El anclaje constitucional de los dere-
chos de libertad sindical se encuentra en
el articule 28 de [a Constitucién Politica.
Se consagra allf |a antonomia colectiva en
sus diversas manifestaciones como princi-
pio recror de nuestro sistema de relacio-
nes laborales. Dicho precepto reconoce
expresamente los derechos de sindicacién
(atonomia organizativa), negociacion
colectiva (autonomia normativa) y huel-
8 (autoturela), ordenando al Estado que
cautele su ejercicio democrético, debien-
do entenderse esto 1timo como una exi-
Bencia a las organizaciones sindicales para
que funcionen internamente conforme a
teglas democriticas —rteparto de com-
Petencias en distintas 6rganos sindicales
Segin su imporrancia, juego de mayorias
Y minorias, elecciones periédicas, etcé-
"2~ y no como una forma de permitir
"Merencias en las decisiones de los sindi-
F40s por parte de la auroridad de rarno.

Cabe resalrar el reconocimiento si-
Maltines que hace la Consticucion de las
- S manjfescaciones cencrales de [a libes-
sindical, que pone en evidencia el tri-
Pode sobre el que se erige ésta. La faculrad
: 95 trabajadores de organizarse para la
2 ina:nsa de sus intereses seria un derecho

abado, 5i no se les reconociera y garan-
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LA AUTONOMIA COLECTIVA COMO PRINCIPIO RECTOR DEL SISTEMA
DE RELACIONES LABORALES PERUANAS

tizara en paralelo la posibilidad de ejerci-
tar dos funciones indiscutibles ¢ indispen-
sables de la accidn sindical para lograr tal
objetive, como la negociacién colectiva y
la huelga. Los sindicatos nacen para nego-
ciar con Ja contraparte empresarial mejo-
res condiciones de vida y de trabajo, v se
valen de la huelga, como medida de pre-
sién por excelencia, para dotar de fuerza
su posicién ante el fracaso de las tracativas
directas. Esto evidencia que el espacio na-
tural de la huelga —aunque ne el tnico,
por cierto— es la negociacién colectiva,
pero al mismo tiempo, e poco probable
que en un dmbito dererminade se presen-
te una negociacién colectiva, y mds tarde
una huelga, si no hay un sindicato que la
respalde. Por ranto, la viabilidad de cada
uno de estos derechos o manifestaciones
de la libertad sindical requiere el recono-
cimiento y garantia de los otros dos. Lo
que n:ﬂcja una relacidn de necesaria re-
ciprocidad o interdependencia (interna)
entre estos tres derechos.

Ahora bien, es necesario estar acencos
a otra clase de estrecha relacidn de la liber-
tad sindical, esra vez de namiraleza exter-
na, y que es la que se da entre la libertad
sindical y otro derechos fundamentales.
Es de larga data [a posicidn de los érganos
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de control de la OIT (el Comité de Liber-
tad Sindical y a Comisidn de Expettos en
Aplicacion de Convenios y Recomenda-
ciones) sobre la interdependencia externa
que existe entre la liberrtad sindical y otras
libertades piiblicas y derechos fundamen-
tales —como el derecho ala vida, a [z inre-
gridad fisica, a L inviolabilidad del domi-
cilio, a no ser derenido arbitrariamente, al
secreto de las comunicaciones, a la libertad
de trénsito, a la libercad de expresién, entre

Otros— puesto que resulta pricticamene
inviable ¢jercitar debidamente los dere.
chos de libertad sindical si los militances
sindicales, sus representantes o cualepier
trabajados, no pueden opinar libremente,
s¢ les impide reunirse para tratar los asun-
tos de su interés, se allanan sus Jocales o se
interviene su cotrespondencia y lineas te-
lefonicas. Por ello [a necesidad de garanti-
zar estos derechos para garantizar a su vez,
y en forma plena, la libertad sindical,

EL DERECHO DE LIBERTAD SINDICAL {STRICTO SENSU)

Referirse al derecho de libertad sindi-
cal supone, estrictamente hablando, re-
ferirse a un haz de derechos que forman
parte del mismo, Y es que la libertad sin-
dical, o su ejercicio, para ser mas preciso,
No se agota en una sola manifestacién. La
libertad sindical puede analizarse desde
varios dngulos. Desde el punto de vista de
su titularidad o, lo que es lo mismo, del
sujete que tiene reconocido el derecho,
se puede hablar de libertad sindical indi-
vidual cuando se refiere 2 derechos que
comesponden o les son reconocidos al cra-
bajador singularmente considerado; o de
Ia liberrad sindical colectiva, cuando los
derechos corresponden ser ¢jercidos por
la organizacién sindical como tal.

Pero también puede analizacse Ia liber-
tad sindical desde la perspectiva de s con-
renido, y aqui pueden idencificarse tanro
aspectos organizativos como funcionales
o de actividad. Asi, la libertad sindical de
organizacién alude 2 una dimensién esci-

tica del Derecho, que suele agotarse en un
solo acto; la constirucidn de un sindica-
0, la afiliacién de un trabajador 2 uno ya
existente. Por su parte, Ja liberzad sindical
de actividad se vincula con 12 dimensica
dinimica del Derecho, que es algo perma-
nente y constance; como la participacién
activa del militante en lg vida insricucio-
nal de la organizacién o reafizar conjunta:
mente con otros wabajadores medidas de
presidn.

Como se podré suponer, los aspectos
sehalados no son incompatibles, antes
bien se complementan, de modo tal que
la libercad sindical individual compren-
de tanto aspectos de organizacién como
de actividad, lo que puede predicarse
también de la liberrad sindical colectiva:
En definitiva, los aspectos organizatives
tienen una naturaleza instrumental, en
la medida que son un medio —o instru-
mento— para desarrollar jas funciones ©
aspectos dindmicos de laliberrad sindical:

Liberrad sindical (Pern) 1403

EL CONTENIDO ESENCIAL DEL DERECHO DE LIBERTAD SINDICAL

Como se ha sefalado, la libercad sin-
dical se encuencra recogida en el articulo
28 de la Constitucion. A diferencia de su
predecesora de 1979, la acrual Constiru-
cién tiene una lacénica consagracion de
este derecho, pues luego de precisar que
el Estado reconoce los derechos de sindi-
cacién, negociacién colectiva ¥ huelga, y
que cautela el ¢jezcicio democrarico de los
mismos, establece en el inciso | del citado
articulo que se garanriza la libertad sindi-
cal, Ahora bien, esto no significa que este
derecho carezca de un contenido especi-
fico. Es aqui donde cobra Importancia la
Cuarra Disposicién Final ¥ Transitoria de
la Constieucisn, que exige una interpreta-
<ién de los derechos y {ibereades recono-
cidas en Ja Consticucidn conforme con la
Declaracién Universal de Derechos Hu-
Manos y con los tratados internacionales
sobre las mismas marerias ratificados por
<t Pertt, En la misma linea se sita ¢l arcf-
culo V def Titulo Preliminar del Codigo
Procesal Constitucional, ef que afiade que
los derechos constitucionales se inter-
pretan también de conformidad con las
decisiones adopradas por los tribunales
nternacionales sobre derechos humanos
constituidos segfin trarados de jos que
¢l Perd es parte. En este orden de ideas,
serd necesario recurrir a Jos instrumencos
internacionales rarificados por nuestro
Pais, en parcicular los convenios Nos. 87
Y98 dela Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT). Es claro que el contenido
del derecho de Jiberrad sindical que puede
Construirse a partir de la remisién a jos in-
dicados convenios internacionales de tra-
bajo es bastante amplio. La pregunta que

Surge entonces es si todo o EXPUESLO anre-
riormente forma parte o no del contenido
esencial de dicho derecho,

iCudl es, en definitiva, ¢l contenida
esencial del derecho de Liberead sindical?
Es decir, aquel 43Pecto o caracteristica que
forma paste del nicleo irveducrible de]
derecha que lo hace reconocible como
tl, y que of legislador necesariamente
debe respetar, a fin de no desnat uralizarfo,
¢Incluye tanto Ios aspectos individuales
como coleciivos, los orgdnicos como los
de actividad?, ¢incluye 2 la negociacidn
colectiva y a Ja huelga, y a otras medidas
de conflicro?

Sobre el contenido esencial del de-
recho de liberrad sindical, el Tribupal
Constitucional del Perth ha establecido las
siguientes incerpretaciones, que deben en-
tenderse como una construccidn perma-
nente, que fue amplidndose con el corver
del tiem po, de acuerdo con [a vis expansi-
va del derecho constirucional a la [iberrad
sindical:

~ El contenido esencial del derecho

de libertad sindjca] ce refiere 2 log
aspectos orgdnico {consiste en [a
[iberrad de roda persona de cons-
tituir organizaciones con el propé-
sico de defender intereses gremia-
les) y funcional (que consiste e [a
faculrad de afiliarse o no afiliarse a
este tipo de organizaciones). Hay
que recordar que la liberrad sindi-
cal individual comprende ranto ¢l
derecho de constitucién —la posi-
bilidad que cienen los trabajaderes,
sin distincién alguna, de constirnir
las Otganizaciones que estimen
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convenientes, segin reza el arti-
culo 2 del Convenio No. 87 de la
OIT— asi como el de afiliacién, y
ue este 1lrimo tiene ranto una di-
mensidn positiva —el derecho de
los rrabajadores de afiliarse 2 la or-
ganizacidn sindical de su eleccidn,
con la sola condicién de observar
SUS eSLAtNIOS— COMO negativa —
el derecho de los trabajadores de
desafiliarse, el mismo que, segiin
algunos autores, supone también
el derecho de no afiliarse, mientras
que para otros, esto Gltdmo es sim-
plemente el no ejercicio del dere-
cho de afiliacién—).

También abarca a la proteccion
contra actos antisindicales. Bs evi-
dente que la consagracion del de-
recho de liberrad sindieal, incluso
al mds alto nivel, serd letra muerta
si éste no viene rodeado de un con-
junto de medidas que posibiliten
su pleno ejercicio, Para ello, la nor-
mativa internacional del wabajo
—que <l Texto Unico Ordenado
de la Ley de Relaciones Colecti-
vas (LRCT) recoge solo en forma
parcial, pues protege tnicamente
a dererminades trabajadores y solo
frente al despido o trastados injus-
tificados— ha disefado un sistema
de proteccién de este derecho, que
comprende tanto a los trabajadores
como a las organizaciones sindica-
les frente a actos de injerencia del
empleador. Si, como se ha visto, ¢l
contenido esencial del derecho en
cuestién se limita a aspectos de fn-
dole organizative e individual, es
entendible que éste sea también el

dmbiro de proteccién inicialmente
disefado por el Tribunal Constity-
cional,

Remitiéndose al artieulo 3.1 de
Convenio No. 87 de la OIT, ¢
Supremo Intérprere de la Consri-
tucidn recuerda que las organiza-
ciones sindicales tienen el derecho
de: elegir libremente a sus repre-
sentantes (auronomfa o libertad
de representacién) y organizar su
administracién y sus accividades,
ast como formular su programa de
accidon (autonomia o libertad de
gestion).

" Se recoge, de esta manera, dentro

de la dimensién colectiva de la li-
bertad sindical, dos aspectos de la
llatnada anronomia interna que pa-
san a reconocerse como parte del
concenido esencial de Ia libertad
sindical. Sin embargo, aunque no
s¢ hace referencia al derecho de las
organizaciones sindicales de redac-
tar sus estaruros y reglamentos ad-
ministrativos sin injerencia estatal,
no habria que descarrar de plano
esta dimensién pormativa de la at-
tonomfa sindical, pues su estrecho
vinculo con la autonomfa de repré-
sentacién y de gestidn, es cvidente:
En ambos casos se proscribe roda
intervencién de las auroridades
ptblicas que tienda 4 limitar 0 *
torpecer ¢l ejercicio de dicha aut®”
nomfa, como podria ocurril, P'::r
ejemplo, enel caso de la autonomi?
de TEpresentacion, con una normé
estatal que estableciera pauta® °
direcrivas dirigidas a fiscalizaf los

ig" -
procesos electorales para la dest®
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macién de los dirigentes sindica-
les; o, en el caso de la autonomfs
incerna de gestidn, de pretenderse
encorsetar las acrividades de los
sindicatos a asuntos estrictamente
laborales, descartando asuntos de
otra indole, como los peliticos o
socicecondmicos.

- Por ello, el Tribunal Constitucio-
nal precisa que la libertad sindi-
cal, en su dimension plural (iéase
colectiva), no solo garantiza que
¢l sindicato pueda funcionar libre-
mente sin injerencias o acros exter-
nos que lo afecten, sino tambidn
actividades sindicales que desarro-
llan los sindicatos y sus afiliados de
manera colectiva, asi comoe la de los
dirigentes para que puedan desern-
pefiar sus funciones y cumplir con
el mandato para el que fueron ele-
gidos. En otras palabras, por esta
interpretacion se resalea la necesi-
dad de una adecuada proteceién
de ciertos aspectos de la dimensién
colectiva de la libertad sindical, de
cara a viabilizar ¢l pleno ejercicio
de los derechos de negociacién
colectiva y de huelga. En caalquier
caso, esto no hace sina reflejar la
interdependencia que existe entre
libertad sindical, negociacion co-
lectiva y huelga, a la que se ha alu-
dido anteriormente,

De I que se trata, en definitiva, es
® garantizar un dmbito de autonomia a
* oiganizacion sindical para que pueda
®tuar con libertad en [a defensa de los
Mereses de los trabajadores. Uno de los

instrumentos mis importantes con el que
actualmente se cuenta para garantizar la
liberead sindical es la inspeccién laboral
administrativa,

En sincesis, la jurisprudencia cons-

titucional no apuesta por un contenido
esencial amplio del derecho de libertad
sindical que comprenda a todas o a la
mayor pacte de sus distintas manifestacio-
nes. Diche contenido abarea dnicamente
2 algunas manifestaciones de la libertad
sindical, aquellas que el Tribunal Const-
tucional considera —por ahora— como
fundamentales y que, en'concreto, son: 1a
libertad sindical individual en su dimen.
sion estdrica o de organizacién (consti-
tucion y afiliacién) v libertad sindical
colectiva en su dimensién dindmica o de
actividad {autonomia interna de gestidn)
¥, parcialmente, en su dimensién estérica
(autonomia interna de representacion),

Es en mareria de libertad sindical, v
especificamente en [a fase de la constirn-
cion, de un sindicato o de la afiliacién de
los trabajadores al mismo, donde se pro-
duce gran parce de las afectaciones 2 este
derecho. Con esto se busca erradicar de
plano, y desde el inicio, cualquier intento
de los erabajadores de organizarse para la
defensa de sus intereses: el empleador des-
pide a los principales dirigentes sindicales
o moriva la desafiliacién de los trabajado-
tes al sindicate, intentando que no se con-
serve el nimero minimo legalmente exigi-
do para subsistir. Ahora bien, no siempre
serd fécil identificar que esta clase de com-
portamientos ancisindicales provienen del
empleador, razén por la cual estas condue-
tas podsfan quedar sin sancién,

9
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PROTECCION CONTRA ACTOS ANTI SINDICALES

La Autoridad Administrativa de Tia-
bajo tiene la facultad de investigar y san-
cionar las conditetas antisindicales. Tales
mecanismos se activan mediante denun-
cias o acciones oficiosas que responden
a situaciones en las cuales se realizan ac-
ciones de represalia contra dirigentes del
sindicato o ctrabajadores que vienen for-
mando una organizacién sindical. Existe
un deber de colaboracion de trabajadores
y empleadores con Ja [abor inspectiva de
la Autoridad Administrativa de Trabajo,
que no solamente por las declaraciones
de ellas, sino por otros medios {come la
constatacién documental, por ¢jemplo).
Cabe scalar que las conductas antisin-
dicales supone una doble vulneracion de
la libertad sindicai: de un [ado, la que se
produce con ¢l crabajador despedido por
el hecho de ejercitar su derecho de afilia-
cién al sindicato o de verse obligado a de-
safiliarse para mantener su puesto de tra-
baje; y de otro, la vulneracién al derecho
de la propiz organizacion sindical, que ve
mermada su libertad de accién incluso

que corre el riesgo de extinguirse por no
contar con el ndmero minimo de afiliados
que la ley peruana exige {20 trabajadores,
tratindose de sindicatos de empresa; y 50
trabajadores, cuando se rrate de sindicatos
de distinta naturaleza).

La especial consideracidn delalibertad
sindical y la trascendencia que tiene para
el sistema de relaciones laborales justifica
plenamente que se establezca un conjunto
de mecanismos de tutela que aseguren su
eficacia, al margen de cualquier instruc-
cidn estatal y empresarial. Pues bien, la
regulacién que ha merecido la turela de la
libertad sindical en el Perd, al menos en
sede legal y reglamencaria, resulta a o
das luces insuficiente y restrictiva desde
diversos dngulos, en particular, en Jo que
toca 2 los dmbitos subjetivo y objetivo, 7
a los mecanismos procesales para reparar
los actos antisindicales (un claro ejcrnplo
de cllo es lo que ocurre con [a regulacién
del fuere sindical, que en su formulacién
legal solo protege a determinados trabajar
dores).

DERECHO DE NEGOCIACION COLECTIVA

El articuls 28, inciso 2, de la Consri-
tucién consagra el fomento de la nego-
clacién colectiva y la fuerza vinculante
del acuerdo resulrante de la misma. No
€stamos, como se aprecia, ante cualquier
clase de regulacién. El mandato de fornen-
to del derecho en cuestion que establece la
Constitucién vigente alode a una acrirud
de auxilio, promocién o impulso de la ne-
gociacién por patte del Escado, a diferen-

cia de la opcidn garantista a la que ahudiz
la Constitucion de 1979, y que se l<’-'%""“ba
con una simple postura esracal abstenc®’
nista y de remocion de Jos obstaculos 4%
pudieran dificulear el dislogo direct@ ¢
tre fos sujetos laborales.

. : of
Este contexto normative explicd P7

. .. AL ]
qué el derecho de negociacién colec
nc

va acompafiando de la obligacion de v
¢

gociar —y de hacerlo, ademds, de bu
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fe— que sc le impone a la parte empre-
sarial. Explica también la razén por la
cual, dentro del ordenamiento peruano
se tipifique como infracciones muy gra-
ves al incumplimiento, por parte del em-
pleador, de su obligacién de suministrar
informacién a los represcntantes de los
rrabajadores para la elaboracién del plie-
go de reclamos y la obligacién de recibir
dicho pliego de reclamos entregado por
aquellos, con [a finalidad de dar inicio a Ja
negociacidn. A continuacién pasaremos
a revisar estos y otros aspectos del pro-
cedimiente de negociacién, cmpezando
por precisar quiénes son los sujetos que se
encuentran legitimados para negociar un
convenio colectivo.

Un régimen de pluralidad sindical
como el que rige en nuestro ordenamien-
to juridico puede ocasionar que dos o mds
Orgamizaciones sindicales que coexisten
enun mismo dmbito o unidad de negocia-
Cibn precendan negociar simultdneamen-
tecon la contraparce empresarial. Cuando
6 ocuire, las legislaciones suelen esta-

blecer ciertos requisitos para determinar
quién o quiénes estan finalmence habilica-
dos para llevar a cabo una concreta nego-
ciacién colectiva. Esto ¢s lo que sc conoce
como legitimacién para negocias, es decir,
la facultad especifica que se Je reconoce
solo a ciertos sujetos colectivos para llevar
a cabo una negociacién colectiva y cele-
brar el correspondiente convenio colecti-
vo. En otras palabras, toda organizacién
sindical debidamente constituida tiene
capacidad para negociar, pero no necesa-
riamente estard legitimada para hacerlo en
un caso concrera. Lo hard fa que acredive
cierra representatividad,

Los criterios de legitimacién para esta-
blecer esa represencatividad son variados:
negociard el sindicato que haya ganado
elecciones sindicales; el que decidan en
cada oportunidad los crabajadores de [a
respectiva unidad de negociacidn; el que
tenga mayor nimere de afiliados, entre
otros. Este tlrimo criverio ha sido escogi-
do por nuestra legislacién.

PROCEDIMIENTO DE NEGOCIACION COLETIVA

Antes de la presentacién del pliego de
feclamos las asiste a los representantes de
%8 trabajadores el derecho de solicitar a
"5 empleadores la informacion necesaria
%obre I situacion ccondmica, financiera,
ocial y demis pertinente de la empresa.

» informacién que se proporcione sers
“erminada de comtn acuerdo entre las
Partes, Si no hubiese acnerdo, la Autori-
d Adminiscrativa de Trabajo precisard
Informacidn bsica que deberd ser facili-

tada. Este derecho deberfa permitir que la
negociacidn se desenvuelva bajo criterios
objetives y con pretensiones que corres-
pondan a la verdadera situacién econdmi-
ca-financiera del empleador,

No obstante, la forma como est con-
cebido este derecho en la propia LRCT le
ha restado utilidad como herramienta de
negoctacién: existe una falra de definicidn
del tipo de documentacién que debe ser
proporcionadz a [a sola solicitud por parte



1408

Guillermo Boza Prg

de los representantes de los trabajadores.
Asimismo, otro problema resulta la am-
plitud con la que ha concebida el derecho
de vewo otorgado al empleador (es decit,
Lz facultad que sc le otorga para negarse a
suministrar la informacién cuya informa-
cién pudiera considerar perjudicial para
los intereses de [a empresa).

Todo esto ha generado, en algiin mo-
mento, por un lado, la falta de inrerés de
los representantes de los trabajadores en
solicicar informacién; y de otro, la cntre-
ga incompleta o fuera de plazo por parte
del empleador de la informacién que le es
solicitada o, sencillamente, la negativa de
éste de suministrarla a los representantes
de los crabajadores. Esto permite estable-
cer que, en gran parce de las negociaciones
colectivas, los pliegos de reclamos son ela-
borados por [a representacién laboral sin
contar con informacién adecuada.

La presentacidn ~por parte del sindi-
cato— de un pliego de reclamos, genera
una consecuencia légica en la obligacién
de negociar: la obligatoriedad de su recep-
cién {ya que sin ese tramite no sexé posible
dar inicio 2 la negociacidén directa entre
las pattes), salvo causa legal o conven-
cional objetivamente demostrable, como
cuande, por ¢jemple, <! sindicato que lo
presenta no s encuencra legitimado para
kacerlo, o cuando se pretende presentar e
pliego de reclamos antes de la fecha que

corresponde hacerlo, En estos casos, la
oposicidn o rechazo se encuentra reglada
y 5¢ tramita ante la Auroridad Adminis-
trativa de Trabajo, ]a misma que tiene el
deber de resolverlos con celeridad, a fin de
evitar dilaciones innecesarias en el inicio
de la negociacién.

Muchas veces el problema no se en-
cuentra en la recepcién del pliego de re-
clamos, sino, una vez recibido éste, en la
falta de instalacién de la negociacién di-
recta. Ocurre que, en ocasiones, la instala-
cién se realiza fuera del plazo legalmente
establecido (diez dias calendario desde Ja
presentacién del pliego de reclamos) o,
sencillamente, la instalacién no se produ-
<e nunca. Esta situacién, sin embargo, no
estd tipificada como infraccién. Por tanto,
sibien los representantes de los crabajado-
res siempre tendrdn la posibilidad de dar
por fracasada la erapa del trato o negocia-
cién direcray pasarala siguiente fase, esro
no resuelve ¢l problema de fondo, que es
el incumplimiento de la norma y la con-
currente vulneracidn del derecho de ne-
gociacion colectiva sin que haya sancién
alguna para el infractor. Por ello, se hace
necesario revisar la idoncidad de dicho
plazo o establecer alguna sancién admi-
nistrativa por incumplimiento del mismo,
a fin de otorgar mayor celeridad al proce-
so negocial.

FRACASO DE LA NEGOCIACION DIRECTA: ; ARBITRAJE VOLUNTARIO O
ARBITRAJE vnilateral en la LRCT?

En el dmbito de las relaciones laborales
es posible identificar, esencialmente, cres

clases de arbitraje: voluntario, obligato-

tio y unilateral. El arbitraje voluntario €5

Liberrad sindical (Peri)

1409

aquel en que las partes deciden, de comin
acuerdo, someter [a controversia 2 un ter-
cero designado por ellas mismas. El arbi-
traje obligatorio, por sn parte, es aquel im-
puests a las partes por el Estado, debien-
do aquellas acudic necesariamente a un
tercero para la solucidn del conflicco. Fi-
nalmente, el arbitraje unilateral, cambién
conocido como potestativo o voluntario
vinculante, es aquel por el cual una dispo-
sicién, heterénoma o auénoma, facules a
una de las partes [a posibilidad de somerer
el conflicto a un tercero, quedando obli-
gada la otra parte a diche sometimiento.
S¢ suele confundir ¢l arbitraje unifa-
tera] con el obligatorio, debido a que no
existe consenso de las partes, sino tnica-
mente la decision de una de ellas al mo-

mento de sameter ¢l conflicto 2 un terce-
ra. Pero la diferencia sustancial consiste
en que el arbitraje obligatorio es impuesco
indefectiblemente a las partes cuande el
cenflicte no ha sido resuelto por ellas mis-
mas; mientras que en ¢l arbitraje unilateral
o potestativo no hay una imposicion auig-
mdtica, ya que siempre queda la posibili-
dad de que la parte facultada para someter
el conflicro a un tercero no lo haga. En el
ordenamiento peruano se han previsto los
tres tipos de arbitraje, reservindose el ar-
bitraje obligatorio para casos en donde, en
forma cxccpcional, sca nccesaria la inter-
vencion resolutoria estaral para solucionar
un conflicto prolongado en el tiempo con
efectos daninos en el interés social.

EL DERECHO DE HUELGA. UN DERECHQO HUMANO DE APLICACION IN-

MEDIATA

Esta concepcién del derecho de huel-
ga nos sugiere, al menos, dos reflexiones:
la primera, la posibilidad de aplicar el
principio pra persona (pro homine), como
mérodo particular de interpretacién de
todo derecho humano, ademis de su in-
terpretacidn conforme alos inscrumencos
internacionales de derechos humanos y
los pronunciamientos de sus respectivos
Grganos de control. No obstante, la puesta
en prictica de estas disposiciones al dere-
¢ho de huel ga podria resulrar mds aparen-
te que real,

Debe tenerse presente que, salvo la
referencia genérica al dereche de huelga
en ¢l Pacto Intemacional de Derechos
Econémicos, Sociales y Culturales de la
ONU (articulo 8.1.d) y en el Protocolo

Adicional a la Convencién Americana so-
bte Derechos Humanos en materia de De-
rechos Econdmicos, Sociales y Culrurales
(articulo 8.1.b), no existen tratados espe-
cificos, incluso convenios internacionales
de trabajo, o jurisprudencia de tribunales
internacionales que desarrollen el derecho
de huelga, Como se ha visto, la huelga es
una manifestacidn esencial de fa liberead
sindical y su reconocimiento esta implici-
to en [a normariva internacional del tra-
bajo {Convenio No. 87, articulo 3.1), Y si
bien su desarrolle se ha ido realizando a
partir de reiterados pronunciamicntos del
Comité de Libertad Sindical, asf como de
la Comisién de Expertos en Aplicacion de
Couveniosy Recomendaciones de la OIT,
ninguno de esvos dos drganos de control
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del cumplimiento de la normativa inter-
nacional del trabajo ejerce jurisdiccién ni
sus decisiones tienen cardcrer vinculante.
D zhi que cobre importante la aplicacién
del principio pro persona, plcnamcnfc
arraigado en la normativa y jurisprudencia
internacional.

La segunda consideracién apunta a la
necesariz delimitacién del marco cons-
ritucional del derecho de huelga. Si bien
compartimos con ¢l Tribunal Conscitu-
cional que el ejercicio de este derecho no
estd supedirado a su desarrollo normariv?,
lo que hace de este derecho uno de exigi-
bilidad inmediata, resulea cuando menos
conveniente que la jurisprudencia del
Alto Tribunal esrablezca con claridad cier-
tos lincamientos que permitan identificar
{a clase de derecho reconocido ¢n fa Cons-
titucién, Mayor razdn existe para cllo i,
COMO OCULTE N NuEsIro casy, la normati-
va infraconstitucional que desarrolla este
derecho (la Ley de Relaciones Colecrivas
de Trabajo {LRCT y su reglamento) ha
sido calificada de restrictiva y ha mereci-
do numerosas observaciones por parte de
los érganas de control de la OIT, y que a
la fecha no han sido levantadas del code.
Como ya hemos adelantado, el Tribu-
nal Constitucional omiti¢ pronunciarse
sobre diversos aspectos del derecho de
huelga relacionados con el caso de autos.
Y aunque con anterioridad ha fijado posi-
cién sobre determinados aspectos de este
derecho, no ha hecho con la claridad y el
rigor deseados, como veremos en las lincas
siguientes,

En dos pronunciamientos del Tri-
bunal Constitucional se ha definido a la
huelga como “el abandono remporal con
suspensién colectiva de las acrividades fa-

borales” (modelo clésico de huelga). No
obstante, en la misma sentencia se reco-
ge una definicién doctrinaria, segin L
cual es huelga “[..] la perturbacién que
s produce en ¢l normal desenvolvimien-
1o de la vida social y en particular en
proceso de produccion en forma pacifica
y no violenta, mediante un concierto df
voluntades por parte de los trabsjadores”
Y concluye que el ejercicio del derecho d'c
huelga faculta a los trabajadores a “:Elesh—
garse temporalmente de sus obligaciones
juridico-contractuales, 2 cfectos de poder
alcanzar algiin tipo de mejora por partede
sus empleadores, en relacion a ciertas con-
diciones socic-econdmicas o Jaborales”
Cormo se aprecia, estas dos wlrimas con-
sideraciones del Supremo Intérprere de la
Constitucién suman més bien a favor de
una concepcidn moderada o polivalent:‘:
de la huelga, definida como “el incumpli-
miento colectiva y concertado de la pres-
racién debida, adoptada como medida de
conflicto’, pero que resulta contraria, evi-
dentemente, a la postura inicial eshozada
pot el propic Tribunal Constitucional.
Esta no es una cuestidn baladi, por
¢l contrario, es fundamental que se fije
con absoluta claridad cuél &5 el concep-
to o modelo de huclga consagrado en 2
Constitacion, pues elle permirird cvall’laf
la validez y el desarsollo infraconstirucio”
nal del detecho de huelga, con relacion
al ejercicio y a fa posibilidad de adopts*
modalidades de huclga que difieran de la
cradicional. En este punto, [a LRCT op®
claramente por un modelo de huelga. B
efecto, los articulos 72 y 82 de ese cverp?
normative solo permiten recurrir a la for
ma tradicional de huelga, dcﬂniéndoi?’ de
un lade, como la cesacién de la activid?
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laboral con abandono del centro de traba-
jo decidida mayoritarizmente por los tra-
bajadoresy prohibiendo expresamente, de
otro lado, el uso de modalidades atipicas
o irregulares (con o sin interrupcidn de Ja
actividad), las que se califican 4 priors de
ilegales, sin permirir su justificacidn en un
caso conereto. De ovro lado, algunas de [as
modalidades irregulares de la huelga son
consideradas como falta grave por la Ley
de Producrividad y Comperitividad Labo-
ral (LPCL, articulo 25, incisos a, b y £},
coma ocurre con la disminucidn delibera-
da del ritmo de trabajo —huelga a ritmo
lento o trabajo 2 desgano— o de la cali-
dad de la produccién —huelga de trabajo
arbitrario —, la toma de locales —hnelga
cen ocupacién del centro de trabajo—,
o la adopeién de la medida de fuerza sin
previo aviso —huelga intempestiva—.

De becho, signiendo la Isgica del Tri-
bunal Constitucional peruano, deberda
permitirse la adopeién de estas modali-
dades —hoy prohibidas por el artfculo 81
de la LRCT—, siempre que [as mismas
no resulten desproporcionadas en el caso
concreto o, al menos —si seguimos la ju-
tisprudencia constitucional espafiola—,
presumirlas ilicicas, pero permitir a [os
trabajadores demaostrar, en cada Cport-
nidad, [a proporcionalidad de la medida.
No debe descartarse la posicién del Comi-
t¢ de Libertad Sindical de [a OIT, segin
la cual y en directa referencia a los articu-
lo 81 y 84, lireral ¢) de la LRCT, deben

ampararse las modalidades de huelga tales
como la paralizacién intempestiva, el tra-
bajoa desgano, a reglamento, entre otras,
limicdndose su ejercicio solo en los casos

en los que dejasen de ser pacificas dichas
medidas.

TITULARIDAD Y EJERCICIO DEL DERECHO DE HUELGA

A partir de lo expresado por el Tri-
bunal Constitucional, la ritularidad vel
tjercicio del derecho de huelga recaen en
los trabajadores. Esta postura, haciendso
Suyo [o establecide en la LRCT, parece
inscribirse en la coneepcion ne organica
9 individual, pues la decisién de adoprar
la medida de fuerza, adherirse a eila, rari-
ficarla o datla por terminada corresponde
@ los trabajadores, No obstante, es posi-
le encontrar algunas manifestaciones de
Uealaridad colectiva en la propia LRCT,

como la decisidn inicial, posteriormente
ratificadas por las bases, de adoptar una
huelga de alcance su pra empresarial, [a de-
cisién de finalizar la medida de conflicro
o la participacién en la determinacién de
los servicios de mantenimiento ¥ Servicios
minimos cuando [a huelga afecte servicios
esenciales de la comunidad. En general, la
promocién o convocatoria de la huelga y
la administracién del conflicto correspon-
derdn a la organizacién sindical,
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HUELGA Y DERECHO DE TERCERQS

Un tema importante, pero que lamen-  como una forma de asentar un sistema de
tablernente no ha merecido la atencién  relaciones laborales con rasgos demoeriti-
debida por parte del Tribunal Constitu-  cos y de garantizar un ejercicio més pleno
cional, estd referido a la posible afecracién  de la [ibertad sindical en todos sus aspec-
de los derechos de terceros como conse-  tos. _
cnencia de la huelga. El piquete coactivo, por su parte, raya

Con relacién a los piquetes de huelga, en ¢l eesreno de lo ilicito, tanto ¢n ¢l pla-
habrla que decir que s¢ trata de una dpi-  no laboral come penal, porque supone
ca expresion de una huelga, a pesar de no  violentar o intimidar fisica o verbalmen-
tener una regulacién expresa en laLRCT.  te 2 Jos no huelguistas con la finalidad de

Esto no significa que estén prohibidos, rtorcer su voluntad y que se plieguen a [a
huelga o, al menos, que se abstengan de

PEro rampoco que sea liciro cualquicr tipo
trabajar mientras dure la medida de fuer-

de piquete: ellos se conciben de dos for-
mas o clases: el lamado piquete defersive  za, No obstante, cabria distinguir la per-
o informativo, que tiene por finalidad in-  suasién —que deberfa admitirse— de fa
formar y presionar a los trabajadores yala  coaccibn o la intimidacién, en la medida
opinién publica sobre Ia medida de fuerza  que aquella se considera parte del conte-
adoptada, mediante pancartas, volantes, nido del piquete informative y que éste no
reuniones, eteétera. De otro lado, estd el debe entenderse como mera publicidad de
piquete afénsivo o coactive, que utilizando  la huelga,
laamenaza o la violencia fisica, tiene como El Tribunal Censtitucional sostiene,
objetivo impedir el acceso o lasalidaal o por otro lado, que la convocatoria a una
del centro de trabajo, huelga debe garantizar que no se imponga
Consideramos que el piquete infor- la participacidn en dicha medida a los tra-
tativo es absclutamente liciro. Se trata de  bajadores que discrepen de la misma. Ha-
una medida funcional a la huelga que per-  bria que preguntarse, sin embargo, si esto
sigue dotat de eficacia dicha mediday que  apunta a proteger una snerte de aspecto
es, ademids, una manifestacién de otros  negativo del derecho de huelga, entendi-
derechos reconocidos consticucionalmen-  do como el derecho de los no huelguistas
te como las liberrades de expresién, pen-  de no ser obligados a sumarse a la medida
samiento y reunién: derechos laborales  de fuerza o si, por el contrario, se trata del
calificados como inespecificos, porque e reconocimiento del derecho de liberrad
le reconocen al trabajador en su calidad de  de trabajo que tendrian aquellos trabaja-
ser humano y no de asalariado, pero que  dores que decidieron no plegarseala huel-
cada vez van cobrando mayor relevancia  ga, de continuar trabajando.
en el ambito de las relaciones laborales, Cuando un piquete intenta consegais
De ahi la necesidad de garantizar el ¢jer-  que los no huelgnistas dejen de prestat
cicio de éstas y otras libertades piblicasy  serviciosy se plieguen ala medida de fuet-
derechos fundamentales en sede laboral, za, dichos trabajadores no podrfan inve”
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carsaderecho a la libertad de trabajo para
continuar trabajando, como si cf conflicto
c.oJcctivo o existiese, Si ¢l conflicto colec.
tvo existe y se ha exteriorizado, es en este
toneexta que deben medirse fag preten-
stones de los crabajadores involucrados en
la huelga, Asi os huelguistas, en aras de

conseguir la mayor afieacs

tienengtodo o ;z:;d:ic;:l?ril‘lzhudga, derecho de huclga ¥ que su finalidad es
a5 catsa 2 s o huelgaros € ganar  restarle eficacia a la medida de fuerza. Por
s parte, tencs pleny Ji o, j )cr[cstos, POT  esa razén se encucnira cXpresamente pro-
0 noa o medide 4, f‘uﬂmr ad de sumarse hrbj:fﬁ por I;umtm ordenamiento.

Por tanta, of d; o - ) ora bien, el propio precepro ante-
en optar entr; 3 cii:?:iao S;Clc&rcun;cnbe riormente citade recuerda que Iaf;ara[iza-
huelge propiamente g s hu:;‘ec ode  cién no alcanza al petsonal que se requiera
yar la medida— y [a faculiad do oo e D2r2 195 servicios de seguridad y manceni.
citarlo 0, 10 que e Jo mian P 0 ejclr— miento de la empresa, as{ como al perso-
buelga & 1o spomns 4 rdenoirala  nal que debe garancizar [y continuidad d
supondria remﬂo,cif'dlchda. mCdI.da' Estolos servicios minimos en caso de hue] X
derechn de o :; naos ‘ szirzcnsxones del  en servicios esenciales para [a comunidagd?
sistirfz en el ejercicio o Iap artl'v?’ aue con- P?r fanto, ante el incumplimiento de esta
tiva en la medida de f o opaciOnac: - disposicion Por parte de los trabajador

€ fuerza, conforme 4 [a lamados 2 coneinuar prestando sciviciozs
]

madalidad decid; :
ot : da _por los trabajadores; consideramos que el emplead ,
Hegativa, consistente en la faculrad Preacor quedariz

de los trabajadores, en sjercicio del propio
j:cl{:cfljm de I-l.lfdga’ denoplegarsealame-  dores,
€ presi .
debida al emplesion a prestacion jlcndob a a'cs{u finalidad, debe darse » los
Ahora bien. ¢l eiar ¢ chominados servicios de segurida
Qalquiera no tli:i?;:;‘::? :lcfun C}CRCEO TANFENIMIENtO un cardcter ESEECfﬂmjlt:
Facidn de otros deracpes %es :car :Ia afec- re.smctivo. Es decir, deben tresponder, es-
Ocurtisia i en ol copon d»e - G loque rtrictamente, a garantizar Ia seguridad de
hudga, se pretendiese, por P?Ccso de las personas y las cosag, ¢l mantenimien-
Ic caceion _ﬂcompr‘f“d;-f;’or zztcl;osgfo I: Jt: edc fas instalaciones ¥ maquinarias de
05 piquetes ofensivac. P * émpresa, asi como permitir [a reannda-
Orz; ?jua o v;;i‘(‘)’::s 0; gu; [cis trabaja- Cion-mmcdiata de las actividades una \c}:z
L medida de fuerza vﬁln . l:if ga acaten ﬁr?ahzada la huelga, Pero no podrian ser
modo el propin derécho dir::l dosc deeste  utilizados como una forma de neatrali-
La sitwacién de los es uirof: . zar la medida de fuerza por parte del em-
108 controvertida que | i ©me P fea.dor_ Por ranto, estos servicios solo se
que 12 que se acaba de  justificarfan tras un analisis casuistico, e

anfﬂizar. En efecro, el esquirolaje es ung
practica empresarial en virtud de |a cual
S¢ contrata temporalmente » trabajade-
Tes no vinculados a iz ¢Mpresa para que
sasticnyan a los wrabajadores huaelguiscas
mientras dure la huelga. Resulta evidenre
que se trata de wna prictica congraria al
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aquellos casos donde la medida de fuerza
pudiera comprometer el ejercicio de de-

las personas o cuando pongan en peligro
la subsistencia de la empresa empleadora.

rechos ligados a la vida o la integridad de

»

Normgs e instrumentos pertinentes:

Articulo 28° de la Constitucidn: El Estado reconoce los derechos de sindicacién, nego-

ciacién colectiva y huelga. Cautela su ejercicio democrdtico:

1. Garantiza la libertad sindical, .

2. Fomenta la negociacién colectiva y promueve formaos de solucion pacifica de los

conflictas loborales.

Lo convencién colectiva tiene fuerza vinculants en el dmbito de lo concartado.

3. Regula el derecho de huelga para que se ejerza en armonia con el interés social.

Sefala sus excepciones y limitaciones.

= Convenio de la OIT sobre libertad sindical y proteccién del derecha de sindicacion,
1948 (ndm. 87);

- Convenio de lo OIT sobre el derecho de sindicacién v de negociacién colectiva,
1949 [nim. 98);

- Convenio de la OIT scbre la negociacién colsctiva, 1981 {nim, 154),

= Decreto Supremo N® 010-2003-TR, Texto Unico Ordenado de ld ley de Relaciones
Colectivas de Trabajo.

- Decreto Supremo N° 011-92-TR, Reglomento de la Ley de Relaciones Colectivas de

Trabaje,

Referencias jurisprudenciales:

- Ef Comité de Libertad Sindical de la OIT ho sefalado que:
“El solo hecho de participar en un piquete de huelga y de incitar, obieric, pero pa-
clficamente, a los demés trahojadores a no ecupar sus puestos de trabajo no puede
ser considerado como accién ilegitima. Pera es muy diferente cuando el piquete de
huelgo va acompaofiado de viclencias o de obstdculos a la liberiad de trabajo por in-
timidacion a los no huelguistas [...]. En definitiva, los piquetes de hualya que action
conlforme a ley no tendrian que ser obieio de trabas por pqrfe de las cuioridddes
piblicos justificdndese su prohibicidn solo si perdiesen su cardcter pacifico, como
cuande perturban el orden piblico y amenazan a les rahajadores que confindan
trabajando [OIT 20C6; 139,
STC del 12 de agasts de 2005, recaida en el expediente No. 1 124-2001.AA/TC,
fundamento 8:
El conteniclo esencial del derecho de libertad sindical en dos aspectos: el primsre de
ellos, al que denoming ergénico; mientras al segunde lo concibe como un aspect®
funcional. Para el Tribunal Consfitucional pervana, el contenido ssencial del dere
cho de libertad sindical implica la proteccién del trabajader afiliado o sindicad®
a no ser objeto de actos que perjudiquen sus derechas y tuvieran como motiveciof
real su condicidn de afiliado o ne affliade de un sindicate v organizacién andlogd:
De esta monera, la liberted sindical tambiéa tiene vna dimensidn plural, "que %
manifiesta en la avtonemia sindical v la persenalidad juridica”, c

- STC del 26 de marzo de 2003, recaida en el sxpadienta No. 0261.2003-A4/T¢
fundamento 3: X
Fara el Tribunal Consfitucional, el fomento implica, entre otras acciones, que el E:
tado promueva los condiciones necesarias para que las partes negocien libreme™™

n
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est i i i
pa::c;:cii;ncfuscl Hamac.lo‘shc: realizar las acciones positives que resulten necesarias
foro Ig}:i;?r crrs pOSIbIrIdQ-‘E{I‘?S de desarrollo y efectividad de la negociacién co
e Do (i e !ccsg, continia gl Alto Tribunal, el Estodo puede otorgar determi-
cucndz ol :si Ul;T a, si Jei!o s? ;eql.uere para viabilizar la negociacisn: For ejemplo
ablece ol nivel de rema de actividad come ; '
nelc ram el adecvado, de ¢
i Sp?gbc;tflu? ;né:evzrgd(;ﬂ;tierda n;%%c;qmon c;lacrivu en el sector de construceidn cf\fri?l ?
o de . recatidy en el & i .
fondomenta 40, 208 <8 e xpediente No. 008-2005.P1/1C,
g_‘on‘lrifucmn ol derecho de huelga, merece la pend rescatar el
de &! hace el Tribunal Constitucional come derecho humano
Ce ur:_'del:echo absoluto, como también enfatizg of :
. . . e
de;:;;;ﬁ:los, % frecp.r::!e.-re de desarrollo legislative a fin de hacerlo compaiible con el
dlesarr o F& otros er§ch9§, st folta de regulacién no puede esgrimirse come un
pedimento para su ejercicio efeclive por parte de sus fituleres

reconocimientc que
: Y st bien no se fraiq
propio Supremo Intérprete de le

ggffgegciflls bibliograficas:
. Guillermo, locciones de D jo. Lime; itaori
gdo Llnjversidad hoecic ;Zse[ :Gr in;?;:ﬁef Trabofe. Lime: Fondo Editerial de la Ponti-
ble)jA, Gwﬂ'ermo ¥y Miguel CANESSA. Reflexionas coleciivas
D,E ’L Eg \;v E! ;m‘eévencfonismo astaial, lima: OIT, 3000
» Sdivador. Infracciones faborale il i i

EEM El’gfzcgnes iabo’;afes {ly Hi. Madrid: anL:;,mfggé?fg? 10::_ e comenios colectves
i ]9,9] hscur y Alfredo VILAVICENCIO. Sindicatos en libertad sindical Lima: ADEC.
G 5 . . .
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Véase también: constitucicn pervana

Clones sindivalon - propeyracicn perva fel trabajo en laf - libertad sindica - organiza-
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