. El estado reconoce los derechos de sindi-
cacioén, negociacion colectiva y huelga. Cautela su ejer-
cicio democriatico:
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1. Garantiza la libertad sindical.

2. Fomenta la negociacién colectiva y promueve
formas de solucién pacifica de los conflictos
laborales.

La convencion colectiva tiene fuerza vinculante
en el dmbito de lo concertado.

3. Regula el derecho de huelga para que se ejerza
en armonia con el interés social.
Sefiala sus excepciones y limitaciones.

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1922

Articulo 27. Para los efectos de lo previsto por el se-
gundo parrafo del arc. 41 de la Ley, se considera em-
presa en funcionamiento a partir del momento en que
realmente haya iniciado sus actividades, aun cuando
no hubiera cumplido en dicha oportunidad con los tra-
mites que establecen las disposiciones legales.

Concordancias. Codigo Crvil

Art. 1.356. Las disposiciones de la ley sobre contratos
son supletorias de la voluntad de las partes salvo que
sean imperativas.

Art. 1.351. El contrato es el acuerdo de dos o mis
partes para crear, regular, modificar o extinguir una
relacién juridica patrimonial.

Art. 1.352. Los contratos se perfeccionan por el con-
sentimiento de las partes, excepto aquellos que, ade-
miés deben observar la forma sefialada por la ley bajo
sancién de nulidad.

Art. 1.354. Las partes pueden determinar libremente
el contenido del contraro, siempre que no sea contra-
rio a norma legal de cardcter imperativo.

Art. 1.355. La Ley, por consideraciones de interés so-
cial, publico o ético puede imponer reglas o establecer
limitaciones al contenido de los contratos.

Art. 1.357. Por ley, sustentada en razones de interés so-
cial, nacional o publico, pueden establecerse garantias y
seguridades otorgadas por el Estado mediante contrato.

Art. 1.359. No hay contrato mientras las partes no
estén conformes sobre todas sus estipulaciones, aun-
que la discrepancia sea secundaria.

Comentario
Este articulo define lo que es la convencién co-

lectiva de Trabajo como el acuerdo entre trabajadores
y empleadores para regular:
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*® Las remuneraciones.
* Las condiciones de trabajo.
* La productividad.

* Otras concernientes a las relaciones de trabajo.

Las posibilidades de negociacién son:
¢ Un sindicato y su correspondiente empleador.
¢ Un grupo de sindicatos con un empleador comin

de los trabajadores afiliados a esos sindicatos.

Trabajadores no sindicalizados con su respectivo
empleador.

* Un grupo de sindicatos con un grupo de los em-
pleadores que corresponden a los trabajadores
afiliados a los citados sindicatos.

* Una organizacién sindical de trabajadores de
segundo grado con representantes de los em-
pleadores del sector o actividad.

® Una organizacién sindical de trabajadores de
segundo grado con una organizacién represen-
tativa de empleadores

En el caso de los trabajadores no sindicalizados,
éstos negociaran representados por delegados elegi-
dos para tal efecto.

En el caso de los empleadores, sin varios en la
misma negociacién, negociardn por medio de repre-
sentantes designados para el caso.

Puede darse el caso que tanto por parte de los
trabajadores o de los empleadores, se produzca una
negociacién con participacién de varias organizacio-
nes. El caso no es usual, pero tedricamente es posible
hacerlo. Para ello las organizaciones sean de los traba-
jadores o de los empleadores que intervienen en la ne-
- gociacion, deberdn dar expresamente su consentimiento
y someterse a los acuerdos o convenios que resulten.

Para obligar a un empleador a negociar colecti-
vamente, en cuanto empresa, deberdn tener un afio
de funcionamiento, es decir, desde que comenzaron a
operar en la produccién de bienes o servicios. No
supone que el afo se cuente desde que se registro la
empresa, sea persona natural o juridica. El registro es
factible lograrse después de iniciar las operaciones.

La convencion es de cumplimiento obligatorio
Articulo 42. La convencién colectiva de trabajo tiene

fuerza vinculante para las partes que la adoptaron. Obliga
a éstas, a las personas en cuyo nombre se celebrd y a
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quienes les sea aplicable, asi como a los trabajadores que
se incorporen con posterioridad a las empresas compren-
didas en la misma, con excepcién de quienes ocupan
puestos de direccién o desempefian cargos de confianza.

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

Articulo 28. La fuerza vinculante que se menciona en
el art. 42 de la Ley implica que en la convencién co-
lectiva las partes podrdn establecer el alcance, las li-
mitaciones o exclusiones que auténomamente acuer-
den con arreglo a Ley.

La Ley podra establecer reglas o limitaciones
por las consideraciones previstas por el art. 1.355 del
Cddigo Civil, en concordancia con el articulo IX de su
titulo preliminar.

Articulo 29. En las convenciones colectivas son clau-
sulas normativas aquéllas que se incorporan automé-
ticamente a los contratos individuales de trabajo y los
que aseguran o protegen su cumplimento. Durante
su vigencia se interpretan como normas juridicas.

Son clausulas obligacionales las que establecen
derechos y deberes de naturaleza colectiva laboral en-
tre las partes del convenio.

Son clausulas delimitadoras aquéllas destinadas
a regular el Ambito y vigencia del convenio colectivo.

Las clausulas obligacionales y delimitadoras se
interpretan segln las reglas de los contratos.

Concordancia. Cédigo Civil

Art. 1.361. Los contratos son obligatorios en cuanto
se haya expresado en ellos.

Art. 1.362. Los contratos deben negociarse, celebrar-
se y ejecutarse segun las reglas de la buena fe y co-
mun intencién de las partes.

Art. 1.363. Los contratos sélo producen efectos entre
las partes que los otorgan y sus herederos. Salvo en
cuanto a éstos si se trata de derecho y obligaciones no
transmisibles.

Comentario

La convencién es un acuerdo, un contrato entre
dos 0 mas partes respecto a un asunto o hecho que les
es comun y por el que.estan vinculados. Los convenios
pueden ser solamente adoptados por los interesados,
sea que ellos intervengan directamente o representa-
dos por apoderados. Una vez que han sellado el acuer-
do resulta exactamente obligatorio para cada una de
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las partes. El articulo 1.361 del Cédigo Civil establece
que “los contratos son obligatorios en cuanto se haya
expresado en ellos. Se presume que la declaracién ex-
presada en el contrato responde a la voluntad comiin
de las partes y quien niegue esa coincidencia debe pro-
barla”. Si el acuerdo fue adoptado por representantes,
obliga a los representados a cumplir lo pactado.

En el caso de la convencién colectiva de traba-
jo, ademis de obligar a los trabajadores y empleadores
que han intervenido, los beneficios establecidos en el
acuerdo, beneficia a trabajadores que sin estar sindicali-
zados pertenecen al mismo centro de trabajo y labo-
ran en igualdad de condiciones que los sindicalizados;
igualmente se hace extensivo a los trabajadores que se
incorporen a la empresa con posterioridad a la firma
del convenio. Esto supone que el empleador deberd
condicionar las futuras contrataciones de personal a
los acuerdos celebrados con sus trabajadores.

No estian comprendidos en los alcances de los
convenios el personal de confianza del empleador. Esto
no significa que no otorgue mejoras a ese personal.
Obviamente tiene la libertad de hacerlo y se supone
que habrd otras formas de negociarlas.

Caracteristica de la convencion

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

a) Modifica de pleno derecho los aspectos de la
relacién de trabajo sobre los que incide. Los con-
tratos individuales quedan automdaticamente
adaptados a aquélla y no podrén contener dispo-
siciones contrarias en perjuicio del trabajador.

b) Rige desde el dia siguiente al de caducidad de
la convencién anterior o, si no la hubiera, des-
de la fecha de presentacion del pliego, excepto
las estipulaciones para las que se sefiale plazo
distinto o que consistan en obligaciones de ha-
cer o de dar en especie, que regirdn desde la fe-
cha de su suscripcion.

¢) Tendrd duracién no menor de un (01) afio, pu-
diendo las partes establecer plazos mayores para
la convencién en su conjunto o para parte de la
misma.

d) Caduca de modo automatico al vencimiento de
su plazo, salvo en aquello que se haya pactado
con cardcter permanente o cuando las partes
acuerden expresamente su renovacién o proé-
rroga total o parcial.

e) Continuard en vigencia, hasta el vencimiento
de su plazo, en caso de fusidn, traspaso, venta,
cambio de giro del negocio y otras situaciones
similares.
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f) Deberd formalizarse por escrito en tres (03)
ejemplares, uno para cada parte y el tercero para
su presentacion a la Autoridad de trabajo con
el objeto de su registro y archivo.

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

Articulo 30. La caducidad a que se refiere el inciso d)
del art. 43 de la Ley, se aplica las convenciones colec-
tivas celebradas antes de la entrada en vigencia de la
Ley si como resultado de la revisidn que se efectie en
virtud de la Cuarta disposicin transitoria y final de la
ley, tal caducidad es acordada por las partes o estable-
cida en el laudo arbitral, sin perjuicio de lo establecido
en el segundo pérrafo del art. 57 de la misma.

Comentario

El presente dispositivo, sefiala las caracteristicas
legales de la convencién colectiva de trabajo.

Un pacto colectivo de trabajo puede contener uno
o varios puntos y todos o cada uno de ellos referirse a
una situacién determinada en cuanto a condiciones
econdmicas (remunerativas) o de trabajo.

* Las condiciones de trabajo a que se refiere el caso,
materia de un uno o més puntos del convenio,
quedan adaptadas a los términos de lo conveni-
do. El dltimo pacto modifica cualquiera otro an-
terior sobre el mismo asunto. '

* Las condiciones econémicas y de trabajo con-
venidas por cada trabajador, individualmente,
cuando ingresé a prestar servicios quedan mejo-
radas en los términos establecidos en el convenio
colectivo celebrado pero si en los contratos indi-
viduales el trabajador convino con la empresa en
condiciones no superadas en la negociacién y pac-
to, entonces, subsisten las mds ventajosas para el
trabajador. Queda claro que en este caso no se
podré perjudicar al asalariado.

Los convenios colectivos tienen vigencia:

* Si fuera el primer pliego tramitado, desde la fe-
cha de presentacién del petitorio. De alli la im-
portancia de recabar el cargo de la fecha de re-
cepcién del pliego por el empleador para poder
determinar desde donde se inicia la vigencia.

* Si hubiera convenios, resultado de negociacio-
nes anteriores, la vigencia de los nuevos acuerdos
se cuenta desde la fecha en que termind el “perio-
do” del anterior. Esta situacién requiere de las
siguientes aclaraciones:
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Siel sindicato o trabajadores no presenté su peti-
torio antes del vencimiento del anterior, pierden un
tiempo de vigencia pues se comenzaré a contar la dura-
cién del convenio a partir de la fecha (retrasada) en
que se presentd el pliego.

Los convenios anteriores no quedan “derogados”
o terminados sino modificados con las mejoras a favor
del trabajador y si no se hubiera pactado nada nuevo
al respecto, persisten los acuerdos no modificados.

Sise hubiera pactado que la vigencia del conve-
nio comience a partir de una fecha determinada, ésta
serd la que rija las siguientes:

Sien un convenio se establece que tiene el carac-
ter de permanente, solamente podré ser variado por
otro acuerdo entre las mismas partes.

Cuando el convenio se refiere en beneficios rela-
tivos a condiciones de trabajo u otorgar bienes (ropa,
alimentos, servicios, etc), su vigencia comienza a par-
tir del momento en que se firmé el pacto y no a partit
de la presentacién del petitorio.

Si al término de la negociacién no se hubiera
pactado la duracién del convenio, se entendera que es
de un afio, tiempo que resulta legalmente el minimo
para que los trabajadores puedan presentar nuevo peti-
torio para una nueva negociacién colectiva de trabajo

En caso que el negocio, centro de trabajo o em-
presa fuesen cedidos, traspasados, vendidos a terceros
o fusionadas con terceras empresas o absorbidas por
otras, siguen rigiendo los convenios colectivos de tra-
bajo, debiendo asumir el adquiriente la obligacién de
cumplir con dichos Convenios.

Los convenios colectivos de trabajo, no solamen-
te porque asi lo dispone esta norma, sino para seguri-
dad de las partes, deben ser por escrito y hechos por lo
menos en tres ¢jemplares, uno para cada parte y el
tercero para que la autoridad lo registre y lo archive en
su correspondiente expediente. Ellos o cualquier terce-
ros pueden solicitar copia certificada de los Convenios.

Aplicacion de la convencion

Articulo 44. La convencidn colectiva tendrd aplica-
cién dentro del dmbito que las partes acuerden, que
_podri ser:

a) De la empresa, cuando se aplique a todos los
trabajadores de una empresa, o a los de una ca-
tegoria, seccién o establecimiento determina-
do de aquélla.

b) De una rama de actividad, cuando comprenda
a todos los trabajadores de una misma activi-
dad econémica, o a parte determinada de ella.
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¢) De un gremio, cuando se aplique a todos los tra-
bajadores que desempefien una misma profesion,
oficio o especialidad en distintas empresas.

Comentario

Los convenios colectivos de trabajo solamente
obligan a las partes que han intervenido expresamente,
por tanto sus alcances se circunscriben a ellos y no a nin-
gln tercero por ser ajeno a tanto a la negociacién como al
acuerdo. Ahora bien, sise trata de una negociacion colec-
tiva de trabajo y consiguiente convenio, en éste se puede
establecer que lo acordado alcanza a todos los trabajado-
res de la empresa o solamente a una parte. La parte serd
debidamente individualizada en el convenio. Podra ser
para los trabajadores de una determinada categoria, de
una seccién o de un centro de trabajo de la misma em-
presa. En efecto, es factible convenir que esos grupos de
trabajadores sea objeto de beneficios determinados, dife-
rentes que a los demds trabajadores, por las caracteristi-
cas del trabajo, la modalidad, las necesidades, etc.

Es posible que haya negociaciones colectivas de
trabajo en razén de una determinada actividad ocu-
pacional, de un solo centro de trabajo o empresa o de
varios centros de trabajo o empresas. En este caso lo
convenido alcanza a los trabajadores de esa determi-
nada actividad ocupacional. La obligacién del emplea-
dor, nitida, si se traté de una negociacién directa con
él, pero cuando se trata de négociaciones en los que
intervienen varios empleadores como una sola parte
dentro de ella (la negociacién), entonces los acuerdos
benefician a los trabajadores de la especialidad cual-
quiera que sea el empleador, con la aclaracién que cada
patrono comprometido haya participado, se haya he-
cho representar o haya consentido en obligarse con los
resultados de la negociacién. Consecuentemente, se-
gln la norma acotada, en nuestra opinién, un acuerdo
no obliga al empleador que no haya consentido en ser
considerado parte de la negociacién.

La tercera situacidn es el caso de las negociacio-
nes comprendan a todo un gremio. Se entiende que
por una parte intervienen los sindicatos de base o su
respectiva federacidn y por la otra los empleadores o
la respectiva institucién (persona juridica) que los re-
presenta. Los resultados se aplicardn a todos los traba-
jadores de la misma ocupacién, oficio o profesién aun-
que labores para empleadores distintos. Esta disposi-
cién, que aparentemente permite superar algunas dis-
crepancias actuales, queda enervada con lo dispuesto
en el siguiente articulo.

Nzvel de las convenciones
Articulo 45. Si no existe previamente una convencién

colectiva en cualquier nivel de los sefialados en el arti-
culo anterior, las partes decidiran, de comun acuerdo, el
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nivel en que entablardn la primera convencién. A falta
de acuerdo, la negociacién se llevard a nivel de empresa.

De existir convencién en algtn nivel, para en-
tablar otra en un nivel distinto, con caracter sustitutorio
o complementario, es requisito indispensable el acuerdo
de partes, no pudiendo establecerse por acto adminis-
trativo ni por laudo arbitral.

Las convenciones de distinto nivel acordadas por
las partes deberan articularse para definir las materias
que serdn tratadas en cada una. En caso de conflicto se
aplicaré la convencién més favorable, confrontadas en
su integridad.

Podrin negociarse a nivel de empresa las ma-
terias no tratadas en una convencién a nivel superior,
que la reglamenten o que se refieran a condiciones de
trabajo propias y exclusivas de la empresa.

Comentario

Como esta dicho, las negociaciones colectivas
de trabajo, que podrian o no concluir en convenciones
colectivas de trabajo, se puede llevar a cabo en diver-
sos niveles. De lo simple a lo complejo:

* Una negociacién que involucre solamente a una
parte (seccion) de un centro de trabajo o empre-
sa, aunque la negociacién se efectiie con la inter-
vencién por parte de los trabajadores con los de-
legados de toda la empresa o el sindicato que agru-
pa a todos los trabajadores sin excepcién.

* Entre los trabajadores de un centro de trabajo o
empresa donde no hay organizacién sindical y el
empresario que es persona natural o juridica (so-
ciedad andénima, sociedad de responsabilidad li-
mitada, empresa individual de responsabilidad li-
mitada, cooperativa, asociacién, fundacién, club,
mutual, etc)

* Entre el sindicato de trabajadores de un centro de
trabajo 0 empresa y el empresario que es persona
natural o juridica.

Siun empresario o0 empresa tiene varios centros
de trabajo, como ya est4 explicado anteriormente, cada
centro de trabajo puede generar una negociacién co-
lectiva con sus trabajos que tengan o no su sindicato.

* Entre trabajadores de varios centros de trabajo o
empresas de una misma actividad econémica u
ocupacional son todos los empleadores de esos
centros de trabajo, si éstos aceptan realizar la
negociacion colectiva de trabajo en esa situacidn.

* Entre los trabajadores de un gremio, a través de
sus respectivos delegados y/o sus sindicatos con
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los empleadores de ese gremio, si éstos aceptan
realizar la negociacidn colectiva de trabajo.

¢ Entre una federacién de trabajadores de una acti-
vidad ocupacional o0 econémica y la organizacién
de empleadores que representa a los patronos de
esa actividad ocupacional y econémica, si cada
empleador acepta realizar esa negociacion.

Representacion mayoritaria

Articulo 46. Para celebrar una convencién colectiva
por rama de actividad o gremio se requiere que la or-
ganizacién sindical u organizaciones sindicales repre-
senten a la mayorfa de las empresas y trabajadores de
la actividad o gremio respectivo, a nivel local, regio-
nal o nacional, y que sean convocadas, directa o indi-
rectamente, todas las empresas respectivas.

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

Articulo 35. Las mayorias que exige el art. 46 de la
Ley son mayorias absolutas. De producirse discrepan-
cia respecto a la determinacién de estas mayorias, la
Autoridad de trabajo determinara lo pertinente”.

" Incorporada fe de erratas, publicacién: 24/10/92, p.
110 024.

Comentario

Tratdndose de negociaciones colectivas en un
centro de trabajo que a la vez es toda la empresa o en
una empresa que tiene varios centros de trabajo, no es
compleja la determinacién de la mayoria de trebaja-
dores en la empresa, aun cuando haya mis de un sin-
dicato. En lo pertinente a la empleadora, ella esta cla-
ramente individualizada.

Pero en la negociacién por actividad ocupacio-
nal o gremio, si se trata de una donde hay varias em-
presas, cada una con su propia personeria y aun con
propietarios diferentes, la norma legal sefiala dos posi-

bilidades:

* Una, si se trata que en cada empresa hay un sin-
dicato, cada uno de éstos debe representar a la
mayoria de los trabajadores del centro de trabajo
0 empresa y, a su vez, el conjunto de sindicatos
que pretenda llevar a cabo la negociacién, tienen
que representar simultaneamente a la mayoria de
los trabajadores de la mayoria de las empresas a
nivel local, regional o nacional.

* Dos, sise trata de un solo sindicato que agrupa a
los trabajadores de diversas empresas, esa orga-
nizacién debe afiliar a la mayoria de trabajadores
de cada empresa y, ademds, de la mayoria de las
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empresas de la actividad, igualmente a nivel lo-
cal, regional o nacional.

Por otro lado, se exige que todas las empresas
de la misma actividad sean convocadas para partici-
par en la Negociacién Colectiva de Trabajo. La falta
de convocatoria supone que se les excluye de la nego-
ciacién. Queda, sin embargo, por definirse la situa-
cién de las empresas que se nieguen, primero a parti-
cipar en la negociacién y luego que, por ello, no admi-
tan se les aplique los alcances de la Convencién Colec-
tiva de Trabajo. Obviamente, si sera de cumplimiento
obligatorio para las empresas que participaron en la
negociacién o admitieron ser parte de ellas aunque no
hayan asistido fisicamente.

El Reglamento de la norma prevé que las mayo-
rias son las absolutas, es decir la mitad mds uno del to-
tal. Sise produjese discrepancia en el establecimiento de
la mayorfa, se da facultad a la Autoridad administrativa
de trabajo para que determine lo que sea pertinente.

Representacion de los trabajadores

Articulo 47. Tendrdn capacidad para negociar colec-
tivamente en representacion de los trabajadores:

a) En las convenciones colectivas de empresa, el
sindicato respectivo o, a falta de éste, los repre-
sentantes expresamente elegidos por la mayo-
ria absoluta de trabajadores.

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

La representacién de los trabajadores en todo
ambito de negociacién estara a cargo de una comisién
constituida por no menos de tres (03) ni més de doce
(12) miembros plenos, cuyo nimero se regulard en
atencion al ambito de aplicacién de la convencién y
en proporcién al nimero de trabajadores comprendi-
dos. En los casos que corresponda, la comisién incluye
a los dos (02) delegados previstos por el art. 15 del
presente Decreto Ley.

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

Articulo 31. Si con posterioridad a la presentacién de
un pliego de reclamos por mayoria absoluta de traba-
jadores, se registrara un sindicato en el centro de tra-
bajo la negociacién colectiva continuard con la Comi-
si6n designada hasta su culminacién.

Articulo 32. Si durante la negociacién colectiva la
Autoridad de trabajo cancela el registro sindical por
pérdida de los requisitos establecidos para su consti-
tucién o subsistencia, o se disuelve el sindicato por

131

acuerdo de sus miembros adoptado en Asamblea Ge-
neral o por decisién del Poder Judicial, la mayoria ab-
soluta de los trabajadores podréd acordar en asamblea
proseguir con dicho trimite, designando a tal efecto a
tres (03) delegados que los representen”.

‘Incorporada fe de erratas, publicaciéon: 24/10/92, p.
110 024

Articulo 33. Si durante la negociacién un sindicato se
fusiona o es absorbido, la organizacién vigente que los
agrupe podra proseguir con la negociacién iniciada a tra-
vés de la Comisidn respectiva que se designe en asamblea.

CAPITULO 11
De la representacion de las partes

Articulo 34. En concordancia con lo dispuesto en los
arts. 9y 47 de la Ley, en materia de negociacién colec-
tiva, la representacién de todos los trabajadores del
respectivo 4mbito, a excepcién del personal de direc-
cién y de confianza, serd ejercida por el sindicato cu-
yos miembros constituyan mayoria absoluta respecto
del nimero total de trabajadores del 4mbito corres-
pondiente. Para estos efectos, se entiende por ambito,
los niveles de empresa, o los de una categoria, seccién
o establecimiento de aquélla; y los de actividad, gre-
mio y oficios de que trata el art. 5 de la Ley.

En el caso que ningin sindicato de un mismo
ambito afilie a la mayoria absoluta de trabajadores de
éste, su representacion se limita a sus afiliados.

Sin embargo, los sindicatos que en conjunto afi-
lien a mas de la mitad de los trabajadores del respecti-
vo ambito, podran representar a la totalidad de tales
trabajadores a condicién de que se pongan de acuerdo
sobre la forma en que ejercerdn la representacién de
sus afiliados. De no existir acuerdo sobre el particular,
cada uno de ellos s6lo representars a sus afiliados.

Articulo 36. La representacion de los trabajadores en
la negociacién colectiva estara sujeta a los siguientes
limites:

a) Tres (03) representantes cuando el pliego de
reclamos haya sido planteado por la mayoria
absoluta de los trabajadores”.

Incorporada fe de erratas, publicacién: 24/10/
92, p. 110 024.

b) Hasta tres (03) dirigentes sindicales cuando la
organizacién sindical represente a menos de cin-
cuenta (50) trabajadores”.

*

Incorporada fe de erratas, publicacién: 28/10/
92, p.110 081
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c) Un (01) dirigente sindical adicional y hasta un
maximo de doce (12) por cada cincuenta (50)
trabajadores que excedan al nimero sefialado
en el inciso anterior.

Comentario
¢ Como pueden negociar los trabajadores?

En principio los trabajadores tengan o no cons-
tituido un sindicato, tienen capacidad para promover
negociaciones colectivas de trabajo para mejorar sus
condiciones econémicas y laborales. Podrian hacerlo
presentdndose la totalidad de trabajadores ante el em-
pleador y debatir con él un asunto determinado. Al
concluir la discusidn se ponen de acuerdo y deciden
celebrar un convenio. {Cémo lo hacen? Cada trabaja-
dor podria suscribir un convenio con el patrén. Al fi-
nal, cada trabajador tiene su convenio y el empresario
una cantidad de convenios igual al nimero de traba-
jadores, todos con igual contenido. ¢Esto es posible?
Si, pues no esta prohibido hacerlo. Otra posibilidad es
que al concluir el debate se celebra un convenio en el
que a la vez participan (firman) la totalidad de traba-
jadores y el empleador. Esto también es valido porque
no hay prohibicién legal de hacerlo.

Aunque es factible realizar tal forma de nego-
ciar, el debate podria ser sumamente complejo, pues
todo y cada uno de los participantes tienen derecho a
escuchar y ser escuchado, no una, sino cuantas veces
sea necesario. Igual situacién ocurrirfa por el lado de
los empleadores, si es mas de uno el que participa en
la negociacidn. Seria una discusién de todos contra to-
dos. La alternativa es que no sea asi, sino que debatan
un asunto todos pero a través de representantes. Estos
son los voceros de sus representados. Para ello hay que
designarlos y darles facultad y autorizacién para que
actien en nombre y representaciéon de aquéllos. Esto
es lo que se norma con esta disposicién y lo que en la
préctica permite organizar y ejecutar con resultados
validos legalmente.

* Si hay sindicatos.

Si en el centro de trabajo o empresa hay sindi-
cato, éste representa a todos los trabajadores.

En una empresa puede haber un sindicato de
obreros, otro de empleados o también un sindicato
linico (o mixto3 que organizan a obreros y empleados).
Esto es normal en nuestro medio. Cada uno presenta
su pliego de reclamos y promueve su respectiva nego-
ciacién colectiva.

Hay otras situaciones que hay que tener en
cuenta para actuar. Yeamos:
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Que la empresa tenga un sélo centro de traba-
jo 0 que se trate de uno de los centros de traba-
jo de una empresa que tiene varios centros de

trabajo. Aqui puede haber:

Que haya un solo sindicato. En estos casos el
sindicato representa tanto a los sindicalizados
como a los no sindicalizados.

Pero si en esa empresa o centro de trabajo los
trabajadores tienen constituido mas de un sin-
dicato por actividad (por ejemplo los obreros),
¢quién tiene la representacién de los trabaja-
dores? En primer lugar, si uno de los sindicatos
afilia a mds de la mitad mas uno del total de
trabajadores, este tendréd la representacién en
aplicacién del art. 34 del Reglamento. Pero si
ninguno de los sindicatos afilia a la mayoria,
representan a todos los trabajadores la reunién
de sindicatos que afilien a mas de la mitad mas
uno del total de trabajadores a condiciéon que
se pongan de acuerdo en la forma que ejerce-
rén la representacion. Esta se puede realizar
acordando conceder a uno de ellos la represen-
tacién de todos o la comisién se integra con la
participacién de miembros de cada sindicato
participante. Si no existe acuerdo para promo-
ver una sola negociacién o sobre la forma de la
representacién ante la empresa, entonces, cada
uno puede promover su propia negociacién co-
lectiva de trabajo. Esta situacion, segin el sen-
tido comin, a la postre serd negativo para tra-
bajadores y empresarios.

Otra situacién es que haya una empresa que
tenga mdas de un centro de trabajo. Si hay un
solo sindicato que organice a la totalidad de
trabajadores, éste tiene la representacién ante
la empresa. El caso es simple. Pero si cada uno
de dichos centros de trabajo tiene su respectivo
sindicato, las opciones son:

Que cada uno promueva su propia negocia-
cién colectiva. Es simple y factible.

Que todos los sindicatos se unifiquen para
promover una sola negociacién colectiva.
Esto también es factible. El conjunto de sin-
dicatos representa a los trabajadores de to-
dos los centros de trabajo de la misma em-
presa. Pero si no todos los sindicatos pro-
mueven una negociacién o no estan de
acuerdo en la forma de participar en la co-
misién negociadora de los trabajadores, po-
dria ocurrir que s6lo una parte del total de
sindicatos promueva una negociacién y la
otra parte, otra negociacién. Sin embargo,
es comprensible que sea la empresa la que
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acepte o no parcicipar en cada una de esas
negociaciones, lo que conllevaré o a la uni-
ficacién de la negociacién o a que cada sin-
dicato promueva la suya.

® Si no hay sindicatos.

Bastard que en una asamblea general aprueben
presentar un pliego petitorio y nombre dos delegados
que los representen en la negociacién.

Otro asunto que debe conocerse es que la co-
misién negociadora de los trabajadores debe tener un
minimo de tres (03) representantes y un maximo de
doce (12). Este nimero est4 determinado por la can-
tidad de afiliados o trabajadores representados en la
negociacién. Si el sindicato tiene hasta 50 trabajado-
res. Habrd tres delegados. Luego uno por cada 50 adi-
cional hasta el total de 12. No estd prohibido que una
delegacién de trabajadores pudiera estar constiruida
por menos nimero que los que le permita la cantidad
de afiliados, Es potestativo del sindicato.

Como lo sefiala el art. 51 de la Ley, a los repre-
sentantes de los trabajadores habra que otorgarseles
la facultad, mandato y autorizacién suficientes para
que cumplan su comisién.

Nota muy importante es saber que los miem-
bros de la comisién negociadora de los trabajadores
no pueden hacerse reemplazar (substituir) por otras
personas, es decir, no pueden “trasladar a terceros” su
representacion.

La representacion de los empleadores

Articulo 48. La representacién de los empleadores
estard 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 organizacién representativa de los
empleadores en la respectiva actividad econé-
mica y, de no existir ésta, de los representantes
de los empleadores comprendidos.

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

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

Articulo 37. La representacion de los empleadores se
sujetara a lo dispuesto en los articulos 48 y 49 de la
Ley y podra ser ejercida en la forma siguiente:
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a) Por el propio empleador;

b) Por los mandatarios legales designados en sus
Escrituras de Constitucién, si fueran personas
juridicas;

¢) Por apoderados designados en cualquiera de las
formas admitidas para el otorgamiento de po-
deres, incluido el que pueda formalizarse ante
la autoridad de trabajo; v,

d) Porel Jefe de la Oficina de Relaciones Industria-
les, a que se refiere el Decreto Ley N° 14 371.

Comentario

Para conocer como el empleador es representa-
do en una negociacién colectiva de trabajo, es necesa-
rio conocer que clase de persona es ese empresario.

® Que sea una persona natural. En la negociacién
tiene las siguientes opciones:

- Participa directamente por su propio derecho.

- Se hacer representar por un apoderado a quien
otorga poder.

Si es que en su empresa tiene funcionatios a
los que ha dado el rango de gerente, jefe de
personal, éstos lo representarin, pero actiian
en virtud del poder que les ha otorgado.

® Sies una persona juridica.

- Conforme a la ley de su constitucidn, esa enti-
dad (que puede ser una sociedad, una asocia-
cién, una cooperativa, etc.) es representada por
sus mandatarios legales sefialados por la escri-
tura publica de constitucién conforme lo esta-
blece la ley respectiva. Este mandato debe es-
tar inscrito en el respectivo Registro Publico.

En el caso de las sociedades, lo es el gerente.

También puede ser representada por otros fun-
cionarios, a quienes la persona juridica les dele-
garepresentacién mediante el otorgamiento de
un poder que se inscribe en el Registro de Man-
datos de los Registros Publicos.

- Sin perjuicio de tales mandatarios, las socieda-
des, como cualquier otra persona juridica, pue-
de designar a otras personas como apoderados
para que lo representen en la negociacidn co-
lectiva de trabajo. Para el efecto les otorga un
poder general o especial, segtn lo crea conve-
niente el representante legal de la empresa.

LaLey 14 371 establece que el jefe de relacio-
nes industriales de las empresas de personas naturales
o juridicas, pueden representar a las empresas de per-
sonas naturales o juridicas en una negociacién colecti-
va de trabajo.
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Estando a que nos hemos referido al “poder”,
este es un documento que se puede otorgar por escri-
tura piblica ante un notario y luego inscribirlo en el
Registro Publico o mediante un poder en Acta, direc-
tamente ante el funcionario del Ministerio de Trabajo
que tramita el expediente de la negociacién. En este
caso el poder sirve sélo para dicha negociacién.

Designacion y facultades de representantes

Articulo 49. La designacién de los representantes de
los trabajadores constara en el pliego que presenten
conforme al art. 51; la de los empleadores, en cuales-
quiera de las formas emitidas para el otorgamiento de
poderes.

En ambos casos deberdn estipularse expresa-
mente las facultades de participar en la negociacién y
conciliacién, practicar todos los actos procesales pro-
pios de éstas, suscribir cualquier acuerdo y llegado el
caso, la convenci6n colectiva de trabajo. No es admi-
sible la impugnacién de un acuerdo por exceso en el
uso de las acribuciones otorgadas, salvo que se demues-
tre la mala fe.

Todos los miembros de la comisién gozan del
amparo reconocido por las disposiciones legales vigen-
tes a los dirigentes sindicales, desde el inicio de la ne-
gociacion y hasta tres meses (03) de concluida ésta.

Comentario

La designacién y acreditacién de los represen-
tantes de las partes esta sujeto a un formalismo, es
decir la manera como se les debe designar o elegir.

* Los trabajadores

Estos deben ser designados en la asamblea ge-
neral de la organizacidn sindical. Podria hacer-
se en Ja misma asamblea en la que se aprobé el
contenido del pliego petitorio o en otra asam-
blea de igual categorfa.

La acreditacién de su designacién tanto para el
empresario como las autoridades de trabajo, se
hara en el mismo documento con el que se pre-
senta el pliego petitorio a la empresa y después
al Ministerio de Trabajo. El modo de hacerlo lo
determina la organizacién sindical. Lo consigna
como un acéapite del pliego o lo consigna en la
carta 0 comunicacién con la que se entrega el
petitorio. Ambos casos tienen igual valor.

La forma de designacién y acreditacién de di-
chos representantes resullta muy simple y se
exige efectuar registros previos. La presentacion
estara refrendada por las firmas de los miem-
bros de la junta directiva.
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La designacién de dichos representantes con-
lleva tener que otorgdrseles autorizacién, facul-
tad y mandato necesarios para que en nombre
y representacion de los trabajadores interven-
gan en toda la negociacion, esto es, en el trato
directo, junta de conciliacién, mediacién, tra-
mites del arbitraje o huelga y en todo acto que
se realice. Deben tener facultad para poder sus-
cribir los convenios colectivos de trabajo a que
las partes pudieran arribar.

* Los empleadores

La designacién de representantes de los empre-
sarios estd sujeta a mayores formalidades. En el
caso de las personas naturales pueden hacerlo por
designacion directa y haciéndola constar en una
escritura publica, en poder fuera de registros, si
el caso lo permite, 0 mediante ante la propia au-
toridad y con conocimiento del sindicato.

Si se trata de personas juridicas, los represen-
tantes son designados en sus propias escrituras
publicas de constitucién o un poder general por
escritura publica o uno especial solamente para
que intervengan en la negociacién. Si es por es-
critura piblica podria estar inscrita en el regis-
tro publico pertinente. Estos representantes
obran con la sola presentacién de los poderes
que se les tiene otorgados. El caso de los jefes de
relaciones industriales, conforme alaLey 14 371,
con la sola comunicacién de la empresa al Mi-
nisterio de Trabajo, efectian la representacién
en la negociacién. En todos los casos los poderes
les permiten intervenir en toda la negociacién y
a suscribir los convenios a que haya lugar.

Asunto importante para ambas partes es saber
que los actos en los que intervengan sus respectivos
representantes en una negociacion y los convenios que
puedan suscribir, no podrin ser objetados o impugna-
dos alegandose que si hubo exceso en el uso de las
facultades otorgadas, es decir, que el apoderado abu-
s6 de la confianza que se deposito en él, salvo que se
demuestre que hubo mala fe. La mala fe es dificil de
probar. Podria ocurrir un soborno o actos de intimida-
cién lo que tendria que probarse con una prueba feha-
ciente. El debate para conseguir la nulidad entraria en
el caso de los supuestos. Cabe preguntarse, ¢quién po-
dria sobornar a quién en una negociacién colectiva de
trabajo?, una persona que soborna a otra para benefi-
ciarse se supone no denunciaria al sobornado porque
dejaria nulo el convenio fraudulento en el que ha in-
tervenido. La recomendacién es que cada parte escoja
bien a sus representantes. Lo que hagan o firmen com-
prometera a todos los representados.

El representante de los trabajadores en una ne-
gociacién colectiva esta protegido por el fuero sindical
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hasta tres meses después de concluida la negociacién. Si
hay riesgo de represalia contra ellos, seria después de ese
plazo. Por ello es que los sindicatos designan como sus
delegados a miembros de la junta directiva que tienen
el amparo del fuero sindical, con lo que los protegen por
lo menos hasta que concluya su mandato dirigencial.

Asesoramiento

Articulo 50. Las partes podran ser asesoradas en cual-
quier etapa del proceso por abogados y otros profesio-
nales debidamente colegiados, as{ como por dirigen-
tes de organizaciones de nivel superior a las que se en-
cuentren afiliadas.

Los asesores deberdn limitar su intervencién a
la esfera de su actividad profesional y en ningtin caso
susticuir a las partes en la negociacién nien la toma de
decisiones.

Comentario

La negociacién colectiva de trabajo supone que
los trabajadores y los empleadores debaten sobre cues-
tiones fundamentalmente econémicas. Como ya se ex-
plicé, aun aquello que esta presentado dentro del cam-
po de las condiciones de trabajo tiene su significacién
econdmica. Todo tiene un costo que hay que cuantifi-
car. Tratandose de asuntos remunerativos, los costos
son directamente pecuniarios y objeto de célculo y
presupuestos para determinados tiempos, generalmen-
te afos calendarios. Cuando es una condicién de tra-
bajo, como tiempo de trabajo, sistemas de produc-
cién, calidad, uso de equipo y maquinaria y otros, el
caso requiere de mejor conocimiento. Es probable que
los empresarios y sus representantes, por el hecho de
su profesidn, entrenamiento, negocio, prctica y co-
nocimiento de los hechos puedan conocer y compren-
der mejor y ripidamente lo que significa un determi-
nado pedido de los trabajadores o, si en la propuesta
empresarial ya han tenido los estudios pertinentes.
Pero, si es caso nuevo, tratardn de conocer los porme-
nores, su costo, consecuencias, etc. En el caso de los
trabajadores, requieren de ayuda para conocer los va-
lores, cambios, beneficios, perjuicios, riesgos.

Dado que hay asuntos especializados, cualquiera
de las partes tiene el derecho de recurrir a asesores que
les expliquen y aun, que participen en el debate sobre
lo que es objeto de la discusi6n entre las partes. En tal
sentido, la Ley tiene previsto que cada parte pueda
contar con los asesores que estime pertinente siempre
que sea a su propio costo.

El asesor tiene que ser profesional debidamen-
te colegiado e intervendrd en lo que es objeto de su es-
pecialidad. Pueden ser peritos o profesionales. El caso
casi natural es el del abogado, que participa en toda la
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cuestion legal, en el caso de los trabajadores desde or-
ganizar el pliego petitorio, explicar las exigencias de
ley para su aprobacién, designacién de representan-
tes, estar con sus representados en el trato directo, junta
de conciliacién, mediacién, el arbitraje y la huelga,
participar en la redaccién de convenios y en toda ges-
tién durante el proceso de la negociacién. Pueden emi-
tir opiniones, hacer sugerencias, aconsejar lo que se
puede o no aceptar o rechazar, etc. Otros asesores im-
portantes son los contadores, los economistas, inge-
nieros, médicos, administradores.

El asesor aconseja a su patrocinado en asuntos
de su especialidad pero no lo sustituye para tomar de-
cisiones. Esto es importante. Muchos dirigentes sindi-
cales y/o asesores confunden el papel del consejero y a
veces ocurre la substituyen al cliente en la toma de
decisiones. Igual sucede en el campo empresarial. Esto
es ufl error.

También es frecuente la manipulacién de los
empresarios para impedir la intervencién de los aseso-
res en el debate. Para lograrlo tienen una fina y sutil
forma de actuar. Los empresarios por la naturaleza de
su negocio y trabajo estdn permanentemente rodea-
dos de personas que le aconsejan. Tienen al contador a
la mano; quizd a un abogado permanente o que ocu-
pan para sus consultas: sus funcionarios son profesio-
nales en diversas materias y manejan cotidianamente
la problemitica del trabajo,. En esta situacién el em-
presario o sus representantes, desde el momento que
recibe el pliego petitorio, hace un detenido estudio de
las implicancias de las reclamaciones y cada asesor,
funcionario o profesional le da la informacidén directa
que necesita y los consejos para afrontar el debate.
Esto es perfectamente natural para ellos, Ademais, se
hace representar en la negociacidn colectiva de traba-
jo por personal profesional o experimentado de modo
que va con ventaja. En cambio, por el lado de los tra-
bajadores, a veces por razones de limitacién econdémi-
ca, solamente logra contar con la asesoria de un abo-
gado o de un dirigente sindical de su federacién. Para
neutralizar a este consejero los representantes de las
empresas “tratan de arrinconar” al asesor de los tra-
bajadores pidiéndole que se abstenga de intervenir en
el debate o simplemente que “aconseje en el oido” a
los dirigentes sindicales que lo han contratado. De ese
modo el profesional asesor esta sentado junto a sus
patrocinados, pero en la prictica impedido de cum-
plir su funcién, limitado a pasar notas o habldndoles
al oido a sugerir “un cuarto intermedio” y si le permi-
ten intervenir serd solamente para cuestiones muy li-
mitadas. Lamentablemente “el trato directo” general-
mente es en las oficinas de la empresa y este hecho
obviamente limita; en la junta de conciliacién, si el
conciliador no es imparcial, permitird directa o indi-
rectamente que se limite la labor asesora. Lamenta-
blemente los dirigentes no tienen el conocimiento
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suficiente o los medios para impedir tal conducta pa-
tronal. La consecuencia serd que el asesor termine por
no concurrir a los actos de la negociacién o que acon-
seje sin escuchar el debate. Todo ello es un error. Los
empresarios podrin lograr neutralizar al asesor labo-
ral en la mesa de negociaciones creyendo que han do-
blegado al sindicato pero lo que no suelen compren-
der es que si se produce un debate técnico sobre algin
punto controvertido podra demostrarse errores, bene-
ticios, desventajas, perjuicios, riesgos, costos, imposi-
bilidades, etc., todo lo cual favorece a ambas partes
para que racional y conscientemente se desechen pe-
didos inopinados o conjuntamente encuentren salidas
y soluciones que eliminen problemas y satisfagan a
ambas partes. Este beneficio se plerde y en cambio el
dirigente desalentado por ese hecho, terminard por
alentar los resentimientos de los trabajadores que an-
helan obtener un beneficio. A su vez el asesor que no
ha escuchado a la empresa, trabajard sobre supuestos
no siempre exactos con los riesgos consiguientes.

Iniciacion de la negociacion

Articulo 51. La negociacién colectiva se inicia con la
presentacién de un pliego que debe contener un pro-
yecto de convencidn colectiva, con lo siguiente:

a) Denominacién y nimero de registro del o de
los sindicatos que lo suscriben, y domicilio ani-
co que sefialen para efectos de las notificacio-
nes. De no existir sindicato, las indicaciones que
permitan identificar a la coalicion de trabaja-
dores que lo presenta.

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

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

d) Las peticiones que se formulan sobre remunera-
ciones, condiciones de trabajo y productividad
y demds que se planteen, las que deberédn tener
forma de clausula e integrarse arménicamente
dentro de un solo proyecto de convencién.

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

Comentarto

Tenemos explicado, la negociacién colectiva de tra-
bajo es un proceso. Se inicia con el acto de la presenta-
cién del pliego petitorio.

¢Qué debe contener el pliego?

a)

b)

c)

d)
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Recordemos que el conjunto de pedidos que
desean formular los trabajadores a su principal
deben ser aprobados por la asamblea general
del sindicato o de los trabajadores por carencia
de la organizacidn sindical. Estos pedidos de-
ben presentarse con un escrito, carta u oficio
dirigida al empleador. Este documento, como
sefiala el articulo comentado, debe contener:

* La denominacidén (nombre) del sindicato
con indicacién del nimero de Registro de
esa organizacién si se trata de un solo sindi-
cato. En realidad no se trata exactamente
de un “namero de registro”, sino del nime-
ro de la resolucién divisional o subdirectoral
con la que se ordend el registro del sindica-
to. También es conveniente consignar la fe-
cha en que se expidid la resolucién.

También consignar eldomicilio del sindicato.

* Sila negociacién comprende a varias orga-
nizaciones sindicales de primer grado, debe
senalarse el nombre de cada uno con indi-
cacién de sus respectivos numeros de reso-
luciones que dispusieron su registro y la fe-
cha de cada resolucién. También sefialar el
domicilio comin de todos ellos.

¢ Sino existiese sindicato, debe senalarse esa
situacién consignando datos que identifi-
quen a los trabajadores. Es una especie de
padrén donde aparecen registrados los tra-
bajadores, sus respectivos nimeros de do-
cumentos oficiales de identidad y sus firmas.
Obviamente por no existir sindicato no se
sefiala namero de registro.

La némina de integrantes de la comisién nego-
ciadora. En este caso hay que senalar en el es-
crito, en forma expresa, que a dichos trabaja-
dores se les ha otorgado mandato, autorizacién
y poder suficientes para que intervengan en la
negociacién y para que suscriban los convenios
a que pudiera haber lugar,

Sefialar el nombre de la empleadora, en forma
claray completa. También su domicilio, lo que
permitird, en su oportunidad, para que la au-
toridad de trabajo remita a ella las notificacio-
nes de las resoluciones que se expidieran.

Al mencionado escrito o carta de presentacién
se adjunta el pliego petitorio. Este pliego tiene
las siguientes caracteristicas:

Debe tener la forma de un proyecto de con-
vencién colectiva de trabajo. Es decir, con cada
uno de los pedidos tienen que estar redactados
en sentido afirmativo, como si fuera un “acuer-
do” entre el sindicato y la empresa. Téngase
cuidado, tal forma de redaccién es solamente
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un formalismo exigido por la norma ley y no
implica que se trata de una anticipada acepta-
cién de la empresa al pedido.

Todas las clausulas del petitorio deben integra-
se coherentemente. Obviamente tendrd que or-
denarse los pedidos, clasificindolos adecuada-
mente. Los puntos sobre cuestiones remunera-
tivas en conjunto y de igual manera los de con-
diciones de trabajo.

e) Finalmente, luego de la fecha del escrito y del
pliego, van los nombres de los miembros del
sindicato que integran la comisién negociado-
ra. Se estila, ademds, consignar el nombre de
los miembros de la junta directiva, si es que no
todos éstos estdn dentro de la citada comisidn.
Junto a los respectivos nombres se coloca el nd-
mero de su documento de identidad, su cargo,
y luego su firma.

Sison varios sindicatos, se aplica igual criterio,
vale decir, colocar el nombre de todos los inte-
grantes de la comisién negociadora unica. Si
no hay sindicato el nombre de los delegados.
En todos los casos va el mimero del documento
de identidad y la firma de cada persona.

Oportunidad de presentacion del pliego
petitorio

Articulo 52. El pliego debe ser presentado no antes
de sesenta (60) ni después de treinta (30) dias calen-
darios, anteriores a la fecha de caducidad de la con-
vencidn vigente, En caso de presentacién posterior al
plazo sefialado, la vigencia a que se refiere el inciso b)
del artfculo 43 serd postergada en forma directamen-
te proporcional al retardo.

Comentario
¢ Cudndo se presenta el pliego petitorio?
Tenemos tres presupuestos:

a) Presentacién del primer pliego.- En cualquier
momento después que la empresa o centro de
trabajo ha cumplido un afio de existencia. Se
entiende que la relacién laboral entre el em-
pleador y cada trabajador o el conjunto de és-
tos, se ha efectuado mediante compromisos
(contratos escritos, verbales o tdcitos) persona-
les aunque cada vez se haya “tomado” a varios
trabajadores a la vez. Esta primera relacién dura
cuando menos un afio calendario. Luego los tra-
bajadores estin en condiciones de negociar nue-
vas condiciones econdmicas y de trabajo con
sus empleadores. Esta vez lo hacen en forma
colectiva.
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La presentacién del primer pliego resulta tras-
cendente porque marca la fecha de vigencia
tanto de la primera negociacién colectiva de
trabajo y consecuente convenio colectivo y de
la vigencia de todas las siguientes negociacio-
nes y convenciones colectivas de trabajo en la
empresa o centro de trabajo.

b) Los siguientes pliegos.- Fijada como esta ex-
plicado en el anterior punto, la fecha de inicio
de la vigencia de la negociacién y convenio de
trabajo, la presentaciéon de cada petitorio si-
guiente, a partir del segundo, tiene un término
(plazo) si es que se quiere conservar la fecha de
vigencia. El plazo es que el pliego se presenta
no antes de 60 dfas (calendarios, equivalente a
dos meses) ni después de los 30 dias inmediato
anterior a la fecha de vigencia. No olvidemos
que la fecha de vigencia es de cuando menos
un afio. Por tanto los plazos senalados se refie-
ren al ano de vigencia del convenio en curso
dentro de ese afio.

Hay dos cuestiones. No estd prohibido que el
empleador reciba el pliego petitorio antes de
los 60 dfas ni después de los 30 dias menciona-
dos en la norma legal. En efecto, puede enten-
derse que como liberalidad del empleador, éste
podria recepcionar el documento antes de los
dos meses, en cuyo caso lo reserva hasta la opor-
tunidad en que se cumpla el plazo. Tal situa-
cién no hace variar la vigencia porque es fijada
por ley, salvo pacto en contrario.

c) Tercera situacién.- En el otro extremo, si ven-
cido el mes inmediato anterior a la fecha de vi-
gencia, por accién u omisién del sindicato, no
presenta el petitorio, no hay prohibicién para
que el empleador o empleadores recepcionen el
pliego, pero ese retraso modificard la fecha de
vigencia tanto de la negociacién como del res-
pectivo convenio, a la fecha de la tardia presen-
tacién. A partir de ello, cada vigencia comienza
a contarse desde la nueva fecha de presentacidn.

Forma de presentacion del petitorio

Articulo 53. El pliego se presenta directamente a la
empresa, remitiéndose copia del mismo a la autoridad
de trabajo.

En caso de que aquélla se negara a recibirlo, la
entrega se hard 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.



138

Comentario

El petitorio se presenta directamente al em-
pleador, y al mismo tiempo se remite a la autoridad
de trabajo (Ministerio de Trabajo) copia tanto del es-
crito o carta de presentacion con la constancia de su
respectiva recepcién por la empresa y con el pliego
petitorio. El Ministerio con esos documentos abre el
expediente y procedimiento respectivo a esa negocia-
cién consignando un nimero al expediente. A partir
de este momento todo documento sobre esta negocia-
cién deberd hacer referencia a este niimero. Que per-
siste por siempre aunque haya concluido el proceso.

El empleador o empleadores involucrados en
una negociacién colectiva de trabajo estdn obligados
legalmente a recibir el pliego petitorio del sindicato
de sus trabajadores o de éstos.

Pero, ¢pueden negarse a recibirlo? Hay tres su-
puestos:

* Que el pliego se presente antes de la fecha sefia-
lada en el art. 52. El empleador tiene una justifi-
cacién legal que es demostrable con documentos.
No afecta el derecho de él o los trabajadores. Es-
tos podran volver a presentarlo en la correspon-
diente oportunidad.

* Que entre los trabajadores y la empresa hay un
pacto vigente sefialando diferente tiempo de vi-
gencia (duracién) del anterior convenio. Se pro-
cede igual que en caso anterior.

* Que el empleador, por acto arbitrario y sin justi-
ficacién legal se niega a recibirlo o habiéndolo re-
cibido lo devuelve a los trabajadores bajo cual-
quier pretexto.

En este caso el sindicato(s) o trabajadores afec-
tados sin no hay intervencidn sindical, tienen el dere-
cho de recurrir a la autoridad administrativa de traba-
jo, explicando la situacién y pidiéndole que sea él (la
autoridad) el que remita el pliego al empleador. La
fecha de vigencia, si se trata del primer pliego, se com-
puta desde la fecha de ingreso del pedido a la mesa de
partes de esa autoridad. En caso de cualquiera de los
siguientes pliegos, la vigencia es la que resulte de la
fecha de vigencia del convenio anterior.

Cuando la presentacién del pliego involucra a
varios empleadores, sea por actividad, rama ocupacio-
nal o gremio, la presentacién se hard por medio de la
autoridad de trabajo, en cuyo caso ésta remirira el pe-
titorio con su carta o escrito de presentacion al domi-
cilio de cada empresario.

Dr. Roberto Rendin Visquez

Recepcion del pliego petitorio

Articulo 54. Es obligatoria la recepcién del pliego,
salvo causa legal o convencional objetivamente demos-
trable.

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

Comentario

El primer parrafo de este articulo es concordante
con el segundo pérrafo del articulo anterior. El em-
pleador estd obligado legalmente a recibir el pliego
petitorio que le presentan los trabajadores, aunque a
titulo personal el empresario no esté de acuerdo con
realizar una negociacién colectiva de trabajo con sus
servidores. Es el imperio de la ley el que lo obliga a
recibirlo y a negociar.

Pero, si no obstante su obligacién, no lo hicie-
ra, entonces se hace la entrega con la intervencidn de
la Autoridad de Trabajo como esta explicado prece-
dentemente.

En este mismo articulo dispone normas de con-
ducta para la negociacién.

* Primero, que estdn obligadas a negociar. Lo estd
la parte laboral porque es la que inicia el proceso
y formula las peticiones. Si no lo hiciera porque
no se presenta a las reuniones a la que es convo-
cada, 0 porque hace abandono de ellas o de la
negociacién, el perjuicio lo sufrird directamente
esa parte, ya que tal actitud supone el abandono
de la negociacién.

Si la parte empresarial no cita a los trabajado-
res para iniciar la negociacién (trato directo) o
luego no concurre a las reuniones programadas,
puede motivar la ruptura de esa etapa de la ne-
gociacidn y pasar a la segunda.

* Segundo, ambas partes deben negociar de buena
fe, sin crear situaciones de friccién o conflicto ni
confundir a la parte contraria, darle informacién
no verdadera, provocar reacciones negativas, pro-
longan injustificadamente la negociaciones negan-
dose a atender explicaciones o reclamos. Una for-
ma de provocacién podria ser amenazar a los
miembros de la delegacidn laboral o a los traba-
jadores, hostilizarlos con ocasién del trabajo. La
parte sindical también puede provocar a la em-
presarial con medidas injustificadas de fuerza. Es
necesario entender que ambas delegaciones de-
ben negociar con el dnimo de encontrar solucio-
nes que no agravien a la otra parte. Una buena
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negociacién es aquella en que las dos partes ob-
tienen beneficios.

Queda entendido que, si a pesar del esfuerzo
de ambas partes no hay conciliacién, los trabajadores
tienen expedito su derecho a recurrir a la huelga como
medio de encontrar solucién a la negociacién colecti-
va que han promovido.

Informacion a los trabajadores sobre la si-
tuacion economica de la empresa

Articulo 55. A peticién de los representantes de los
trabajadores, los empleadores deberdn proporcionar la
informacién necesaria sobre la situacién econémica,
financiera, social y demas pertinentes de la empresa,
en la medida en que la entrega de tal informacién no
sea perjudicial para ésta.

La informacién que ha de proporcionarse serd
determinada de comiin acuerdo entre las partes. De
no haber acuerdo, la autoridad de trabajo precisara la
informacién bésica que debe ser facilitada para el me-
jor resultado de las negociaciones.

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

Concordancia. Reglamento D.S. 011 92—TR
de 14.10.1992

Articulo 38. La informacién que ha de proporcionarse
a la comisién negociadora conforme al articulo 55 de
la Ley, podri solicitarse dentro de los noventa (90) dias
naturales anteriores a la fecha de la caducidad de la
convencién vigente.

Comentario

Para negociar se requiere informacién. Tratdn-
dose de una negociacién colectiva de trabajo la parte
empresarial tiene en su poder toda la informacién so-
bre su negocio y puede utilizarla a su arbitrio. En cam-
bio la parte laboral no la tiene. Es probable que empi-
ricamente el sindicato, mediante una labor de pacien-
te investigacién pueda reunir alguna informacién so-
bre la produccidn, costos operativos, costos financie-
ros, proyeccién de la produccién, ventas, y otras. Tam-
bién podria conocer algo sobre los costos de labor, sus
porcentajes dentro del costo de operacién, pero todo
ello muy limitadamente. En muchos casos la delega-
cién sindical actda a ciegas.

Por todo ello el legislador ha previsto estable-
cer la obligacién de los empleadores de entregar a la
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parte laboral la informacién necesaria sobre la situa-
cién econdmica, financiera, social y demas que sea ne-
cesario conocer para solucionar las peticiones de los
trabajadores. Las dos partes deben ponerse de acuer-
do en cual es la informacién que se puede entregar a
los trabajadores y a falta de acuerdo, la autoridad de
trabajo determina cual es la informacién.

Si la empresa no cumple con hacer la entrega
de la documentacién informativa, la autoridad de tra-
bajo, a peticién de los trabajadores, requerird tal en-
trega y si a pesat de ello persiste la negativa, tiene fa-
cultad para imponer sanciones, esto es multas hasta
que cumpla con el requerimiento.

La peticién de esa informacién puede solicitarse
ala empresa aun antes de presentar el pliego petitorio,.
El reglamento de la ley sefiala 90 dias de anticipacién
a la fecha de terminacién de la vigencia de la conven-
cibén anterior.

Los trabajadores, sus delegados y sus asesores
estdn obligados a guardar en secreto sobre dicha infor-
macién y documentos. No hacerlo, acarrea la comisién
de falta grave laboral susceptible de sancionarse hasta
con el despido por falta grave, sin perjuicio de las ac-
ciones civiles y penales que pudiera utilizar la empresa.

Actualmente, cualquiera persona, y por ende los
sindicatos y los trabajadores, pueden obtener valiosa
informaci6n contable y econdmica de cualquiera de las
Empresas, aun sin recurrir o pedir permiso a ella. Basta
la utilizacién de internet. CONASEYV tiene en internet
toda la informacién de las empresas que supervisa. Esta
forma de obtencién de informacion es licita y se entien-
de que es verdadera porque fue proporcionada legal y
obligatoriamente por las empresas. Estas no podrén ale-
gar que esa informacién es falsa porque significaria que
ellas engafiaron a CONASEV. Claro que algunas em-
presas, por interés de obtener beneficios, presentan asu
compaiifa como rentable a pesar que estan al borde de
una precaria situacién econémica. Para el caso, podrian
magquillar sus balances e informes contables con el obje-
to de evitar acciones econdmicas o legales precautorias
de las entidades bancarias o de crédito o los acreedores.
Pero, el revés para ellos que no podrin “explicar” tal
hecho ante los sindicatos. Hacerlo los pondria en evi-
dencia. A no dudarlo, es una situacién muy particular.

Valorizacion de peticiones

Articulo 56. En el curso del procedimiento, a peti-
cién de una de las partes o por propia iniciativa, el
Ministerio de Trabajo y Promocién Social, a través de
una oficina especializada, practicaré la valorizacién de
las peticiones de los trabajadores y examinara la situa-
cién econdémico-financiera de las empresas y su ca-
pacidad para atender dichas peticiones, teniendo en
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cuenta los niveles existentes en empresas similares, en
la misma actividad econémica o en la misma regién.

Asimismo estudiard, en general, los hechos y
circunstancias implicitos en la negociacién.

La oficina especializada podra contar con el ase-
soramiento del Ministerio de Economia y Finanzas, la
Comisién Nacional Supervisora de Empresas y Valo-
res (CONASEV) y de otras instituciones cuando la
naturaleza o importancia del caso lo requiera.

El dictamen correspondiente, debidamente fun-
damentado y emitido sobre la base de la documenta-
cién que obligatoriamente presentaran las empresas y
de las investigaciones que se practiquen serd puesto
en conocimiento de las partes para que puedan for-
mular su observacién.

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

Articulo 39. Las observaciones que formulen las par-
tes al dictamen que se practique acorde con el articulo
56 de la Ley, seran debidamente sustentadas, debien-
do ser presentadas dentro del tercer dia habil de reci-
bida la notificacién con el dictamen correspondiente.
Las partes podran presentar prueba instrumental que
sustente sus observaciones.

Recibida la observacién al dictamen, la autori-
dad de trabajo dispondré la elaboracién de un segun-
do y ultimo dictamen, en el que se ratifique el dicta-
men anterior, referido concretamente a las observa-
ciones de las partes.

Comentario

Esta previsto que el Ministerio de Trabajo, que
cuenta con una oficina especializada, realice los estu-
dios necesarios sobre:

* La valorizacién del pliego petitorio de los tra-
bajadores,

* Lasituacién econdmico financiera de la empresa
o empresas involucradas.

* lacapacidad de la empresa o empresa para aten-
der dichas peticiones.

* Los niveles de remunerativos otras empresas de
" igual actividad.

* Los niveles remunerativos en la regién en empre-
sas similares o de otras actividades.

Los estudios, que son verdaderas piezas pericia-
les, pueden ser pedidos indistintamente por cualquiera
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de las comisiones negociadoras o por ambos. De oficio
(por propia iniciativa) los puede efectuar el Ministerio
de Trabajo. En cualquiera de los casos dicho Ministerio
puede solicitar asesoramiento a la Comisién Nacional
Supervisora de Empresas y Valores (CONASEV) u otras
instituciones, si la situacién lo justifica.

Por otro lado, las empresas estin obligadas a
entregar al Ministerio de Trabajo documentacién so-
bre situacién econémica. En base a ella el Ministerio
hace el estudio pertinente y emite un dictamen fun-
damentado, el que debe ser puesto en conocimiento
de las dos partes. Estas tienen el derecho de objetarlo
si no encuentran conforme el dictamen. Queda enten-
dido que las observaciones tienen que ser debidamen-
te fundamentadas y presentadas al Ministerio de Tra-
bajo, por escrito, dentro del tercer dia siguiente al que
se le hizo conocer el dictamen. Es factible que cada
parte presente pruebas para sustentar su posicién. Lue-
go de recibida la informacién, el Ministerio de Trabajo
ordenard un segundo y dltimo dictamen, éste referido
a lo que ha sido materia de la observacién.

El dictamen en mencidn sirve de referencia para
las partes y para quienes posteriormente, por manda-
to legal puedan intervenir en la negociacién, como por
ejemplo los mediadores o los arbitros.

Plazos y etapas de la negociacion

Articulo 57. La negociacién 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) dfas calendarios de presentado el pliego.

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

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

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

Articulo 40. La negociacién colectiva se llevara a cabo
en los plazos y oportunidades que las partes acuerden,
pudiendo realizarse tantas reuniones como sean necesa-
rias. Si una de las partes no estuviera de acuerdo con
proseguirlas, se tendré por concluida la etapa respectiva.

Comentario

Esta norma es capital en el proceso de la nego-
ciacién colectiva. Se refiere a los plazos (términos)
de duracién de cada etapa de la negociacién. Es per-
tinente al estudiar esta disposicién, recordar como
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referencia el procedimiento anterior de la negociacién
colectiva, normado por el Decreto Supremo N° 006-
72-TR que cambié y ordené las negociaciones colec-
tivas de trabajo en beneficio de trabajadores y em-
pleadores). En dicha norma se sefialaba plazos fijos
para cada etapa de la negociacién. Para el trato direc-
to: 20 dias ttiles (de lunes a viernes) prorrogable por
acuerdo de partes por 10 dias mds. La junta de con-
ciliacién tenia una duracién de 10 dias ttiles. Y si en
cualquiera de ellas no habfa acuerdo total o parcial, la
autoridad administrativa de trabajo resolvia en primera
y segunda instancia. Con lo que concluia el proceso.

En el articulo 57 del Decreto Ley 25 593, no se
sefiala plazo alguno. Las partes son libres de sefialarlos
por acuerdo de partes. Pero también pueden no con-
venir ningdn plazo y negocian (discuten) en cada eta-
pa todo el tiempo que mutuamente se soporten hasta
que una de ellas o por acuerdo de ambas, deciden po-
ner fin a cada etapa, es decir al trato directo, la junta
de conciliacién o la huelga. La tinica que tendria tér-
mino prefijado es el arbitraje, pero éste es opcional y
no obligatorio. En conclusién, actualmente una nego-
ciacién en el Per( puede durar un corto lapso o ser de
prolongada y, aun muy prolongada duracién. Aparen-
temente prolongar y dilatar cada etapa de una nego-
ciacién colectiva de trabajo “ablanda” a los dirigentes
sindicales y trabajadores. Sin embargo, en un analisis
sereno y objetivo, perjudica a las dos partes y deja como
secuela heridas que demoran en cicatrizar. También
producen perjuicio econdémico para ambas partes.

Este articulo deja en libertad para que las par-
tes acuerden la duracién de cada etapa. También tie-
nen libertad para sefialar los dfas, horas y lugares de
las reuniones, si éstas son dentro o fuera de los hora-
rios y dias de trabajo.

Se ha establecido que la iniciacién de la nego-
ciacion es dentro de los diez (10) dias siguientes a la
presentacién del pliego a la empresa. El empleador esta
obligado a citar a la delegacién sindical para que den-
tro de dicho plazo instalen la primera etapa, es decir el
trato directo. Si vencido el plazo, no lo hiciera, la parte
laboral puede recurrir a la autoridad de trabajo donde
se tramita el expediente de la negociacién, para que
requiera a la empresa a iniciar la negociacién. El aper-
cibimiento seré el de multa si no cumple con hacerlo.

Este articulo es trascendente en el Derecho Co-
lectivo de Trabajo peruano porque introduce la figura
que se denomina popularmente como “contra pliego”.
Es la posibilidad que los empleadores puedan proponer
a los trabajadores dentro de la negociacién, “cliusula
nuevas o sustitutorias de las establecidas en anteriores
convenciones”. Es decir, que se proponga a los trabaja-
dores modificar en todo en parte o derogar convenios
vigentes con los que se haya concedido algunos benefi-
cios. También por esta via podrd proponer modificar
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condiciones econémicas o de trabajo existentes en el
contrato de trabajo, aunque éstas no hayan negociado o
establecido en una negociacién colectiva de trabajo. Esta
forma de propuesta es utilizada para contrarrestar la
presién que podrian ejercer los trabajadores para lograr
mejorar su situacién. Los trabajadores se ven en la nece-
sidad de defender al mismo tiempo sus pedidos y de-
fenderse del “recorte” que propone la empresa.

En cuanto a las actas de las reuniones. Sélo es
obligatorio levantarlas para dejar constancia del texto
de los acuerdos a la que arriben las partes. Empero, se
estila suscribirlas al instalar el trato directo o la junta
de conciliacién y cuando ellas concluyen. No es per-
judicial para ninguna de las partes si la otra parte se
resiste a suscribirlas. En ese caso bastar4 que la parte
interesada presente un escrito a la autoridad de traba-
jo para dejar constancia del hecho y si se trata de la fi-
nalizacién de una etapa, podrd al mismo tiempo soli-
citar pasar a la siguiente.

Informacion a la autoridad de trabajo

Articulo 58. Las partes informardn a la autoridad de
trabajo de la terminacién de la negociacién, pudiendo
simultdneamente solicitar e inicio de un procedimiento
de conciliacién.

Si ninguna de las partes lo solicitara, la autori-
dad de trabajo podri iniciar dicho procedimiento de
oficio, si lo estimare necesario o conveniente, en aten-
cién a las caracteristicas del caso.

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

Articulo 41. En el caso del procedimiento de conci-
liacién regulado por el articulo 58 de la Ley, se realiza-
rin tantas reuniones COMO sean necesarias, siempre y
cuando exista entre las partes la voluntad de llevarlas
a cabo. Si una de las partes no concurriera o de hacerlo
no estuviera de acuerdo con proseguir con ellas, se ten-
dré por concluida esta etapa’.

“Incorporada fe de erratas, publicacién: 28/10/92,
p.110 081.

Comentario

La autoridad de trabajo tramita el proceso (ex-
pediente) de la negociacion colectiva de trabajo. Se
inicié con la copia del pliego petitorio que los trabaja-
dores presentaron a su principal. A dicha autoridad se
le informaré sobre la iniciacidn del trato directo y cada
parte puede dirigirse a ella para las solicitudes que
estime pertinente a su derecho y también para infor-
mar el estado de la negociacién.

Cuando se ha concluido la etapa del trato di-
recto, ambas partes o cualquiera de ellas le informara
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tal hecho indicando si esa fase ha concluido y en qué
forma.

Si concluyé con un convenio, se adjuntara el
documento pertinente para que se agregue al expe-
diente. Si la terminacién fue por acuerdo de partes o
porque una de ellas decidié darla por terminada, me-
diante un escrito, los dos o cualquiera de ellos lo hara
de conocimiento de dicha autoridad y simultdneamen-
te, 0 por escrito aparte solicitard se convoque a las
partes a la junta de conciliacién,

Aunque esta disposicién refiere que si las dos
partes o ninguna omiten solicitar pasar a la junta de
conciliacién y que se las cite para esa etapa, la autori-
dad de trabajo tiene potestad para hacerlo, es decir
por propia iniciativa. Sin embargo esto no obliga a
que la autoridad convoque a las partes para llevar a
cabo la junta de conciliacién. La norma le da prerro-
gativa de iniciativa a la autoridad de trabajo pero no
la obliga. En la practica el Ministerio de Trabajo deja
pasar el tiempo sin citar a las partes a Junta de Conci-
liacién. Es probable que considere innecesario hacerlo
en atencién a que los propios interesados evidencian
falta de interés por activar el proceso de la negocia-
cién colectiva de trabajo. El reglamento sefiala que si
ambas partes 0 una no concurre a las citaciones o de
concurrir no estuviera de acuerdo con proseguir con
ella, se tendrd por concluida la etapa.

Conciliacion

Articulo 59. La funcién conciliatoria estard a cargo de
un cuerpo técnico especializado y calificado del Minis-
terio de Trabajo y Promocién Social, pudiendo las pat-
tes, sin embargo, si asi lo acuerdan, encomendirsela a
personas privadas, caso en el cual deberdn remitir a la
autoridad de trabajo copia de las actas que se levanten.

En uno y otro caso, el procedimiento de conci-
liacién deberd caracterizarse por la flexibilidad y la sim-
plicidad en su desarrollo, debiendo el conciliador de-
sempefar un papel activo en la promocién del aveni-
miento entre las partes. Si éstas lo autorizan, el conci-
liador podréd actuar como mediador, a cuyo efecto, en
el momento que lo considere oportuno, presentard una
o mas propuestas de solucién que las partes pueden
aceptar o rechazar.

Se realizaran tantas reuniones de conciliacién como
sean necesarias.

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

Articulo 42. El mediador desarrollard su gestion en el
plazo que sefialen las partes, o a falta de éste en un
plazo maximo de diez (10) dias hébiles, contados des-
de su designacién. Al término de dicho plazo, si no se
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hubiera logrado acuerdo, el mediador convocard a las
partes a una audiencia en las que éstas deberan for-
mular su dltima propuesta en forma de proyecto de
convencion colectiva. El mediador, presentard una pro-
puesta final de solucién, la que de no ser aceptada por
escrito por ambas partes dentro de los tres (03) dias
habiles siguientes, pondra fin a su gestién.

Articulo 44. El cuerpo técnico calificado del Ministerio de
Trabajo y Promocién Social, que tenga a su cargo la fun-
ci6n de conciliacién y/o mediacién, estard integrado, en
funcién a las necesidades del servicio, por especialistas de
diversas dreas, nombrados o contratados de dicho Sector.

Comentario

La junta de conciliacién se lleva a cabo ante la
autoridad de trabajo que tiene a su cargo (bajo su juris-
diccién) las negociaciones colectivas de trabajo. La jun-
ta, que es la reunién entre los representantes de los tra-
bajadores y empleadores, tiene por medio a un funcio-
nario de ese despacho (Ministerio de Trabajo) especiali-
zado en negociaciones colectivas. Son expertos en este
trabajo. En el drea encargada de negociaciones colecti-
vas de trabajo del Ministerio de Trabajo, por la acumula-
cién de afios de experiencia, tienen un conocimiento muy
cercano de la situacién de las empresas y de los sindica-
tos y de las federaciones; generalmente estin enterados
de las tendencias de cada parte y su comportamiento
durante las discusiones de los pliegos de reclamos. Rara
vez un conciliador va a la Junta sin estar previamente
enterado de los antecedentes tanto del expediente como
el que rodea a cada parte. El Ministerio suele asignar a
conciliadores con mayor experiencia y habilidad a las
negociaciones que se supone con “complejas”.

Si lo desean y acuerdan las partes, la segunda
etapa, la junta de conciliacién podria llevarse a cabo
no en el Ministerio de Trabajo sino ante personas pri-
vadas a las que de comin acuerdo le den facultades
de conciliador. Se entiende que este conciliador tendré
que ser una persona a la que amabas partes le tengan
confianza y consideran que tiene cualidades para con-
tribuir a solucionar el pliego de reclamos. Hay obliga-
cién de remitir a la Autoridad de Trabajo copia de las
actas que se levanten en esta forma de conciliacién,
incluyendo el convenio que hubieran suscrito. Este tipo
de conciliacién no suele ser pedida por los trabajado-
res ni por los empleadores. Prefieren tramitar la junta
de conciliacién ante el Ministerio de Trabajo.

La conciliacidn no es tramite facil, suele ser com-
pleja. Las partes han llegado a esta etapa porque sus
posiciones estdn ain distantes y no han agotado posi-
bilidades en el trato directo. Por ello tanto el concilia-
dor como cada parte debe contribuir a encontrar un
punto de conciliacién. Se requiere flexibilidad lo que
no debe confundirse con debilidad. Es frecuente que
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cada delegacién ha “reservado” tanto una carga de at-
gumentos como de presiones para afrontar a la otra
parte en la conciliacién. Es verdad que en el trato di-
recto también han tenido un bagaje de argumentos,
pero no se usan todos. Al fin y al cabo es la parte de la
negociacion que se realiza sélo entre ambas delegacio-
nes y quiza con la participacién de asesores por cada
parte, pero sin terceros que pueden “escuchar” o que
estén en condiciones de “dar fe” de lo dicho o prome-
tido. A este nivel las presiones que ambas partes utili-
zan no son “las més contundentes”, pues reservan para
después las més poderosas.

En la junta de conciliacién, el conciliador no
solamente es un tercero que escucha y puede ser testi-
go; es una autoridad investido por ley de facultades.
Lo que se diga, aunque no se anote en un acta, queda
como constancia y asi se hace constar en los informes
que tiene que rendir a sus jefes luego de cada reunién.
Por tanto, en es esta fase que se pone en evidencia la
estrategia y la tictica de cada parte. Aqui es donde se
esgrimen los argumentos mas sélidos de cada parte;
también las presiones.

Suele ocurrir que entre las partes mutuamente
se conocen bastante bien. Los empresarios saben muy
detenidamente de cada trabajador y su vida, sus capa-
cidades, perspectivas, sus problemas y a veces de su
entorno familiar; también saben de sus tendencias sin-
dicales o cualquiera otra. Presumen que puede hacer
cada uno y hasta donde puede llegar. En muchas em-
presas, aun con modesto capital o pocos trabajadores,
llevan un récord (file) de cada persona, en particular
de los dirigentes y ex dirigentes sindicales. Por tanto,
“casi” saben lo que van a argumentar los delegados la-
borales y las modalidades y formas de presién que sue-
len utilizar. Por su lado los dirigentes sindicales cono-
cen las costumbres de los duefios de la empresa y de
sus funcionarios, sus argumentaciones, sus formas de
presién y aun las de intimidacién. Es posible hacer
una enumeracién bastante pormenorizada de las “ar-
gumentaciones” de ambas partes; las variantes se dan
de acuerdo a circunstancias internas o externas de la
empresa cuando se desarrolla la negociacién.

La discusién durante la junta de conciliacién
puede llegar a un “punto muerto”, donde ninguno cede
mas. Esto puede ocurrir porque realmente asi sea, pero
puede ser también una medida tictica de alguna de
las partes para forzar a la otra a que salga de ese punto
y ceda. El conciliador aiin no puede darse por “derro-
tado”, si obra con honestidad e imparcialidad, puede
ain recurrir a otras posibilidades dentro de la misma
conciliacién. No olvidemos que a este momento la
empresa debié entregar la informacién necesaria tan-
to al sindicato como al Ministerio de Trabajo y peor
tanto puede solicitar informacién sobre la situacién
econdmica de la empresa y sus posibilidades. Con esta
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informacién puede forzar a ambas partes un acerca-
miento aun mayor.

Si, no obstante sus esfuerzos como conciliador
las partes permanecen en el punto muerto y hay signos
elocuentes de una ruptura, tiene ain la posibilidad de la
mediacién. La mediacién es la intervencién de un ter-
cero en un diferendo o conflicto para que, interponien-
do sus buenos oficios y voluntad, procure que las partes
encuentren un punto comun de consenso. El mediador
puede ser un funcionario del Ministerio de Trabajo, o
uno de la actividad privada. Esa intervencién no obliga
a ninguna de las partes, primero a aceptar la mediacién
y segundo, a aceptar las férmulas de solucién que se le
proponga. Sin embargo es una medida muy eficaz para
tratar de resolver diferencias y contradicciones. Los acuer-
dos deberén ser aceptados voluntariamente por las dos
partes, lo que supone que ambos han satisfecho sus ex-
pectativas, por lo menos en un minimo.

Bien, en esta circunstancia el conciliador, antes
de la ruptura o cuando ésta se estd produciendo, pue-
de ofrecer convertirse en un mediador a condicién que
las partes en litigio lo acepten. Las partes también pue-
den proponer a un tercero para que efectae tal fun-
cién, Si lo aceptan, pasa de conciliador a mediador.
No es exactamente lo mismo. Como lo segundo tiene
un papel activo en ofrecer a las partes alternativas de
solucién para que, cada una por separado y luego jun-
tos, escojan alguna de ellas o las rechacen. En este mo-
mento hay un riesgo, que al concluir la junta de conci-
liacién el sindicato opte por el arbitraje o la huelga,
como veremos luego. El Misterio de Trabajo, por prin-
cipio tratara de evitar la huelga, que es el riesgo mas
probable de producir si fracasa la junta de concilia-
cién. Por ello estd interesado (el Ministerio de Trabajo)
en llevar a cabo la mediacién. Mas adelante volvere-
mos a ocuparnos de la mediacién.

No hay limite para la duracién de la junta de
conciliacién o el mimero de sesiones que se efectilen.
Mientras las partes lo acepten, pueden continuar en
esta etapa de la negociacién. La junta podria durar
muy poco o mucho tiempo; depende de la aptitud de
las dos partes. La mediacién, en cambio tiene una du-
racién de diez (10) dias tiles. Si a este término no hay
arreglo, presenta a las partes su dltima propuesta de
solucién dando el plazo de tres (03) dias a ambos para
que acepten o no. Si aceptan, deberan hacerlo por es-
crito ante el mismo mediador. Si hay fracaso, da por
concluida sus gestién.

Reuniones extraproceso

Articulo 60. Las partes conservan en el curso de todo
el procedimiento el derecho de reunirse, por propia
iniciativa, o a indicacién de la autoridad de trabajo,
y de acordar lo que estimen adecuado. Asimismo,
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podran recurrir a cualquier medio vilido para la solu-
cidén pacifica de la controversia.

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

Articulo 61. En cualquier estado del procedimiento
arbitral las partes podrén celebrar una convencién co-
lectiva de trabajo, poniéndole fin a la negociacién co-
lectiva, sin perjuicio de pagar las costas y honorarios
asumidos en el compromiso arbitral.

Comentario

Hasta este momento la negociacién colectiva
de trabajo ha transitado por dos etapas: El trato direc-
toy la junta de conciliacién. Esta dltima est a punto
de concluir o ya concluyé lo que puede ocurrir por
acuerdo de partes, o por decisién de alguna de ellas.
Este es el momento mis propicio para la mediacién
(aunque ésta puede ocurrir en cualquier estadio de la
negociacién si asi las partes lo acuerdan). Durante el
proceso hasta este momento se han llevado a cabo reu-
niones programadas por las dos partes. Es posible que,
ademads, que paralelamente a la junta de conciliacién,
el conciliador o cualquiera autoridad de trabajo con
facultad para hacerlo, invite a uno, al otro o a ambos,
a reuniones extraoficiales, es decir fuera de las oportu-
nidades de la sesiones ya programadas, con el objeto
de procurar que ellas encuentren una solucién o para
trasmitirles la preocupacion del Ministerio de Trabajo
por los riesgos de un fracaso de la negociacién. Claro
es que estas intervenciones no suelen producirse cuan-
do las negociaciones son entre empresas no significa-
tivas o sindicatos de pocos afiliados 0 que no tienen
trascendencia en el mundo sindical o no tienen ubica-
cién que ponga en riesgo otras actividades. Ergo, si se
van a producir en casos de negociaciones que involucren
a numerosos trabajadores, sectores vitales de la econo-
mia, puedan tener repercusion en el mundo sindical,
social y aun politico, puedan prolongar un estado de
conflicto u otras circunstancias que los hacen signifi-
cativas para las autoridades.

Al lado de las mencionadas sesiones programa-
das, que por ello se podrian denominar como forma-
les, las partes, por iniciativa de cualquiera de ellas o
por ambos, pueden realizar reuniones para seguir tra-
tando o “conversando” sobre el pliego petitorio y/o el
“contra pliego” —si lo hubiera—. Estas se denominan
comunmente COmMoO “eXtraproceso’.

Las reuniones extraproceso pueden realizarse pa-
ralelamente al trato directo la junta de conciliacién.
Sien éstas Hegan a un acuerdo final sobre parte o todo
el diferendo, podrian alli mismo suscribir el respecti-
vo convenio y luego dar cuenta a la autoridad de tra-
bajo. También “formalizar” lo acordado en la primera
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sesién formal que realicen y suscribir el convenio co-
lectivo de trabajo haciendo constar el modo y forma
delo acordado; luego ponen el hecho en conocimiento
de la autoridad trabajo. Con ello puede concluir la ne-
gociacién. Los convenios celebrados en cualquiera de
las formas indicadas, tienen plena validez y sus conse-
cuencias son perfectamente legales. Obviamente no
es obligatorio que las partes efectiien extraprocesos en
esas etapas de la negociacién. Sin embargo en la me-
dida que las contradicciones se vuelven insolubles, son
necesarias y utiles. En unos casos los dirigentes sindi-
cales recurren a las oficinas de los funcionarios de la
empresa para “conversar sobre el pliego”. No se pue-
de predecir cual serd la acticud de los visitados. Hay
muchas posibilidades. Si real y honestamente desean
encontrar una solucién armoniosa, los recibirdn y se-
guirdn negociando reservadamente. También suele
ocurrir que los representantes de la patronal se sien-
ten “fuertes” y/o protegidos y declinan recibir a los
sindicalistas para seguir tratando el asunto en las reu-
niones programadas porque suponen que el sindicato
tiene poca opcidn de obtener los resultados que anhe-
la. También es frecuente encontrar arrogancia y pre-
suncién y no admiten realizar las reuniones solicita-
das. Juega mucho la tictica de agotar a los dirigentes
para que no puedan ofrecer “resultados” a sus respec-
tivas asambleas. También se trata de agotar por can-
sancio a todos los trabajadores haciendo durar mu-
chos meses la negociacién, a veces mas de un afio y no
es raro que hagan “juntar” dos negociaciones anuales.
Suponen que por “cansancio” terminardn por aceptar
la “oferta” de la empresa.

También la empresa suele pedir reuniones ex-
traproceso al sindicato y de hecho las lleva a cabo bus-
cando férmulas alternativas de solucién. Estas se rea-
lizan con un grupo de dirigentes o con toda la comi-
sién negociadora de los trabajadores. La actitud de los
dirigentes, en situaciones dificiles para ellos, es recu-
rrir a sus respectivas asambleas mas que para infor-
mar, para solicitar respaldo a fin de presentar o reali-
zar formas de presién a la empresa. Hay variadas ma-
neras de presién. Van desde los volantes, a diferentes
tonalidades, hasta la preparacién para la ruptura de la
negociaciéon y recurrir “hasta las dltimas consecuen-
cias”. Las empresas también tienen sus formas de res-
puesta para cada medida, entre ellas los comunicados
para ablandar la resistencia del conjunto de los traba-
jadores y sus familiares. También el anuncio de medi-
das drasticas y selectivas.

Donde son mas necesarias las reuniones extra-
proceso, es cuando la contradiccién entre las partes se
ha convertido en antagénica y estd por producirse dra-
maticamente la ruptura de la junta de conciliacién o
el rechazo o fracaso de la mediacion. Se sabe que luego
de ello hay el riesgo de una declaratoria de huelga. En
estas circunstancias, si la empresa honestamente no
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desea un desenlace con paralizacion de trabajo, se in-
teresard por realizar reuniones extraproceso hasta en-
contrar puntos de acuerdo. También se interesara la
autoridad del Ministerio de Trabajo si considera que
una huelga va a producir la generacién de problemas
laborales en la empresa involucrada o en otros secto-
res gremiales del sector o que podria tener otras reper-
cusiones. En este caso, la autoridad de trabajo auspi-
ciard las reuniones extraproceso; para el caso, las invi-
tard cuantas veces sea necesario a su despacho para
seguir tratando el problema. Si el caso es de riesgo
mayor no es raro que autoridades de alto nivel del
Ministerio de Trabajo, y aun el propio ministro, con-
voquen e intervengan en esas reuniones.

Siel proceso esté en estado de huelga, es mayor
la necesidad de realizar las reuniones extraproceso. Mds
aun, es mediante estas reuniones que se encontrari la
solucién tanto a la paralizacién de trabajo como a la
propia negociacién. No hay que perder de vista que el
espiritu del Decreto Ley 25 593 —y con cualquiera otra
norma sustitutoria con el mismo criterio— el fin es
que las propias partes solucionen el pliego de reclamos
y el contra ~pliego si lo hubiera—. Se trata de evitar
que el Ministerio de Trabajo, vale decir el Estado, ten-
ga que verse obligado a resolver y definir el diferendo.
Hay una excepcién, que la expondremos posteriormen-
te. Por todo ello, como indica el articulo 60 del Decre-
to Ley 25 593 y su reglamento, propicia que las partes
lleven a cabo otras formas de reuniones o0 negociacién
para encontrar una solucién “pacifica” de la contro-
versia. El solo hecho que en la norma legal se utilice la
palabra “pacifica”, demuestra el temor invivito del le-
gislador y de toda autoridad que una negociacién co-
lectiva de trabajo genere actos no pacificos. Los em-
pleadores también tienen igual sentimiento. Aunque
no podemos generalizar, es presumible que algunos
empresarios s{ podrian estar interesados en que una
negociacién colectiva de trabajo genere conflictos.

Arbitraje

Articulo 61. Si no se hubiese llegado a un acuerdo en
negociacidn directa o en conciliacién, de haberla soli-
citado los trabajadores, podrin las partes someter el
diferendo a arbitraje.

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

Articulo 46. Al término de la negociacidn directa, o
de la conciliacidn, de ser el caso, segtin el articulo 61 de
la Ley, cualquiera de las partes podri someter la deci-
sidén del diferendo a arbitraje, salvo que los trabajado-
res opten por ejercer alternativamente el derecho de
huelga, de conformidad con el articulo 62 de la Ley ™.

*Sustituido por el art. 1 del D.S. 009-93-TR, publica-
do el 08-10-93, cuyo texto es el siguiente:
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Articulo 48. Las partes, de comin acuerdo, estin
facultadas para fijar aspectos puntuales de discrepan-
cia, respecto a los causales debe pronunciarse el arbi-
tro. De no producirse esta situacidn, la decision arbi-
tral debe comprender todos aquellos aspectos de la
controversia que no hubieran sido solucionados du-
rante la negociacidon directa.

Articulo 49. La decisién de someter la controversia a
arbitraje constard en un acta denominada “compro-
miso arbitral”, que contendra: el nombre de las partes
en conflicto, los de sus representantes y sus domici-
lios; la modalidad de arbitraje que se hubiera acorda-
do; la informacidén sobre la negociacién colectiva que
se somete al fallo arbitral; el monto y la forma de pago
de los costos y honorarios de los arbitros; el lugar del
arbitraje, y demds, que las partes estimen convenien-
te, sin que pueda modificarse lo dispuesto en el pre-
sente Decreto Supremo”.

"Sustituido por el art. 1 del D.S. 009-93-TR, publica-
do el 08-10-93, cuyo texto es el siguiente:

Comentario
La junta de conciliacién puede terminar por:
* Se produjo conciliacién.

Si hay acuerdo entre las partes y celebran el res-
pectivo convenio colectivo de trabajo, conclu-
ye toda la negociacién.

* Acuerdo de partes para dar por terminada la jun-
ta de conciliacién.

Trabajadores y empleadores coinciden que la jun-
ta de conciliacién resulta infructuosa y deciden
concluirla y piden al conciliador que levante el
acta donde conste tal acuerdo. Esta posibilidad
no es frecuente, porque luego la forma de conti-
nuar la negociacién quedaré en el campo de los
trabajadores. Y ello es un riesgo por lo incierto
—en ese momento— de la decisién que adopte el
sindicato.

* Alguna de las partes decide darla por concluida
o fracasada.

Cualquiera de las dos comisiones negociadoras,
por propia decisién, la da por concluida por con-
siderar que se han agotado las posibilidades de
conciliacién. Esa parte solicita al conciliador le-
vantar el acta respectiva donde conste su decision.

* Porque alguna de las partes no concurre a la mu-
tua citacién hecha en la anterior reunion.
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Este hecho es considerado como un acto que da
por terminada la junta de conciliacién. Esta acti-
tud muy rara vez la asumen los trabajadores, pues
prefieren que dentro de una reunién formal, en
altimo esfuerzo, solicitar a la empresa encontrar
una forma de arreglo. Como suponen que la pa-
tronal no aceptara, dan por concluida o fracasada
la junta, de lo que piden se deje constancia en
actas. Rara vez es la representacién patronal la
que solicita dar por concluida la junta de conci-
liacién, entre otros motivos, porque suponen que
derivando la responsabilidad de la ruptura en la
delegacién sindical, los podrdn presentar como
intransigentes tanto ante los propios trabajado-
res del centro de trabajo y ante las autoridades en
general. Si la negociacién es de importancia por
el ndmero de trabajadores involucrados o por la
implicancia econémica, el hecho también podria
ser utilizado para dafiar la imagen sindical.

Cualquiera que haya sido la motivacién de la rup-
tura, la consecuencia legal es que corresponde al
sindicato, o directamente a los trabajadores si no
hay de sindicato, decidir si recurren al arbitra-
je 0 a la huelga. El articulo 61 del Decreto Ley
25 593 que estamos comentando se refiere a este
momento. Agotado tanto el trato directo como
la junta de conciliacién sin acuerdo, los trabaja-
dores pueden solicitar el arbitraje. El articulo 46
del reglamento sefiala que también lo puede soli-
citar la parte empleadora, salvo que los trabaja-
dores opten por la huelga, lo que determina que
son los trabajadores los que escogen cual camino
desean seguir: el arbitraje o la huelga, como del
articulo 62 del Decreto Ley.

Huelga como alternativa

Articulo 62. En el caso del articulo anterior, los tra-
bajadores pueden alternativamente, declarar la huel-
ga 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 pregunta final que éste formule debera po-
nerse en conocimiento de las partes.

Las férmulas de mediacién, en caso de no ser
aceptadas por las partes, no comprometeran las deci-
siones arbitrales ulteriores.

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

Articulo 42. El mediador desarrollara su gestion en el
plazo que sefalen las partes, o a falta de éste en un
plazo maximo de diez (10) dias habiles, contados des-
de su designacién. Al término de dicho plazo, si no se
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hubiera logrado acuerdo, el mediador convocara a las
partes a una audiencia en las que éstas deberédn for-
mular su dltima propuesta en forma de proyecto de
convencién colectiva. El mediador, presentara una pro-
puesta final de solucién, la que de no ser aceptada por
escrito por ambas partes dentro de los tres (03) dias
habiles siguientes, pondra fin a su gestidn.

Articulo 45. La persona que actfie como mediador
durante la huelga de acuerdo a lo previsto por el arti-
culo 62 de la Ley, sera designado de comin acuerdo.
A falta de acuerdo, la autoridad de trabajo podra de-
signar a cualquier funcionario especializado del Mi-
nisterio de Trabajo y Promocién Social.

La mediacién se sujetara al procedimiento pre-
visto en el articulo 42, de este reglamento.

DEL ARBITRAJE

Articulo 46. Al término de la negociacién directa, o
de la conciliacién, de ser el caso, segtin el articulo 61 de
la Ley, cualquiera de las partes podré someter la deci-
si6n del diferendo a arbitraje, salvo que los trabajado-
res opten por ejercer alternativamente el derecho de
huelga, de conformidad con el articulo 62 de la Ley *.

*Sustituido por el art. 1 del D.S. 009-93-TR, publica-
do el 08-10-93, cuyo texto es el siguiente:

Comentario

Como esta dicho, concluida la junta de conci-
liacién, los trabajadores tienen dos caminos: El arbi-
traje o la huelga.

La huelga es la opcién que legalmente corres-
ponde adoptarla solamente a la parte laboral. Serfa
absurdo que sea por acuerdo de partes. Aunque desde
el punto de vista estrictamente la patronal no tiene
facultad para pronunciarse si los trabajadores deben
“optar” por la huelga, no falta casos en que se empuja
sutilmente a que los trabajadores “escojan” el camino
de la huelga. Este puede ser un asunto de otro estudio.

La huelga esta sujeta a un proceso.

Anunciada la posibilidad de la huelga, si el ries-
go de esa opcién preocupa sinceramente a la empresa,
le interesara evitarla para intentar una solucién. Tam-
bién se preocupara la autoridad administrativa de tra-
bajo. Este es un momento en que es una necesidad la
mediacién.

La mediacién puede ser propuesta por cualquie-
ra de las dos partes o por la autoridad de trabajo. Si
fuera aceptada, ellas, podrin designar un mediador,
que podria ser una autoridad del Ministerio de Trabajo
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o de otra entidad publica o cualquier persona privada
que merezca la confianza de los interesados. El Mi-
nisterio de Trabajo tiene la facultad para designar un
mediador.

El mediador puede utilizar cualquiera forma de
acercamiento entre las partes, escuchar sus propuestas
y formularé a ellas formulas de solucién sin que estas
deban ser aceptadas obligatoriamente. La falta de acep-
tacién no supone compromiso que afecte la posibili-
dad de un arbitraje posterior.

Si hubiera mediacién, el plazo de su gestién sera
de diez (10) dias ttiles (se cuenta de lunes a viernes, ex-
cepto dias feriados no laborales). Si en este trance se pro-
duce consenso, se suscribiri el correspondiente convenio
colectivo de trabajo con el que se pone fin a la negocia-
cién y da por solucionado en todo el pliego de reclamos,
y el contrapliego, si la empresa lo hubiera propuesto.

Variacion de la huelga a arbitraje

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

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

Articulo 47. En el caso contemplado por el articulo
63 de la Ley, los trabajadores o sus representantes po-
drén proponer por escrito al empleador el sometimiento
del diferendo a arbitraje, requiriéndose la aceptacién
escrita de éste. Si el empleador no diera respuesta por
escrito a la propuesta de los trabajadores en el térmi-
no del tercer dfa hébil de recibida aquélla, se tendrd
por aceptada dicha propuesta, en cuyo caso se aplica-
ran las normas relativas al procedimiento arbitral. El
arbitraje proceder si se depone la huelga.

Comentario

Silos trabajadores optan por la huelga, aunque este
articulo refiere que durante su desarrollo podrin pro-
poner un arbitraje. Es factible que también el sindi-
cato o la empresa propongan a la otra parte una me-
diacién o llevar a cabo reuniones extraproceso y cual-
quier forma que permita encontrar una solucién al
diferendo. La mediacion es siempre una buena posibi-
lidad para acercar posiciones, aun en situaciones de
extrema incomprension. Un buen mediador buscaré
formas de acercamiento y consenso, aun cuando corra
el riesgo de un fracaso.

Si en este estado hay la oferta del arbitraje, en
este caso concreto, debe ser por acuerdo expreso y es-
crito, es especial del empleador. El reglamento prevé

147

que si los trabajadores proponen por escrito al em-
pleador la realizacién de un arbitraje en circunstancias
que se desarrolla la huelga, si la empresa no responde
en forma expresa y negativa dentro del tercero dia
habil, “se tendré por aceptada dicha propuesta” en cuyo
caso se aplicaran las normas relativas al procedimien-
to atbitral.

El arbitraje procedera si se depone el estado de
huelga. Si hay arbitraje no puede realizarse una huel-
ga por la negociacién colectiva de trabajo en tramite.
Iniciado el arbitraje, al que ambas partes se han some-
tido expresamente, los trabajadores no pueden volver
a la huelga. Si hay arbitraje no hay huelga en ningtn
caso.

Conformacion del tribunal arbitral

Articulo 64. El arbitraje puede estar a cargo de un ar-
bitro unipersonal, un tribunal #4-boc, una institucién
representativa, la propia autoridad de trabajo, o cual-
quier otra modalidad que las partes especificamente
acuerden, lo que constard en el acta de compromiso
arbitral. Si no hubiere acuerdo sobre el 6rgano arbi-
tral se constituira de oficio un tribunal tripartito inte-
grado por un 4rbitro que deberi designar cada parte y
un presidente designado por ambos arbitros o, a falta
de acuerdo, por la autoridad de trabajo.

En ningan caso podrén ser arbitros los aboga-
dos, asesores, representantes, apoderados o, en gene-
ral, las personas que tengan relacién con las partes o
interés, directo o indirecto, en el resultado.

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

Si el empleador es una empresa comprendida
en el &mbito de la actividad empresarial del Estado, o
se trata de una entidad del Estado cuyos trabajadores
se encuentran sujetos al régimen laboral de la activi-
dad privada, el reglamento del presente Decreto Ley
establecerd la forma en que se designara, a falta de
acuerdo entre las partes, al presidente del tribunal ar-
bitral. En ningan caso podra recaer tal designacién en
la autoridad de trabajo.

Concordancia. Reglamento

Articulo 50. El tribunal arbitral, en los casos que pro-
ceda, estara constituido siempre en nimero impar, de-
biendo los acuerdos ser adoptados por mayoria abso-
luta de sus miembros.

Articulo 51. Conforme el primer pérrafo del articulo
64 de la Ley, en la negociacion colectiva a nivel de em-
presa comprendida en el sector privado, el arbitraje
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laboral puede estar a cargo de 4rbitro dnico, que po-
dréd ser persona natural o juridica, o de un tribunal
arbitral. En caso que el empleador y los trabajadores
no hubiesen llegado a un acuerdo sobre el tipo de 6r-
gano arbitral que resolvera el conflicto, se constituird
un tribunal tripartito de la siguiente manera:

Cada parte nombrard un 4rbitro y éstos desig-
nardn a un tercero que actuard como presidente del
tribunal. A falta de acuerdo entre los drbitros nomi-
nados por las partes, sobre la designacién del tercer
arbitro, éste serd nombrado por la autoridad de traba-
jo del domicilio de la empresa, y de tener varios cen-
tros de trabajo el del lugar donde se encuentre el ma-
yor nimero de trabajadores comprendidos en el 4m-
bito de negociacién colectiva.

En la negociacién colectiva por rama de activi-
dad o gremio, si no hay acuerdo para designar al ter-
cer arbitro, lo hard la autoridad de trabajo del lugar
donde estén la mayoria de empresas y trabajadores de
la actividad o gremio respectivo.

Articulo 52. En los casos contemplados en el dltimo
parrafo del articulo 64 y en el articulo 67 de la Ley,
para la designacidn del presidente del Tribunal Arbi-
tral, se procederd en la forma siguiente:

a) Si el empleador es una empresa comprendida
en el dmbito de la actividad empresarial del Es-
tado, o se trata de una entidad del Estado cu-
yos trabajadores se encuentran sujetos al régi-
men laboral de la actividad privada, cada parte
designard un arbitro y ambos a un tercero que
actuard como presidente del tribunal.

Si no hay acuerdo sobre el tercer arbitro, la de-
signacidn la realizard el Ministerio de la Presi-
dencia mediante Resoluciéon Ministerial.

b) Si el conflicto se hubiese presentado en empre-
sas que tengan a su cargo servicios publicos
esenciales, cada parte designard un arbitro. El
tercer arbitro, actuard como presidente del tri-
bunal y serd designado por la autoridad de tra-
bajo del domicilio de la empresa.

En caso que la empresa tuviera varios centros de
trabajo la designacién del tercer drbitro la efec-
tuard la autoridad de trabajo del lugar donde
exista el centro de trabajo con mayor nimero de
trabajadores comprendidos en el dmbito de la
negociacién colectiva.

Articulo 53. Los drbitros no representan los intereses

de ninguna de las partes en conflicto y ejercerin el

cargo con estricta imparcialidad y absoluta discrecién.

En el desempefio de sus funciones tendran plena inde-
. *

pendencia dentro del marco de la Ley".

Dr. Roberto Rendin Visquez

*Sustituido por el art. 1 del D.S. 009-93-TR, publica-
do el 08-10-93, cuyo texto es el siguiente:

Articulo 53. Los arbitros no representan los inte-
reses de ninguna de las partes en conflicto y ejerce-
ran el cargo con estricta imparcialidad y absoluta
discrecién.

Los honorarios profesionales de los presidentes
de tribunales arbitrales designados por la autoridad
administrativa de trabajo o por el Ministerio de la
Presidencia, segin sea el caso, se regirin de acuerdo
con la escala establecida en funcién de la cantidad de
trabajadores que comprende el pliego que a continua-
cidn se detalla:

De menos de 50 trabajadores 2 ULT.
De 50 a 100 trabajadores 3UILT
De 101 a 500 trabajadores 6 UILT.
De mas de 500 trabajadores 10 ULT

El valor dela U.LT. serd el vigente a [a fecha de
designacién.

En todos los casos el presidente del tribunal ar-
bitral percibird honorarios de por lo menos un 25%
mads de lo que perciban los drbitros en forma individual.

Articulo 54. Se considera formalmente iniciado el
proceso atbitral con la aceptacién del arbitro o en su
caso, de la totalidad de los miembros del tribunal ar-
bitral. Esta aceptacién deberd hacerse ante las partes
en conflicto, lo que deberd constar en un acta en el
que sefialard lugar, dia y hora de su realizacién, los
nombres de las partes intervinientes, el del drbitro o
los de los miembros del tribunal arbitral, y la declara-
cién de estar formalmente iniciado el proceso arbi-
tral. En el mismo acto cada una de las partes en con-
flicto deberd entregar al drbitro o a los miembros del
Tribunal Arbitral su propuesta final por escrito en la
forma de proyecto de convencién colectiva, con copia
para la otra parte, que le sera entregado a ésta por el
arbitro o por el presidente del Tribunal Arbitral.

Dentro de los cinco (05) dias hébiles siguientes
las partes podran formular al arbitro o al Tribunal Ar-
bitral, las observaciones debidamente sustentadas que
tuvieran respecto del proyecto de férmula final pre-
sentado por la otra parte.

Articulo 55. El 4rbitro o Tribunal Arbitral tiene ab-
soluta libertad para ordenar o requerir la actuacién o
entrega de toda clase de pruebas, incluidas investiga-
ciones, pericias, informes, documentos pablicos y pri-
vados de propiedad o en posesiéon de las partes o de
terceros y en general obtener todos los elementos de
juicio necesarios de instituciones y organismos cuya
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opinién resulte conveniente para poder resolver el con-
flicto, todo dentro de un plazo maximo de treinta (30)
dias naturales, contados desde la fecha de iniciacién
formal del procedimiento arbitral. El drbitro o el Tri-
bunal Arbitral en su caso, notificard a las partes la
conclusién de esta etapa del proceso.

Durante este periodo el 4rbitro o Tribunal Ar-
bitral podra convocar a las partes por separado o con-
juntamente, a fin de aclarar o precisar las propuestas
de una y otra.

Al hacerse cargo de su gestién, el arbitro o Tri-
bunal Arbitral recibird de la autoridad de trabajo el
expediente de negociacion colectiva existente en su re-
particién, incluyendo la valorizacién del pliego de pe-
ticiones y el informe de la situacién econémico-finan-
ciera de la empresa a que alude el articulo 56 de la
Ley, si lo hubiera.

En la tramitacidn, en los términos y modo de
proceder y demas diligencias, el drbitro o Tribunal Ar-
bitral procedera de oficio, cuidando que se observen
los principios de oralidad, sencillez, inmediacién y leal-
tad a que se refiere el articulo 64 de la Ley.

Articulo 56. Dentro de los cinco (03) dias habiles de
concluida la etapa del proceso que se indica en el arti-
culo anterior, el arbitro, o el Tribunal Arbitral en su
caso, convocaran a las partes a fin de darles a conocer
el laudo que pone fin al procedimiento arbitral, levan-
tandose acta de esta diligencia.

Disposiciones complementarias

PRIMERA. Los colegios profesionales, las cortes su-
periores de los distritos judiciales correspondientes, las
camaras de comercio y los institutos o asociaciones
especializados, asi como el Ministerio de Trabajo y Pro-
mocién Social, podrdn publicar periddicamente ndémi-
nas de personal calificado apto para ejercer las funcio-
nes de 4rbitro a que se refiere la Ley, sin perjuicio de
que las partes de comun acuerdo elijan el arbitro o
Tribunal Arbitral que considere conveniente.

Comentario

Si optan por el arbitraje, deben hacerlo saber
tanto a la empresa como al Ministerio de Trabajo y
pedir que se abra el procedimiento para el arbitraje.

El arbitraje puede estar a cargo de una sola per-
sona o de varios, en cuyo caso se trata de un tribunal
arbitral. El niimero de arbitros depende de la decisién
de las partes. Es recomendable, como lo establece el
reglamento de la Ley, que sea un nimero impar para
los efectos que en caso que haya que decidir por vota-
cién haya un dirimente. Si bien se puede constituir un
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tribunal arbitral de numerosas personas, se suele de-
signar de solamente tres (03) que es el que permite
agilidad en la gestidn.

Cada parte designa su drbitro. Al tercero, que
es el dirimente y que presidira el tribunal, es designado
de comun acuerdo por las partes o en todo caso éstos
delegan a sus respectivos drbitros para que designen al
tercero. A falta de acuerdo lo designa la autoridad de
trabajo del lugar del domicilio de la empresa; si tiene
varios domicilios el del lugar donde haya el mayor nd-
mero de trabajadores, todo lo cual constara en la res-
pectiva acta. Los colegios profesionales, [as cimaras de
comercio, las cortes superiores, el Ministerio de Traba-
jo publicaran periédicamente néminas de persona ca-
lificados para drbitros pero las partes pueden recurrira
cualquier otras personas que consideren idénea.

Los acuerdos se toman por mayoria de votos.
Por ello la importancia del dirimente. Se tratard que
sea una persona iddnea, imparcial con absoluta mora-
lidad. Cada parte tiene sus naturales reservas sobre
esta persona. Muchas veces habréd deseos que sea una
persona sobre la que pudieran ejercer influencia.

No podran ser arbitros los abogados y asesores
de las partes, representantes, apoderados y personas
que estén relacionados por las partes o que tengan in-
terés directo o indirecto en el resultado.

Por principio, los drbitros tienen total indepen-
dencia para decidir si deben obrar con equidad, im-
parcialidad y discrecién. Los arbitros no deben repre-
sentar el interés de las partes, aunque hayan sido nom-
brados por éstos. Aunque ello es asi. Muchas veces en
la practica esto no se cumple porque cada arbitro sue-
le reflejar en sus decisiones los intereses de la parte
que lo nombré. Los honorarios de los arbitros son pa-
gados por las partes y al dirimente entre ambos, por
partes iguales.

El articulo 62 del Decreto Ley y las normas
concordantes del reglamento, sefialan que el arbitraje
sera con aceptacién de ambas partes. Aqui hay un va-
cio de la norma, pues, del propio texto de ambas nor-
mas (Ley y Reglamento) se desprende que son los tra-
bajadores los que escogen que camino seguir y entre
las opciones esta el arbitraje. Algunos empresarios han
pretendido desconocer la obligatoriedad de ir al arbi-
traje luego de concluida la junta de conciliacién. El
arbitraje esta sujeto a normas concretas y la resolu-
cién, esto es el laudo arbitral, tiene autoridad de cosa
juzgada y debe ser aplicado por las dos partes.

Tratandose de negociaciones colectivas de tra-
bajo en que la empleadora es una empresa del Estado
o una entidad del Estado cuyos trabajadores estén re-
gidos por las normas de la actividad privada y haya un
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arbitraje la autoridad de trabajo no podrd ser dirimente
y por ende esta vedado de ser presidente. A éste lo
designard el Ministerio de la Presidencia.

El proceso del arbitraje

En reglamento pormenoriza el trimite que debe
seguir el Tribunal Arbitral. De todos los actos, se la-
brard un acta. En la fecha de iniciacién del proceso,
cada parte entregara al tribunal arbitral su propuesta
final por escrito y en forma de un proyecto de conve-
nio, de la que se dara copia para la otra parte. Dentro
del plazo de cinco (05) dias cada parte podr4 hacer las
observaciones que crea conveniente al proyecto de su
contrario.

Los arbitros tienen libertad para ordenar y re-
querir la actuacién o entrega de toda clase de pruebas
y disponer investigaciones, pericias, informes, solici-
tar documentos publicos o privados, y todo cuanto
estimen necesario para resolver. Tienen el plazo de 30
dias naturales contados desde la instalacién del tribu-
nal. Obviamente el Ministerio de Trabajo debe entre-
gar a ese tribunal el expediente de la negociacién y
ademas esta en la obligacién de proporcionarle la in-
formacién que sea necesaria, incluyendo la valoriza-
cién y estudios que sobre el asunto hubiera efectuado
la autoridad de trabajo.

Durante el lapso de los 30 dias el Tribunal Arbi-
tral podré convocar a las partes, conjuntamente o por
separado fin de aclarar o precisar propuestas. Aunque
las normas legales no lo indican, es posible, y nosotros
lo consideramos oportuno, necesario e inteligente, que
los 4rbitros inviten a las partes para que se esfuercen
en acercar sus posiciones a los fines de obtener un con-
senso entre ambos. Si logran, suscriben un convenio
colectivo de trabajo dando por totalmente soluciona-
day terminada la negociacién colectiva de trabajo. El
convenio evita un laudo arbitral, Si a pesar del esfuer-
z0 no hay consenso, el tribunal arbitral, dentro del
plazo de 5 dias habiles después de concluido el proce-
so, convoca a las partes para poner en su conocimien-
to el laudo arbitral, levantdndose el acta correspon-
diente. Con esto termina tanto las labores del tribu-
nal como la negociacién colectiva de trabajo.

El laudo arbitval

Articulo 65. El laudo no podré establecer una solu-
cién distinta a las propuestas finales de las partes ni
combinar planteamientos de una y otra.

Ellaudo recogeri en su integridad la propuesta
final de una de las partes. Sin embargo, por su natura-
leza de fallo de equidad, podréd atenuar posiciones ex-
tremas. '

Dr. Roberro Rendién Visquez

Para la decisién deberdn tenerse presente las con-
clusiones del dictamen a que se refiere el articulo 56.

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

Articulo 57. El laudo del arbitro o del Tribunal Arbi-
tral en su caso, deberan recoger en su integridad la
propuesta final de una de las partes, no pudiendo es-
tablecer una solucién distinta de las propuestas por
las partes ni combinar los planteamientos de una y
otra. Empero, cuando por razones de equidad se hu-
biere estimado necesario atenuar algin aspecto de la
propuesta elegida, por considerarlo extremo, en con-
cordancia con el articulo 65 de la Ley, el arbitro o el
tribunal debera precisar en el laudo en que consiste la
modificacién o modificaciones y las razones que se ha
tenido para adoptarla.

Para emitir laudo se tendréd presentes las con-
clusiones del dictamen a que se refiere el articulo 56 de
la Ley, tal como lo ordena el articulo 65 de la misma.

El laudo ordenari el pago de las costas y hono-
rarios que corresponda al arbitro o a los miembros del
tribunal arbitral en su caso, en los términos fijados en
el compromiso arbitral.

Comentario

Los érbitros tienen que actuar dentro de paré-
metros muy definidos. Al instalarse el tribunal, las
partes deben entregatle su propuesta final en forma
de proyecto de convenio, el que contiene la pretensién
de lo que deberia ser el laudo. El tribunal debe esco-
ger entre una de las dos propuestas. No puede dar una
solucidn distinta ni cambiar los planteamientos. No
puede “redactar” una combinacién de ambas propues-
tas. Si los tres arbitros tienen igual opinién, el laudo
es didfano, escogen una o la otra. Debe suponerse que
el algunas oportunidades el 4rbitro de cada parte po-
dria inclinarse por la propuesta de quien lo designé su
arbitro. En este momento juega papel decisivo el ter-
cer arbitro, que es presidente, porque dirime y decide.

Ellaudo recogerd en su integridad la propuesta
final de una de las partes, pero, eventualmente, por la
naturaleza del fallo y la equidad, podria atenuar posi-
ciones extremas, pero esto no debe variara en lo esen-
cial la propuesta que han convertido en el texto del
laudo. Para escoger una de las propuestas deberé con-
siderar los estudios y valorizaciones hechas por los 6r-
ganos especializados del Ministerio de Trabajo.

El laudo arbitral es inapelable

Articulo 66. El laudo, cualquiera sea la modali-
dad del érgano arbitral, es inapelable y tiene cardcter
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imperativo para ambas pattes. Es susceptible de con-
tradiccién por via de la accién contencioso-adminis-
trativa, en los casos siguientes”:

a) Por razén de nulidad.

b) Por establecer menores derechos a los contem-
plados por la Ley en favor de los trabajadores.

La interposicién de la accién contencioso-admi-
nistrativa no impide ni posterga la ejecucién
del laudo arbitral, salvo resolucién contraria de
la autoridad judicial competente.

* fe de erratas.

Concordancias. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

Articulo 58. A solicicud de parte, formulado dentro de
un (01) dia hébil posterior a la notificacién del laudo, o
de oficio dentro del mismo plazo, el arbitro o tribunal
arbitral podrd corregir errores materiales, numéricos,
de calculo, tipograficos, o de naturaleza similar.

La correccién se hara por escrito dentro de los
tres (03) dias habiles siguientes a la recepcién de la
solicitud, la correccién formara parte del laudo.

Articulo 59. El recurso de impugnacién del laudo ar-
bitral que prevé el articulo 66 de la Ley deber4 inter-
ponerse dentro de los cinco (05) dias hébiles siguien-
tes de notificado el laudo o la aclaracién si fuese el
caso, acompafiando copia para la otra parte.

Las partes podran presentar su alegato ante la
sala laboral de la corte superior, dentro de los tres (03)
dias habiles de ingresado el expediente a la mesa de
partes correspondiente.

Transcurrido dicho plazo, se haya o no produ-
cido el alegato, la instancia judicial resolvera por el
solo mérito de los autos, dentro de los diez (10) dias
habiles siguientes.

Procede el recurso de apelacién dentro de los
tres (03) dias hédbiles siguientes a la notificacién de la
resolucién. La sala de derecho constitucional y social de
la corte suprema resolveré por el solo mérito de los au-
tos, dentro de los quince (15) dias habiles de elevados.

Articulo 60. El expediente de negociacién colectivay
del procedimiento arbitral constituyen una unidad que
se conservara en los archivos de la Autoridad de traba-
jo del lugar del arbitraje.

Comentario

El laudo arbitral es inapelable y su cumpli-
miento es obligatorio para ambas partes. El incumpli-
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mien to del laudo por cualquiera de las partes da de-
recho a la otra para interponer las acciones legales
pertinentes por incumplimiento de disposiciones
legales y convencionales.

Si el laudo arbitral tuviera redaccién no clara u
errores numéricos, dentro del tercero dia de notificado
puede solicitarse su aclaracién. Pero este recurso y con-
siguiente resolucién no pueden servir para modificar
la esencia del Laudo.

Solamente podria contradecirse en accién judi-
cial contencioso administrativa en caso de nulidad por
haber resuelto estableciendo menores derechos que los
fijados por ley y normas legales a favor de los trabaja-
dores o por ser nulo. El plazo para interponer la accién
judicial es de cinco (05) dfas habiles después de notifi-
cado el laudo arbitral a cada parte. En estas acciones
se observara los requisitos y procedimientos para ese
tipo de acciones.

El expediente de la negociacién colectiva y lo
actuado por el tribunal arbitral forma una unidad. El
tribunal debe entregarlo a la autoridad de trabajo que
conocid y tramité la negociacién colectiva de trabajo.
Se archivara en el Ministerio de Trabajo. Es posible
que las partes o cualquiera tercero pueda obtener co-
pia certificada de todo o alguna parte de ese expedien-
te, por tratarse de un instrumento publico.

Servicios pablicos esenciales

Articulo 67. En el caso de servicios pablicos esencia-
les, de no haber acuerdo en negociacién directa o en
conciliacién, la controversia serd sometida a arbitraje
obligatorio a cargo de un tribunal tripartito, integra-
do por un arbitro designado por cada parte y un pre-
sidente designado por la autoridad de trabajo.

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

Articulo 52. En los casos contemplados en el ultimo
parrafo del articulo 64 y en el articulo 67 de la Ley,
para la designacion del presidente del Tribunal Arbi-
tral, se procederd en la forma siguiente:

a) Siel empleador es una empresa comprendida
en el dmbito de la actividad empresarial del
Estado, o se trata de una entidad del Estado
cuyos trabajadores se encuentran sujetos al ré-
gimen laboral de la actividad privada, cada par-
te designard un arbitro y ambos a un tercero
que actuara como presidente del tribunal.

Si no hay acuerdo sobre el tercer arbitro, la de-
signacion la realizard el Ministerio de la Presi-
dencia mediante Resolucién Ministerial.
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b) Siel conflicto se hubiese presentado en empre-
sas que tengan a su cargo servicios publicos esen-
ciales, cada parte designard un arbitro. El ter-
cer drbitro, actuard como presidente del tribu-
nal y serd designado por la autoridad de traba-
jo del domicilio de la empresa.

En caso que la empresa tuviera varios centros
de trabajo la designacién del tercer drbitro la
efectuard la autoridad de trabajo del lugar donde
exista el centro de trabajo con mayor niimero
de trabajadores comprendidos en el 4mbito de
la negociacién colectiva.

Comentario

Esta es una disposicién aplicable solamente a
las negociaciones colectivas de trabajo de trabajadores
que prestan servicios en empresas dedicadas a lo que
se denomina “servicios esenciales” y que estén sefiala-
dos en el articulo 83 del Decreto Ley 25 593. Son: los
de limpieza publica; de electricidad, agua y desagiie;
de sepelio, inhumaciones y necropcias; establecimien-
tos penales; comunicaciones y telecomunicaciones;
transporte, administracién de justicia; los de natura-
leza estratégica o se vinculen con la defensa nacional y
aquéllos cuya interrupcién cree riesgo grave e inmi-
nente para las personas y bienes.

En todos estos casos la {inica opcién es someterse
al arbitraje, que les es obligatorio en los casos que fracase
el trato directo o junta de conciliacién. El tribunal serd
tripartito; cada parte sefiala su arbitro y al dirimente,
que serd el presidente, lo designa la autoridad de trabajo.
El laudo arbitrard, también es obligatorio para las dos
partes. Estos trabajadores no podran optar por la huelga.

Huelgas prolongadas o que comprometen la
empresa o deriven en actos de violencia

Articulo 68. Cuando una huelga se prolongue excesi-
vamente 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, el Poder Eje-
cutivo podrd intervenir ordenando mediante Resolucion
Suprema fundamentada la inmediata reanudacién de
las labores, sin perjuicio de promover el arreglo directo
u otras formas de solucién pacifica. De fracasar éstas el
Ministerio de Trabajo resolverd en forma definitiva.

Comentario

Este articulo tiene concordancia con el Capitu-
lo IV de este mismo Decreto Ley 25 593 que trata
sobre la huelga. Ahora la comentaremos someramente
pero cuando tratemos el Titulo referente a la huelga
la veremos detenidamente. La disposicién del articulo
068 se refiere a los siguientes supuestos:

Dr. Roberto Rendin Vasquez

® Que una huelga se prolongue excesivamente en

el tiempo.

La duracién de una huelga puede convertirse en
preocupante. Pero ese tiempo es relativo. En una
empresa importante, con gran numero de traba-
jadores, el estado de huelga se convierte en pro-
blema en relativamente corto tiempo; en cambio
una huelga que afecta a un reducido niimero de
trabajadores podria pasar inadvertida porque ca-
rece de capacidad para movilizar a sus afiliados y
llamar la atencidn de la opinién publica o desper-
tar un verdadero interés de las autoridades de tra-
bajo. Estos o los empleadores les dejaran que se
agoten solos, lo que es frecuente ver. También lo
es si es el empleador el que ha manipulado para
que sus trabajadores declaren la huelga.

¢ Que comprometa gravemente a la empresa.

¢Quién califica la gravedad de la situacién? El
empresario lo sabe y, si en verdad le afecta, pero
al mismo tiempo no desea conciliar, reclamard
ante las autoridades de trabajo sobre el hecho.
Pero se corre el riesgo que luego el Ministerio de
Trabajo se vea obligado a resolver el diferendo.

* Que comprometa gravemente al sector productivo.

Hay empresas que por su finalidad estdn ligadas
a sectores importantes de la economfa y la parali-
zaci6én del trabajo produce efectos en cadena.

Derive en actos de violencia.

La falta de oportuna y adecuada solucién a una
negociacién o la negativa injustificada del em-
pleador a encontrar consenso irrita a los trabaja-
dores, que reaccionan efectuando actos de protes-
ta y aun de violencia. Es comprensible que no siem-
pre las empresas estan en condiciones de satisfa-
cer las peticiones de sus trabajadores y también lo
es que en conjunto son comprensivos de situacio-
nes dificiles del empleador. Lo entienden porque
los trabajadores estin inmersos en los problemas
de la empresa donde laboran. Estdn viendo “con
sus propios ojos” las dificultades y ceden en sus
exigencias si se les explica con honestidad. Saben
que una severa dificultad de su empleadora la lle-
varia al cierre del centro de trabajo y ellos desean
cuidar el puesto de trabajo; por ello resultan soli-
darios con el empresario. Pero hay ocasiones en
que la conducta de los empresarios altera al mas
tranquilo. No es rara la actitud arrogante de pro-
pietarios y sus funcionarios ante los dirigentes o
delegados laborales. Hay quienes buscan desesta-
bilizar a la organizacidn sindical o desprestigiar a
los dirigentes o tratar de amedrentar al conjunto
de trabajadores; muchas veces un falso criterio de
“principio de autoridad” y la arrogancia generan
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conflictos que pueden evitarse o negociaciones que
no deben dilatarse en el tiempo.

Asuma caracteristicas graves por su magnitud y
consecuencias

Una negociacién de centros de trabajo importan-
tes por el nimero de trabajadores o por la natu-
raleza de la actividad de la Empresa, y que no se
resuelve directamente a pesar del tiempo trans-
currido, se extiende y genera reclamaciones pii-
blicas o crea problemas a otros sectores sociales.

En estos casos el Poder Ejecutivo tiene la potes-
tad de intervenir y expedir una Resolucién Supre-
ma ordenando la inmediata reanudacién de las
labores. Nétese el texto de la norma cuando se-
fiala que “podrd” intervenir. Es potestativo de ella
calificar la huelga y los hechos. Puede o no califi-
carlos como extremos. Significa que estd en su
albedrio decir siun hecho producido en una huelga
es grave o no y en qué magnitud. Podria ocurrir
que segun ese albedrio (facultad) un hecho no
grave pueda considerarlo grave o al revés. Igual-
mente puede determinar si el tiempo de una huel-
ga es 0 no prolongado o si esta 0 no comprome-
tiendo la estabilidad de la empresa empleadora o
si esta dafiando al sector al que corresponde.

Dicha intervencién estd reservada al mis alto ni-
vel de la Reptiblica porque la resolucion que or-
dena la finalizacién de la huelga (el disponer la
reanudacién de labores es la conclusién de la huel-
ga) es Suprema, ésta es expedida por el propio
Presidente de la Repiiblica y rubricada por el Mi-
nistro de Trabajo.

La expedicién de la Resolucién Suprema obliga
al Ministerio de Trabajo a seguir buscando for-
mulas de arreglo directamente entre las partes.
Siel esfuerzo fracasa, el Ministerio de Trabajo esta
obligado a resolver la negociacién colectiva.

El hecho que en los casos expuestos el Ministerio
de Trabajo se vea obligado a resolver la negocia-
cién colectiva resulta un hecho interesante. Estu-
diosos del Derecho de Trabajo Colectivo coinci-
den en sefalar que el Decreto Ley 25593 es que el
Estado se abstenga de intervenir para resolver el
diferendo como si lo era en la anterior norma so-
bre negociaciones colectivas en el Pert. Todo esta
orientado a que sean las partes a que encuentren
una solucién sin importar el tiempo que dure la
negociacion. Por ello no le han puesto plazos a ca-
da etapa del proceso, aunque la prolongacién del
tiempo perjudique solamente a los trabajadores.
Por ello la Mediacién y el arbitraje revisten im-
portancia en la Ley. Sin embargo en este articulo
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se abre la posibilidad de que el Estado, esto es el
Ministerio de Trabajo, sea el dirimente. Bastara
que los trabajadores opten por la huelga y que
resistan en el tiempo y que llamen la atencién de
los gremios y organizaciones sindicales y otros sec-
tores de la sociedad y los medios de comunicacion
social (radio, televisidn, periédicos) para que las
autoridades del Ministerio de Trabajo y el propio
Ministro se interesen por tratar de terminar con la
huelga. Ello los obligari a tener que resolver.

Suspension de la negociacion por actos de presion

Articulo 69. Es causal vilida para la suspension de la
negociacién en cualesquiera de sus etapas, e impedi-
mento para el arbitraje, la realizacién de los actos se-
fialados 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, se-
gan el caso, bajo presién derivada de tales hechos.

Concordancia. Codigo Civil

Articulo 214. Violencia o intimidacidn.- La violencia
o la intimidacién son causas de anulacién del acto ju-
ridico, aunque hayan sido empleadas por un tercero
que no intervenga en él.

Articulo 215. Concepto de intimidacién.- Hay inti-
midacién cuando se inspira al agente el fundado te-
mor de sufrir un mal inminente y grave en su persona,
su conyuge, o sus parientes dentro del cuarto grado de
consanguinidad o segundo de afinidad o en bienes de
unos u otros.

Tratandose de otras personas o bienes, corresponde
al juez edecidirla anulacién, segan las circunstancias.

Articulo 216. Calificacién de la Violencia o la intimi-
dacién.- Para calificar la violencia o intimidacién o la
intimidacién debe atenderse a la edad, al sexo, a la
condicién de la persona y a las demds circunstancias
que puedan influir en su gravedad.

Articulo 217. Situacién que anulan el acto. La ame-
naza del ejercicio regular de un derecho y el simple
temor reverencial no anulan el acto.

Concordancia. Codigo Penal

Articulo 151, El que, mediante amenaza o violen-
cia, obliga a hacer lo que la Ley no manda o le impide
hacer lo que la Ley no prohibe serd reprimido con pena
privativa de libertad no mayor de dos afos.

Articulo 152. El que, sin derecho, priva a otro de su
libertad personal, serd reprimido con pena privativa de
libertad no menos de dos afios ni mayor de cuatro afos.
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La pena serd no menor de diez afios ni mayor
de veinte afios cuando:

1. El agente abusa, corrompe, trata con crueldad
o pone en peligro la vida o salud del agraviado.

3. El agraviado es funcionario, servidor pablico o
representante diplomatico.

5. El agraviado es menor de edad.

9. Tiene por finalidad obligar a la autoridad pi-
blica a conceder exigencias ilegales.

Comentario

La realizacién de la negociacién colectiva de tra-
bajo, en el trato directo, la junta de conciliacién y en
el arbitraje, debe ser didfano, con mutuo respeto y com-
presidén y con tolerancia de los puntos de vista del con-
trario. Esto es vélido para ambas partes.

No es correcto usar de la violencia, la amenaza,
la intimidacién para obtener que el contrario acceda a
un planteamiento o para que “renuncie” o desista de
pedir u obtener lo que es licito y posible.

El articulo 69 del Decreto Ley 25 593 se refiere
a que los actos de violencia sobre las personas y cosas,
justifica la suspensién del desarrollo de la negociacién.
La norma no especifica concretamente a una de las
dos partes, vale decir a los trabajadores o empleadores.
Teéricamente es correcta la redaccion de este articulo.
Empero, no es tampoco un mérito cerrar los ojos para
no percibir que ello va dirigido sélo a una parte, es
decir la sindical, a quien es habitual atribuir actos de
violencia cuando realiza actos de protesta o algunos
que el Decreto Ley 25 593 ha prohibido en el articulo
81 como el paro de protesta, paralizacién en zonas o
secciones de la empresa, trabajo lento, el denominado
a desgano, paralizaciones dentro del centro de traba-
jo, impedir el ingreso al trabajo. Evidentemente los
trabajadores o sus representantes no pueden ni deben
utilizar medios que intimiden a los empresarios o sus
representantes. Si van a optar por la huelga, pueden
hacerlo en su oportunidad. El mismo Decreto Ley 25
593 les permite optar por la huelga en una negocia-
cién colectiva y cuando ésta se materializa los em-
pleadores deben abstenerse de contratar trabajadores
para reemplazar a los huelguistas. La huelga debe ser
pacifica y sin alterar el orden publico.

Los sindicatos suelen recurrir a actos de protes-
ta. Un estudio de estos actos podria mostrar que ello
ocurre ante determinada conducta de los empresarios
o sus funcionarios. Obviamente esto es factible de con-
siderarse acto sancionado por el articulo 68 para sus-
pender la negociacién. Este hecho a la postre perjudi-
caré a los trabajadores porque dilatara la solucién final.

Dr. Roberto Rendin Visquez

También los empleadores utilizan medios de
presion. Al parecer no es violencia fisica, es de otras
formas como la amenaza, oralmente en forma directa
o como rumores de despedir a personal, actos de hosti-
lizacién a dirigentes, delegados y activistas sindicales,
y otros como hacerles seguimiento no solamente diur-
nos, introduccién de agentes en las asambleas, siembra
de informantes en el centro de trabajo, por las vivien-
das o lugares que se frecuentan, amenazas indirectas a
familiares, etc. No siempre es posible probarlos, pero
existen. El objetivo es doble: por un lado tener infor-
macién y por otro procurar que no sean “exigentes” en
la negociacién. En el contexto de una negociacién to-
dos estos actos son atentatorios de la libertad indivi-
dual para poder negociar con libertad y podria ser de
aplicacién el articulo 69. Sin embargo, el solicitar la
paralizacién de la negociacién por actos de los patro-
nos, perjudicard a los trabajadores y no a la empresa.
Ademis es dudoso que admitan que lo hacen.

Si bajo los efectos de amenaza o intimidacién
se suscribiera un convenio, éste podria ser reclamado
de nulo. Para demandar la nulidad debe probarse el
hecho atribuido.

Efectos legales de los convenios, laudos y reso-
luciones de la autoridad de trabajo

Articulo 70. Los acuerdos adoptados en conciliacién
o mediacidn, los laudos arbitrales y las resoluciones de
la autoridad de trabajo tienen la misma naturaleza y
surten idénticos efectos que las convenciones adopta-
das en negociacién directa.

Comentario

Se puede producir el convenio colectivo de tra-
bajo en cualquier estado de la negociacién, esto es en
el trato directo, en la junta de conciliacién, la media-
cién, el arbitraje y en la huelga. Lo que importa es que
las partes obren de buena fe, den su libre consenti-
miento y suscriban el respectivo documento.

Los convenios colectivos de trabajo son ley entre
las partes. Son obligatorios en cuanto se haya expresa-
do en ellos. Se presume que lo expresado en ellos res-
ponde a la voluntad de las partes. Los convenios, por
ser verdaderos contratos a nivel colectivo, deben nego-
ciarse, celebrarse y ejecutarse segun las reglas de la buena
fe y comin intencién de las partes. S6lo producen efec-
tos entre las partes que intervinieron.

Pero si no llegaran a suscribitlo y el diferendo es
sometido a arbitraje, el laudo que expide el tribunal
arbitral tiene los mismos efectos que el convenio. Igual-
mente, en el caso excepcional que la autoridad de tra-
bajo haya dirimido el conflicto mediante una resolu-
cidn, este instrumento tiene el mismo efecto legal que el



Dy Roberto Rendin Visquez

convenio. En todos los citados casos lo acordado o lo re-
suelto es de camplimiento obligatorio para ambas partes.

Aplicacion a otras negociaciones

Articulo 71. Quedan reguladas por el presente De-
creto Ley, en lo que les resulta aplicable las negocia-
ciones que se realizan a través de comisiones paritarias,
multipartitas y demds casos especiales.

Concordancia. Reglamento D.S. 011-92-TR
de 14.10.1992

CUARTA. Derdgase el Decreto Supremo N° 018 del
04-de diciembre de 1962, y todas las normas que se
opongan al presente dispositivo,

El Ministerio de Trabajo y Promocién Social, me-
diante Resolucién del Titular del Sector, dictara las nor-
mas pertinentes para la adecuacion de los trabajadores de
Construccién Civil a los alcances del Titulo I de la Ley.
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Comentario

Hay negociaciones colectivas de trabajo que por
costumbre o la modalidad de la actividad no se pue-
den ajustar al tipo de negociaciones que se dan en una
empresa o centro de trabajo. Tal es el caso de la indus-
tria de construccién civil, donde por la naturaleza de
la actividad constructora, no es posible constituir un
centro de trabajo estable o aun, durando la obra de
construccién mucho tiempo —debido a su magnitud—
durante su ejecucién no se requiere las mismas espe-
cialidades a lo largo de toda la obra. Ello motiva que
haya gran movimiento de personal; unos entran otros
salen, hasta que se concluye la obra. Por ello, las nego-
ciaciones colectivas de trabajo en esta industria com-
prende a trabajadores de diversos empleadores y a va-
riados empleadores. En estos casos para desarrollar
las negociaciones colectivas de trabajo, se designa lo
que se conoce como “Comisiones Paritarias”. El De-
creto Ley 25583 se aplica también a estos casos, en
cuanto les es aplicable.



