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A. Introduccién

Las relaciones laborales Iatinoamericanas
se han caracterizada por presentar una interde-
pendencia entre lo social, 1o politico ¥ lo ssta-
tal. Bsto significa gue cada sector de la accion
colectiva goza de una awtonomia selativa, pero
al mismo tiempe, supone la imposibitidad de
definir a cada uno de ellos independientements
de sus relaciones con los demds (Touraine, 1987:
31). Desde esta perspectiva, no resulta extrafio
comprender la importancia que ha tenido ¥ man-
tiene hoy e intervencionisme estatal en el sis-
tema de relaciones laborales peruanc, particu-
larmente en las relaciones colectivas. A pesar
de que 1a reforma laboral "fujimorista™ haya le-
pida como objetivo (en la intencidn o en el dis-
curse) reducir su intervencionismo en este 4m-
bito, la realidad muestra més bien o contrario:
ge ha producide una acomodacién o
“redefinicién” del protagonismo estatal en el
sistena de relaciones colectivas de trabajo.

El presente estudio pretende mostrar ef nue-
vo modelo (intervencionista) de relaciones colec-
tivas peruanas, consecuencia del proceso
flexibilizacion laboral que se ha producida en €l
pafs en la presente década. En ese sentido, es ne-
cesario hacer una precisién inicial. Y es que la
autonomia colectiva ne ha side el efe de la
flexibilizacién del mercado de trabajo peruano. A
diferencia de o ocurmido en oiros pafses, enel Perd
no hemes presenciade una flexibilizacién dialo-
gada, que apueste por ¢l consenso 0 1a negocia-
cién como imstrumentos det cambic ¥ de limita-
cidn de La propia flexibilidad, La reforma fue im-
puesta unilateralmente., siendo la norma gatatal la
via utilizada para reordenar el metcado de traba-
jo, bicn permitiendo la retirada estatal donde an-
tes fijaba minimos {desregulacion) o simpleren-
te disminnyendo estos dltimos (re-regulacién
heterénoma a 1a baja)!, con el fin de dotar de ma-
yor margen a trabajador y empresario para fijar
directamente el contenido del contrato de trabajo
(individualizacién de las relaciones laborales).
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1. El contexio juridico previo a la reforma

laboral en materie de relaciones colecti-
vas de trabajo: Reglamentarismo &
intervencioniswmo estatal

Es posible identificar diversos modelos de
intervencionismo estatal previos a flexibi-
lizacién laboral ocurrida en nuestro pafs®. To-
dos ellos reflejan la preponderancia de la ach-
vidad estatal en las relaciones laborales, ya sea
a través de la regulacién normativa, fondamen-
ralmente de cardcter reglamentario, o la solu-
cion estatal de los conflictos laborales. Este
intervencionismo estatal en las relaciones de
trabajo se explica en parte por la nocisn de con-
flicta labora} manejado desde ¢} Estado parua-
no, a partir de una visidn patoelégica o peyorati-
va del missno v la necesidad de su erradicacidn,
pues provocaba inestabilidad en Ja produccién
y perjudicaba el desacrollo del pais (Canessa,
1990: 4-5). En esa légica, ¢l Estado busca ¢li-
minar la conflictividad de las relaciones labo-
rales con su intervencidn arbitral obligatoria en
nombre de 1a produccidn y la paz laboral que se
convierten en sus ohjetivos.

Pero hay que destacar también que el Es-
tado -fundamentalments en el perfodo
velasquista-, se trazé como objetivo desarrollat
el cardcter tutelar del Estado en las relaciones
laboraies {Canessa 1999: 22-24).

Una norma fundamental en este contexto
fue el Decreto Supremo N° 006-71-TR del 28
de noviembre de 1971 que establecié el proce-
dimsento de negociacion colectiva. Se obligd a
los empleadores negociar anualmente las remy-
neraciones y condiciones de trabajo con la re-
presentacién de log rabajadores -que podian ser
organizaciones sindicales o somités sindicales-. A
falta de acuerde directo enire las partes y ante
el fracaso de una conciliacién obligatoria esta-
tal. 1a Autoridad Administrativa de Trabajo
{AAT en o sucesivo) emitia una reselucion que
establecia los incrementos remunerativos y las
mejoras en las condiciones de trabajo. Esle



modele interventor de negociscién implicé
-Dada st rigidez- la ausencia de una volentad
negocial de las partes, profundizando los defac-
tos de dependencia de los actores sociales hacia
¢l Bstada.

Sabre ia base de [a regulacién velasquista
¥ 12 erisis ecendmica que se inicia en el pafs a
mediados de los setenta, el intervencionismo eg-
tatal se dirigié a controlar las remuneraciones
de los trabajadores como instrumento de lucha
eontra la inflacién. Los reajustes salariales di-
rectos y el procedimiente de negociacién colec-
tiva se convirtieron en eficientes instriumentos
de ]a pelitica salartal. Come resalta Nunura, "en
esta perspectiva oficial, la politica salarial se
conaibib como jnstrumento clave para contro-
lar la inflacién” (1993: 18). El intervencionismo
deja de ser un medelo conductor de las relacio-
res laborales para convertirse en un mero con-
trolador de las remuneraciones laborales. Yano
hay mds una propuesta intepradora autoritaria
sino una administracién estatal de lag remune-
raciones de los trabajadores en los gchenta,

El fracase de Jas politicas ecandmicas de
los gobiernos democriticos de los ochenta se
reflejd al final del gebierna aprista. Se presen-
cia un escenario dantesco en el pafs, donde los
altos indices de inflacién habfan pulverizado los
ingresos de 10s peruanos, la abrupta calda del
Preducto Brato Interno (PBI) hizo retroceder ]
pais por décadas. el fuerte déficit fiscai parali-
z6 al Estado pervano y 1a presién tributaria fue
l2 mds baja de la historia, En este contexto sur-
g¢ la propuesta neoljberal. e propone un ajus-
¢ estructurat de la economia acompatiado de
una profunda flexibilizacién laboral para resol-
ver los problemas estructurales del mercado de
irabajo peruano. Al mismo tiempo se sefiala
como culpable de la crisis a 1as "rigideces” sa-
lariales, la estabilidad Yaboral, el intervencionismo
estatal y los sindicatos clasistas. Se dice que s¢n
responsables de los altos niveles de desemples,
del crecimiento del empleo informal, de los ba-
jos ingresos de los trabajadores peruanos y del
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empobrecimiento de la economf{a nacicnal. To-
dos estos factores impedian e] libre desenvolvi-
miefits del mercado, verdadero regulador de las
relaciones laborales, por lo que la desregulacin
normativa y el abstencionismo estatal debian ser
tos pilares del sistema de relaciones laborales,
Con este panorama, y como patte del programa
de a)jusie estructural, el recién electo primer
gobierno de Alberto Fujimori da inicie a 1a re-
forma del mercado de trabaje.

2. Necesidad de nna nueva regulacion en
materia de relaciones colectivas de #rg-
bajo. La adecuacion al marco constitn-
cional y al programa liberal del niueve
Gobierno.

No habia discusién acerca de la necesi-
dad de una aueva regulacidn de las relaciones
colectivas de trabajo. En nuestro concepto, son
dos, fundamentalmente, las razones que Justifi-
caban {a dacién de una norma de esa naturale-
za. De un lado, 2 adecuacién de 1a normativa
infraconstitucional al nuevo marco constitucio-
nal de 1979 y, de otro, la nueva politica econd-
mica neoliberal instaurada en el pafs a partir de
agosto de 1990 Veamos por separado cada uno
de ellos.

2.1, El nueve marco constitucianal (lag Cong.

tituciones de 1979 ¥ 199%)

LaLey de Relaciones Cofectiva de Trabajo
(LRCT, en adetante) llegs doce afios tarde. Desde
la entradz en vigor de 1a Constitucién 1979 era
necesatio un nuevo ordenamiento de las relacio-
tes laborales que desarrollara en forma integral,
entre ofros aspectos, los institutes centrales de las
relaciones colectivas consagrados en el texto cons-
titucional. Hasta entonces, la regulacion de la I-
bertad sindieal, la negociacién colectiva ¥ la huelga
5e encontraban regnlados por una normativa re-
glamentaris y dispersa proveniente de los afiog 60
¥ 70° que resultaba por demds restrictiva de los
derechos en cuestion, Conviene recordar que di-
cha normativa estuvo cuestionada en miiltipleg

aspectos por los drganos de control de los conve-
nios internacionales de trabajo sobre la materia
ratificados por el Peri.

Evidentemente, la Clonstitucidn de 1979
¥ la nortnativa internacional de trabajo sobre la
materia ratificada por el Perd?® -gue por manda-
to expreso d¢ aquélla gozaba de jerarqufa cons-
titucional- ofrecian una cobertura ampliz de la
autonomia colectiva: reconocimiento expreso de
diversos aspectos individuales, colectivos y de
tutela de la tibertad sindical; garantia de 1a pe-
gociacidn colectiva y reconocimiento de 1a efi-
cacia normativa del convenio colectivo; consa-
gracién por ver primera, al mds alto nivel, del
derecho de huelga® . Resultaba imperativo, por
tanto, ajustarse a las exigencias constiticiona-
les vigentes,

Esta situacidn no varié con Ia Constitucion
de 1993, hoy vigente. En efecio, a pesar de que el
ordenamiento laboral sufrié también un retroceso
en ¢l plano constitucional a rafz de la Constitu-
cidn de 1993, uno de log aspectos que se mantuvo
practicamente inalterado fue, precisamente, e} de
las instituciones del derecho colectivo. Se reco-
noce en un articulo tnice los derechos de sindica-
¢idn, tegociacién colectiva y huelga, cautelando
su ejercicio democrdtico. A continnacién se ga-
rantiza la libertad sindical, se establece el fomen-
to de la negociacitn colectiva® y ordena la reg-
Jacién de la huelga en armonia con el interés so-
cial {art. 28°). En esa medida, si bien la LRCT es
anterior en un afic y medio a la Constitucidn de
1993, se puede afirmar que las exigencias consti-
tucionales de antes siguen siendo sustancialmente
tas mismas actualments,

2.2, Politica econémica implementada a pag-

tir_de agosto de 1890, La fungj ]
delaley ds Relaciones Colecfivas de Tra-

baic.

Como $e ha mencionado, en agosto de
1980 fue instavrado en nuesiro pais un progra-
ma politico y econdmico liberal que supuso una
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drastica flexibilidad del mercado de trabajo. En
¢l dmbite de las relactones individuales de tra-
bajo, dicha flexibilidad se iradujo en una retira-
da o disminucién de Ta narmativa estatal de co.
bertura de los derechos de laborales v el consi-
guiente fortalecimiento de la posicién empre-
sarial.

En ese escenario, una postbilidad era apos-
tar por la petenciacidn de la autonomia colecti-
va -acorde cou los cdnenss constitucionales de
entonces y de ahora- a fin de que por la via de]
diflogo y la negociacidn se pudiera resistir o
cuando menos, sopesar en algo el embate
flexibilizador que se venfa produciendo en nues-
tro gistema de relaciones laborales. El espacic
normative para propiciar ese clima de negocia-
cién ¥ de equilibrio pudo ser la anunciada LRCT

Eillo no ocurrié asi. No tuvimos ura flexi-
bilidad negociada y tampoco un ordenamiente
en el mbito de las relaciones colectivas de tra-
bajo que equilibrara #] descalabro suftido en e}
planc individual. Es cierto que la LRCT supusc
un avance en ciertos aspectos y sisternatizéd un
conjunts de institociones del Derecho Colecti-
vo del Trabajo que antes se encontraban disper-
sas y reguladas a nive! reglamentaria, Pero, al
mismo tiempo, la opeién legislativa por deter-
minados modelos de sindicalizacidn, negocia-
cidn colectiva y conflicte, repercutieron decisi-
vamente en el debilitamiento del sistema de re-
laciones laborales perusne,

Lejos de cumplirse con el mandato cons-
titucional de promocidn de la autonomfa colee-
tiva, se instaurd un sistema de relaciones colec-
tivas, que no s6lo no ha supuesto un alivio para
muches de los males y problemas ya existentes
en ese momente’ , sino que incluso ha termina-
do por conselidar ¢ profundizar algunos de sHos.

Es cierta que la ley no tiene un poder tan-
matitirgico, Es mds, en ¢l andlisis de las relacio-
nes industriates el segmento juridico suele ser
el menos relevante. Otros aspectos, como el eco-



némico, sociolégico o polftico, explican mejor
el comportamiente de log actores sociales den-
o del sistema. Es cierto también que el movi-
miento sindical pervanc estaba en crisis -y to-
davia hoy no sale de su letargo-. Sin embargo,
en el contexto descrito una normativa de pro-
mocion pudo ser un punto de apoyo interesante
¥ necesgario.

En definitiva, creemos gue la LRCT fue
fumcional al programa econdmico instaarado por
¢l actual régimen. Debilitado ] movimiento sin-
dical, sin poderes reales de negociacitn ¥ con-
flicto, 1a resistencia serfa mencr y la
implementacién de fas politicas econémica y
iaboral mucho mas ficil. Al respecto, son grifi-
cas las palabras de Bolofta, ala sazdn Ministro
de Economia: “el objetivo de la reforma en el
mereado laboral es su flexibilizacidn, tanto a
traveés de Ja libre entrada o salida de éste (liber-
tad para reducir y aumentar personal}, como de
la libre determinacidn de los salarios y la re-
duccidn de los costes laborales. Se requiere aca-
bar con el poder monopdlico de los sindicatos
en las negeciaciones de las condiciones de ma-
bajo ¥ en ¢l uso de Ja huelga como mecanismo
de negociacidn” {1992: 76)%

B. Funcionamiento de las institzciones
colectivas con el nuevo
marco legal, Los efectos de Ia
fiexibilizacidn en las
relaciones tolectivas de trabajo.

No pretendemos hacer un andljsis
exegélico de ja LRCT y de todos y cada uno
de los problemas que ella ha propiciado® . En
esta parte del trabajo pretendemos evaluar los
efectes de la flexibilizacién, a partir de los
problemas mds relevantes que hemos detec-
tado en cada una de las instituciones centra-
les de las relaciones colectivas de trabajo v
tomando como refergncia los resuitados es-
tadisticos de diversas invesrigaciones sobre
la materia.
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1. Libertad sindical

Como se ha mencionado, el Pend ha rati-
ficado el Convenio ndm. 87 de la OIT sobre li-
bertad sindical ¥ proteccidn del derecho de sin-
dicacidn, derecho reconocido vy garantizado en
¢l nivel constitucional, Esto significa entonces,
¢l derecho de fos wabajadores, sin distincién
alguna y gin autorizacion previa, de constituir
las organizaciones que estimen conveniente para
la defensa de sus intereses, asi come de afiliar-
se a ellas con la sola obligacién de observar sug
estatntos.

La LRCT parte de esta premisa. Seflala
que “El Estado reconoce el derecho de los tra-
bajadores a la sindicacidn, sin autorizacién pre-
via, para el estudio, desarrotlo, proteccion y
defensa de sus derechos e intereses y el mejora-
miento social, econdémico y moral de sus miem-
bros™ (art. 2°); consagra "la afiliacién libre y
veluntaria” (art. 3°): y garantiza 1a libertad sin-
dical libre de toda intromisién estatal y patro-
nal gue tienda a “coactar, restringir ¢ menosca-
bar en cualquier forma, el derecho de sindica-
cidon de los trabajadores” (art. 4°). Pero a estas
declaraciones le siguen un conjunte de otras dis-
posiciones que podrian entenderse mis hien
come un obstéculo para el libre desarrolle de la
libertad sindical y sus diversas manifestaciones,
COMOo veremas a continuacidm.

1.1. Estructura sindical. L.os requisitos para la
constitucidn de sindicatos ¥ Ia afiliacién
sindical: 1s preferenciaz por la
gindigalizacion desgentyalizads o

En efecto, en materia de libertad sindical
parece haber habido una apuesta del legislador
por la desartienlacidn sindical o -al menos- por
la consolidacién de una estructura sindical pre-
existente en niveles inferiores (micro
sindicalizacidn), nada favorable al proceso de
flexibilizacion laboral que se habiz iniciado
antes de la dacién de la LRCT. Encontramos

actualmente en el Perd un movimiente sindical
atomizado ¥ fragmentado, con tasas raquiticas
de afiliacién sindical en estado decreciente ¥ con
un ndmero cada vez menor de organizaciones
sindicales registradas o canceladas. Es verdad
que no puede atribuirse dinicamente a la LRCT
una estructura sindical con esas caracterfsticas,
pero si que tuvo -y sigue teniendo- una partici-
pacidn decisiva en este procese. En ese sentido,
es posible hablar de dos clases de factotes (in-
12rne y externo), los gue sumados pueden ex-
plicar el problema planteado,

El factor interno lo encontramos en el ¢on-
junte de disposiciones de la propia LRCT que
dificultan la constitucién de organizaciones sin-
dicales.

El ordenamiento pernano reconoce dife-
rentes dmbitos en los que los trabajadores pue-
den organizarse (empresa, rama de actividad,
gremio, eic.) ¥ en cada uno de eltos 1a posibili-
dad de constituir mis de una organizacién sin-
dical (pluralidad sindical}. Sin embargo, los re-
quisitos numéricos, sobre todo en el nive] de
empresa (veinte trabajadores como minimao),
pata |2 constitucion y subsistencia de organiza-
ctones sindicales pueden considerarse elevados
en el contexto pervano de micro y pequerias em-
presas, Hay que tener en cuenta, por otro lado,
que no existe en nuestro medio prcrica sindi-
cal generalizada de afiliacion exiramuros de la
empresa y que ¢l requisito de cien trabajadores
para censtituir organizaciones sindicalas de esa
naturafeza (rama de actividad, gremio, oficios
varios}, puede ser considerado también eleva-
do'. Conviene recordar que el requisito nnmé-
rico ha sido observado reiteradas veces por los
érganos de control de la normativa de la OIT,
esto e ¢} Comité de Libertad Sindical y 1a Co-
mision de Expertos en Aplicacion de Convenios
y Recomendaciones (en lo sucesivo CLS ¥
CEACR, respectivamente)'’,

Junto a los requisitos numéricos se pre-
sentan otros que dificultan también, de alguna

19%

manera, la constitucion de sindicatos oala

liacion de los trabajadores a los mismos. B

mencionar la exigenciz a log trabajadores

deseen formar parte de un sindicatg, de he
superado e periode de prueba o no estar afi
do a otro sindicato {art, 12°), o qus para
miembro de la junta directiva se requiera
miembro activo det sindicato y tener una a
giiedad en la empresa no menor 2 un afio |
24%). En €l primer caso, una disposicién e
aquélla ne guarda relacién alguna con la |
cidn que cumple 1a institocion del periodc
prueba, cuya naturaleza responde estrictame
aevaluat las aptitudes personales y laborales
trabajador contratado. En el segundo casc
Tequisito de la exclusividad sindical tambié
discutible, sobre todo porque estamos ante
férmula bastante amplia que ni siquiera b
referencia a sindicatos de la misma naiural
con lo que los trabajadores pluiempleado
verian impedidos de afiliarse a m&s de un s
cato, aun de empresas, sectores o gremios tc
mente diferentes. Finalmente, los requisitos
tablecidos para ser representante de vn sind
to si bien afecta 1a libertad de representacié:
snpone también una traba en el funcionamie
y enla viabilidad misma de 1a organizacién

dical. Estamos pensando en la imposibilidac
constitwir sindicatos en aquellas empresas

tengan una antigiiedad menor a un afio,

Como factor externo cabe sefizlar la
fluencia que ha tenido y sigue teniendo e
posibilidad o la decisidn de los trabajadore:
constinir sindicatos o de afiliarse alosyae
tentes, la propia flexibilidad en el ptano de
relaciones individuales de rabajo. En efecic
reforma faboral en diche dmbito ha supuesto
flexibitidad importante en el acceso y sakid:
la mano de obra del mercado de trahajo. 1
aparecido en escena un ndmero importante
contratos de naturaleza temporal, se ha dade
verde a diferentes mecanismos
intermediacién laboral -empresas de servic
¥ cooperativas de trabajadores- y se han exc
do del dmbito del derecho laboral verdade



contratos de trabajo de cara a facilitar el reclu-
tamiento de la mano de obra joven {convenios
de formacién laboral y de practicas pre-profe-
sionales). De oiro lade, se ha facilitado 1a ex-
tincion de la relacidén laboral, a través de la
ampliacién de las causales de terminacidn de
los contratos de trabajo y de hacer menos gra-
voso para €l empleador el despido individual
¥ celective de trabajadores. Asimismo, se
vieron aumentadas las faculiades del
empleador para decidir la fijacién y modifi-
cacidén de las condiciones de trabaje. Lo an-
terior ha llevado a la precarizacién del em-
plzo ¥ al fortalecimiente de la posicién em-
presarial, como consecuencia de la revalori-
zacion de 12 antonomia individual come fuen-
te de regulacién de las remuneraciones y con-
diciones de trabajo'®.

En suma, por miiltiples vias hap queda-
do fuera de la poblacidn sindicalizable un im-
portante nimero de persanas (personal de di-
reccion y de confianza, trabajadores en pe-
ricdo de prueba, trabajadores que pertenecen
a otro sindicato. trabajadores de empresa con
antighiedad menor a un afio, personal contra-
tado a través de empresas de servicios o vin-
culado a la empresa por convenios de forma-
cién laboral y de préctica pre-profesional v,
en general, el personal de las empresas con
menos de veinte trabajadoresy. Y los que se
ubican dentro de a poblacidn sindicalizable,
¢n su mayoriz contratados temporalmente y
trabajadores no registrados', se encuentran
hoy en dfa en una posicién de desventaja o
inseguridad mayor a la de anies, que puede
influir -y de hecho lo hace- al moemento de
decidir su incorporacidn a uwna organizacién
sindical. A esto hay que agregar, de un lado,
la nueva composicion de la mano de obra, con
la expansidn de los sectores de servicios y co-
mercio, cuya cultuea laboral los aleja del fe-
némenc sindical ¥, de otro, los altos fndices
del rabajo informal, excluide de plano de la
poblacidn sindicalizable.
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1.2 Rezapgos intervencionjgtas

a}  Autonomia de disolucidn y cancelacidn
del registro sindical

Uno de los aspectos mds controvertidos
de la LRCT es sin duda el de la cancelacidn del
Tegistro sindical, meeanisme gque, como se verd
més adelante, ha sido utilizado por 1a AAT. Se-
£in la norma la cancelacidn del registro sindi-
cal procede por disolucién, fisidn o absorcidn
del sindicato, o por pérdida de alguno de los
requisitos exigidos para su constitucién y sub-
sistencia. Este d[timo supuesto se distingue cla-
ramente de los anteriores por cuanto no respon-
de ala decision de los propios trabajadores, sino
a la intervencién de Ja Autoridad de Trabajo.
A] otorgar el registro sindical personeria gre-
mial -es decir, califica al sindicato como sujeto
de obligaciones y derechos de cardcter estricta-
mente laboral-, es 16gico que la cancelacisn del
regisiro suponga la pérdida dnicamente de di-
cha personerfa, subsistiendo, por tante, su
personeria para efectos civiles -en la medida que
se haya inscrite en el registro de asoclaciones-
hasta su eventual disolucién. En ese sentido,
podria pensarse que no estamos formalmente
ante una disolucién del sindicato, sino ante Ia
simple pérdida de la persaneria que otorga el
registro sindical. No obstante, creemos que ello
no es asi.

Debemos tener presente que con lz can-
celacién del registro se esté despojando al sin-
dicato de su attibucién mds importante: el re-
conocimiento de la capacidad juridica para re-
presentar al colectivo de trabajaderes, De poco
le sirve al sindicato mantener la capacidad de
obrar en el dmbito civil si se le quita la posibili-
dad de actuar vilidamente en defensa de los in-
tereses de los trabajadores. Por tanto, creemos
efectivamente que la cancelacién adminisirati-
va del registro surte un efecto cercano a la diso-
tucién (AA.VV. 1994: 55) y, en ese sentido, se
estarfa afectando 1a autonomia de disolucién que
tienen reconocida las organizaciones sindicales,

tanto en el plano congtitucional {art, 2°, inc. 13}
como en la normativa internacional, para deci-
dir libeemente la extincién de la vida del sindi-
cato. Es 1a voluniad de §os trabajadores, y no
otra, fa que debe prevalecer al momento de adop-
tar una decision de esa naturaleza; de ahi que
solo se acepte -excepeionalmente- coma forma
no vohintaria de disolucidn, la decidida judicial-
mente’. La situacién se agrava si consideramos
que, conforme al reglamento de 1a LRCT, no e
posible la receperacidn inmediata del registro
sindical una vez que se haya subsanado el moti-
vo que dio origen a su cancelaeién, lo cnal no
podrd ocurrir sino hasta seis meses despuds de
diche evento (art. 24°).

En consecuencia, la cancelacidn del regis-
tro sindical equivale a una forma velada de di-
selucion por la via administrativa y supoue, a)
misme tempoe, una traba en el normal desen-
volvimiente de 1a actividad sindical.

b)  Emisidn de informes y libertad de gestidén

La obligacidn impuesta por la LRCT a las
organizaciones sindicales de "emitir los infor-
mes que puedan solicitarles ta Autoridad de Tra-
bajo u otras autoridades gubernamentales” {art.
10, ine. )], evidencia el afin controlista de la
norma {AA VY. 1994: 39} y constituye una afec-
tacidn de [a autonomiz interna sindical. Bs evi-
dente que la actuacidn de los sindicatos s& en-
cuentra sujeda a la legalidad, de forma tal que
los actas contrarios a €sta san pasibles de con-
trol y sancidn. Pero tal situacién no legitima
coglguier tipo de intervencién de las aurorjda-
des piblicas, las que deben abstenerse en prin-
cipio de toda intervencién que limite © entor-
pezca ta gestidn, por el propio sindicato, de sus
actividades.

En ese orden de ideas, y conforme a una
consolidada doctrina del CLS, el control exter-
no del sindicato séle procederia en situaciones
excepcionales que revistan gravedad por viola-
cién del ordenamiento legal o estatutario -en este
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tltimo case por denuncia expresa de los bt
jadores afectados-, ya que de lo contrari
corre el riesgo de restringir el derecho que
nen los sindicatos de organizar su adminis
cién y sus actividades sin intervencion de
autoridades piiblicas, consagrado en el arth
3 del Convenio 87 de la OIT. En tales circ
tanciag, seria posible la adopcion de lag m
das correctoras qus, en todo caso, deberians«
dar en manos de la autoridad judicial (OIT 1!
pémrafos 451 y 454),

1.3 Proteccidn de 1a [jbertad sindical

Uno de fos aspectos medulares de 1
bertad sindical es el establecimiento de ades
das medidas para su proteccitn, Es decir, €
conocimiente del derecho de libertad sind
es insuficiente o sirve de poco, si no viene ac
pafiada de un conjunto ds mecanismos que
ranticen y faciliten su ejeccicio libre, lejo:
intrusiones estatales y empresariales que
tendan menoscabar la defensa legitima de
intereses de los trabajadores.

ELa LRCT ha establecido la figura del
ro sindical, que garantiza a "determinados
bajadores” no ser "despedidos" ni "trasladac
a otros establecimientos de la misma empr
sin justa causa debidamente demostrada o
su aceptacidn {art. 30°). No se exige ¢l requ
to de 1z aceptacidn del trabajador cuando sut
tado no le impida desempenar el cargo de
genie sindical. Estdn amparados por ¢ fuero
dieal: a) los miembros de los sindicatos en
macidn, desde la presentacidn de la solicitus
registra y hasta tres (03) meses después; b)
miembros de la junta directiva de los sind
tog, federaciones y confederaciones, asi cc
les delegades de las "secciones sindicales”,
giin los cargos que sefiale el estamio sindi
¢} los delegados nombrados por los trabajz
res -en ansencia de sindicato- y; d) los mi
bros de la comisitn negociadora del conve
colective {art. 31°).



Como se puede apreciar, la LRCT pone el
€nfasis solamente en dos aspectos (4mbitos sub-
Jetivo ¥ objetivo) de los muchos que forman
parte de un adecuado sistema de proteccidn de
la tibertad sindical, ¥ lo hace ademids de forma
resirictiva,

En efecto, el dmbito subjetivo de protec-
cién no puede limitarse a "determinados traba-
jadares", porgque los actos contrarios a la liber-
tad sindical pueden alcanzar a cualquier traba-
jador, razén por la cual el Convenio ndim. 98 de
la OIT establece un concepto lato de proteccidn
que abarca a tedo trabajador, sin distineién al-
guna. Se parle de la base de que "ninguna per-
sona debe ser objeto de discriminacién 2 causa
de su actividad sindical o de su afiliacién sindi-
cil legitimas”, Io que, evidentemenre, no se con-
rapone ¢on una proteccion especial para fos re~
presentantes de los trabajadores, en la medida
que £5tos estan mds proclives a sufiir algin fipo
de comportamiento antisindical.

El dmbito objetivo de proteccion también
tesulta reducide, El despido v el traslado sin
causa 5on d0s &clos antisindicales comunes, pero
no los dnicos que deberian merecer la atencién
de la legislacion de tuteia. El listado de actos -
algunos incluso més frecuentes que los anterio-
res- es mucho mds amplio; listas negras, injusta
distribucisn de la carga de trabajo, medidas dis-
ciplinarias, desmejora de las condiciones de tra-
bajo, retardo en los ascensos o promociones, stc.

Pero ademds, la proteccién de la libertad
gsindical no se agota en los aspectos sefialados.
Era fundamental que junto a la prociamacién
de los supuestos de proteccién se establecieran
los mecanismos que hicieran eficaz el fuero sin-
dical: de orden preventivo (control de Ias deci-
siones del empleador); de reparacidn {nulidad
del acto antisindical); sancionadores (multas a
los infractores); y procesales (vias adecuadas de
reclamo}. Estos son temas que han sido ol vida-
dos por la LRCT, y con 1a sola excepeisn del
proceso de nulidad de despido -que tiene sus
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propios problemas-, el fuero sindical no ha fun-
cionado en la prictica.

Finalmente, habria que agregar que la en-
trada en vigor de ka LRCT supuso la deragacisn
de normas (estatales) gue facilitaban diversos
agpectos del efercicio de 1a libertad sindical'é,
La norma se circunsceribe a fijar un limite de
horas anuales de permiso sindical”?, dejando de
lado otros tipo de facjlidades (reuniones, comu-
nicaciones, desplazamiento de los dirigentes sin-
dicales dentro de Ja empresa, descuentos de cuo-
tas sindical por planilla, etc.}, que en todo caso
podran ser reguladas por convenio colectivo.
ién en Ja 1i-

1.4, ectos de lg flexibili

berzad, sindical

En €] caso de 1a libertad sindical, desea-
mas medir los sfectos de la flexibilizacién en
funcién a tres indicadores: la poblacién
sindicalizable, la poblacién sindicalizada y el
nimero de organizaciones sindicales registra-
das en ¢l perfodo analizado.

a)  La poblacién sindicalizable en Lima Me-
tropolitana

Resulta dificil poder medir las consecuen-
cias de la flexibilizacién sobre 1a libertad sindi-
cal debido a que los datos estadisticos no per-
miten realizarlo directamente, Pero a pesar de
ello trataremos de hacerlo indirectamenie.

Como se ha visto, conforme a la
legislacion, se requiere corno minimo veinte tra-
bajadores para constituir una organizacisn sin-
dical a nivel de empresa; en caso de que ta em-
presa cuente con un nimero inferior podrd ele-
gir dos detegados que Tepresenten a los trabaja-
dores. La figura juridica del delegado no susti-
tuye al sindicato, pero es un atenuante frente a
la inexistencia de una organizacién sindical. Bl
cuadro 1 compara el nimero de trabajadores por
tamafio de empresa entre 1993 y 1996 para iden-
tificar la poblacién sindicalizable, asamiendo

que el integro de estos trabajadores tienen de-
recho a sindicalizarse,

Coiforme g este cuaden, los rabajadores
que podrian sindicalizarse en 1993 son 288,536
en 1993 y 401,848 en 1996, Estas cifras deben
compararse con ta PEA scupada de Lima Me-

tropelitana de esos afios para obtener el por
taje de la poblacidn sindicalizable. En 19¢
PEA ocupada fue de 2'511,319 y en 19%¢
cendid a 2'786,383; esto significa gue ia pe
cita sindicalizabls representd el 11.5% en
y el 14.4% en 1996

Cuadro 1

Namero de frabajadores por tamafio de empresa en
Lima Metropolitana entre 1993-1994

Afio 10-19 20-49 50-09 100-499 504 a més TOTAI
1993
Empieados 26,076 33,363 28,222 52,294 58.594 198,544
Cbreros 15,845 23,331 21,349 52,063 19,320 131,308
1996
Empleados 35,692 46,373 36,329 $3,153 68,297 269,850
Obreros 19,494 31,870 26,938 69,874 38,908 187,18«

Fusnter Annarios Extadisticos del MTPS

La investigacion realizada por Werner
Gdrate (1993: 29), constata que el volumen de
la poblacidn sindicalizable -esto es, la cantidad
de trabajadores que de acuerdo con la legislacidn
vigente pueden formar parte de un sindicato- en
Lima Metropelitana en proporcién de la PEA
ocupada asciende 2 33.3% en 1987 y 31.7% en
1990,

3i consideramos los dates antes sefialados,
resulta netorio que los porcentajes de 11.5% en
1993 y 14.4% en 1996 son extremadamente ba-
Jos en relacion al 31.7% de 1990. Se trata de
una caida abismal de la poblacién sindicalizable.
En otras palabras, de cada 19 trabajadores gue
laboran ¢n Lima Metropolitana sélo uno puede

203

sindicalizarse. Sin duda, esto hace pe
representatividad a jas erganizaciones sinc
les dentro del escenario laboral. Ahora bien,
caida puede entenderse si repasamos los 1
tados producidos en el empleo. Recordemos
para 1996 casi cerca de la tercera parte de
trabajadores tienen una relacion laboral sin

trato de trabajo, es decir, se ha incrementac
trabajo informal dentro de la composiciér
empleo ¥ la proporcibr de trabajadores i
pendientes y trabajadores que laborar
microempresas, Todos estos factores ayud
entender la cajda de 1a poblacién sindicaliz:

Para terminar de corroborar lo sefial
las Encuestas de Hogares de 1996 y 1997 -



bas del Tercer Trimestre-, muestran que $61o ¢l
35.8% v el 33.9% de la Poblacién Ocupada de
Lima Metropolitana labora en empresas de [0y
mds trabajadores respectivamente. Esto refleja
nuwevaments la cafda de la poblacidn
sindicalizable, la que disminuye porcen-
tralmente respecto a la de 1990, aun cuando la
informacisén proviene de empresas con menos
de veinte trabajadores, mimero inferior al exi-
gide legalmente para constituir un sindicato en
dicho dmbito, En definitiva, los efectos de la
flexibilizacion laboral han provocado una drés-
tica caida de la poblacién sindicalizable a fines
de los noventa, disminuyendo profundamente 1a

representatividad de las organizaciones sindica-
les en el escenario laboral.

b)  La poblacién sindicalizada en Lima Me-
trapolitana

Es muy diffcil establecer la cifra precisa
de la poblacién sindicalizada porque no se cuen-
ta con datos confiables. Recurriendo & un coa-
dro ¢laborado en ta investigacidn de Giovana
Larco y otros {1998: 50} sobre la negociacidn
colectiva en el Perj, podemos tener ena visién
de la poblacién sindicalizada en Lima Meiro-
politana enire 1990-1996 en el sector privado.

Trabajadores asalariados {sector privado) en Lima Metropolitana

Cuadro 2

por acceso a sindicalizacidn 1990-1996

Allo En empresas con Ea empresas sin Total Indice de
sindicato sindicato asalariados exclusion
Afiliados  No afiliados
1990 142582 125863 697522 087957 72.06
1991 120112 157190 727186 1006409 72.25
1992 166765 121258 801589 1231605 7070
1593 90035 115117 345415 1156560 81.74
1594 04363 137222 1004010 1238064 g1.09
1995 57520 87216 1144344 1291075 B8.63
1996 35546 51886 1122890 1212318 92.62

Fuenie: Encussia de Hogares, MTES.
Elaboracidn: Glavana Larca ¥ atros (1998 50)
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Conforme al propio andlisis de los auto-
res, «el proceso de decrecimiente del primer
grupe va emparejado corn un crecimiento de los
trabajadores sin acceso a la organizacion pre-
mial, Desde hace afios era percibido un descen-
so en la sindicalizacién de los trabajadores, sin
embargo, debemos resaltar la aceleracion de este
proceso y el répide crecimiento de un secter de
trabajadores que no tienen posibilidad real de
acceder & una orgapizacidn gremial, ya sea que
desarrolla sus actividades ep empresas con me-
nos de 20 trabajadores {micro y pequefia em-

presa) v legalmente no puede organizarse en un
sindicato, 0 porque su régimen laboral (contra-
to por modalidad, cuarta categorfa, formacién
juvenil, etc.) le impide dicha afiliacidn. El indi-
¢¢ de exclusidn hace referencia al porcentaje que
representan los ajenos al derecho a la
sindicalizacién sobre el total de asalariadoss
(Larco y otros, 1928: 50-51),

Los datos anteriores se corraboran con los
aportados por Jorge Bernedo {1598 31) en ¢l
signienie cuadro:

Cuaadro 3

PEA sindicalizada (sector privado) en Lima Metropolitana entre 1982 y 1996

Afio PPEA asalariada PEA sindicalizada Proporcidn
asalariado / afiliado

1982 £26,000 235000 13

1990 966,000 143,000 15

1996 1°210,000 35,000 3

Fuente: torge Bernedo (1998 31}
Elaberacion: Guillerme Boza

Apoyandonos en estos grificos podemos
postilar que la caida de la poblacidn
sindicalizable también es una cafda de ta pobla-
¢ién sindicalizada, en tanto existe una relacién
directa entre ambos.

¢}  Nimero de organizaciones sindicales re-
ristradas v canceladas en el Pert

El siguiente cuadro muesira para 1998 I
situaeidn de] nimerc de erganizaciones sindi
cales a nivel nacional.



Cuadro 4

Organizaciones sindicales vigentes a nive] nacional en 1008

Afio Sindicatos

Federaciones

Confederaciones TOTAL

1998 2,778 146

8 2.933

Fuenge: MTPS
Elaboracion: Migue! Cansssa

Conforme al ewadro 4, los sindicatos re-
presentaron el 94.7% de las organizaciones sin-
dicales en 1998. De acuerdo 2 una informacién
de Verdera (1997: 24), en 1993 existian 176 fe-
deracicnes, Estas, en comparacién con las ci-
fras de 1998, har disminuido en un [5.9% &n
estas cinco afios. Igualmente, en 1993 existian
7 confederaciones incrementindose a 10 para
1997 y disminuyendo a 9 ep 199875,

Finalmente, el cuadro 5 muestra 1a evolucién
del registro sindical y la cancelacién de regis-
tros sindicales a nivel nacional entre 1993- 1957,
destacando laimportancia que han adquirido los
delegados en la conformacidn de nna represen-
laci6n de trabajadores dentro de 13 empresa,

Cuadro 5

Evolucitn del registro sindical

¥ cancelacion de registres a nivel nacional 1993-1999

Aiio Registro de Registro de Cancelacién de
Delegados Sindicatos Registros

1993 80 160 50

1994 89 100 93

1995 46 &7 145

1996 72 52 108

1987 67 47 a4

1998 79 47 44

19991¢ 40 15 21
TOTAL 173 508 335

Fuanie: Anwarios Estadisticor 19031890 dof MTPS
Elaboracidn: Quiltermo Boza - Miguef Canesso
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La presencia creciente de la figura del de-
Jegado coma fenémeno de representacisn de los
intereses de los trabajadores en la empresa, po-
drfa deberse a dos factores: de un lade, tenemos
el caso de los sindicatos que pierden ¢] nimero
nuinimo de afiliados (20), por lo que no pueden
subsistir de acoerde a ley y los trabajadores de-
sean continuar con un nivel de organizacién re-
flejado en la eleceion de detegados v, de otro,
estd ¢l caso de las pequefias empresas en las que,
pot el nitmere de trabajadores, no es posible al-
canzar la cifra minima. En ambos niveles de or-
ganizacién hay una tendencia decreciente en su
constitucion, explicade por las propias tenden-
cias del empleo. Sefialamos que uno de los as-
pectos centrales de la Ley de Relaciones Colec-
tivas de Trabajo sobre la libertad sindical es la
cancelacion del registro sindical y, como se pue-
de apreciar, ha sido utilizada frecuentemente por
la AAT. Conforme a las cifras del cuadro 5, 1a
cancelacion de regisiros resulta superior a los
regisiros sindicales en ese mismo perfodo, los
508 nuevos sindicatos frente a las 555 cancela-
ciones de yegistros evidencian una disminucida
de sindicatos a nivel nacional, Lamentablemente
lainformacidn no sefiala en cudntas de estas can-
celaciones ba participado como soticitante el
empleador.

Con esta informacisn se puede sefialar que
la representacidn a través de delegados ha ad-
quirido importancia en ¢l sistema de relaciones
labarales peruano, considerande la tendencia de-
creciente de los sindicatos en ¢l pafs.

2. Negociacidn eolectiva

Las mayores virtudes de la reforma s& en-
contraban supuestamente en la negociacién co-
lectiva y, efectivamente, se introdujeron o per-
filaron uns setie de figuras con iz finalidad de
hacer més dgil -y respetuoso de la antonomia
colectiva- al procedimiento de negociacidn, Asf,
s¢ eliminaron plazos y formalismos en el desa-
rrollo de los #ratos negociales y pricticamente
se elimind también la intervencién decisoria del
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Estado a falta de acuerde de las partes®®, apo
tindose mdés bier por el arbitraje como mec
nismo de solueidn del conflicto de intersses. S
ermbargo, estas no foeron las dnicas modific
ciones que suftié la negocizeidn colectiva. A}
mencionadas, se contraponen otras de sigr
contrario -analizadas a coniinvacidn- que h:
tefido una incidencia directa y preocupante «
la prictica negocial: se ha terminado de descer
tralizar la estructura de negociacidn colectiv
la tran desinsentivado como cavce de discusic
y regutacién de remuneracionss y condicion
de trabajo ¥ su cobertura se ha reducic
drésticamente.,

2.1  Estruetura pegocial

a}  Elproblema de la determinacion de laun
dad de negociacidn. ;Eliminacidn de
negociacidn colectiva por rama de activ
dad?

En este caso la apuesta legislativa tan
bién ha sido, de la mano con o ocurride ¢
matetia de estructura sindical, por circunscrib
la negociacién en unidades de empresa o inch
so Ambitos menores (micronegociacidn), L
LRCT reconoce distintos dmbitos de negoci;
cidn (art. 44°} en los cuales podrian desarrollars
los tratos negociales conducentes a Ia celebr:
cidén de un acuerdo colectivo y precisa, ademd
que corresponde a las partes fijar la respectiv
unidad de negociacién. No obstante, a rengld
seguido establece una serie de condicionarniente
para aguellas negociaciones que pretendan de
garrollarse en unidades diferantes a la de enr
presa®,

3ibien la LRCT parte de reconocer 1a av
tonomia de las partes en la determinacidn de
nivel de negociacion, es clara su opeidn por (i
poner) un nivel especifico. Esto se refleja en ve
Tias disposiciones de la propia norma. En pr
mer lugar, cuando impide que la falta de acuer
do de partes en la determinacién del nivel ze
suplida por una resolucidn de la AAT o por u



laudto arbitral. Ante el desacuerdo Gnicamente
queda negeciar en ¢l ambito de empresa (art,
43,

Er segundo lugar, los requisitos de
negociabilidad de los convenios colectivos de
dmbito superior son extremadamente exj fentes,
mayores inclusive a los requeridos para nego-
clar a nivel de empresa. En efecto, para nego-
ciar por rama de actividad o gremio se exige
que los trabajaderes cuenten con na o variag
organizaciones sindicales que los regresente,
pero que ademds dicha representacién sea ma-
yoritaria desde una doble perspectiva: de un
iado. que la o las organizacienes sindicales que
pretendan negociar afilien a la mayoria absoiu-
ta de trabajadores del sector o gremio y, de atro,
que dichos trabajadores laboren en la mayoria
de empresas del gremio o sector. Ademas, de-
ben ser convocadas, directa o indirectamenle,
todas las empresas del sector. Como se aprecia,
es imposible negociar en unidades superiores a
1z de empresa si no existe una organizacidn de
trabajadores formalmente constituida o de exjs-
tic €sta, si no redine las mayorias sefialadas. Por
lo que 1a negociacifn a través de delegados o la
celebracidn de convenios de eficacia limitada
en estos niveles es sencillamente gula, EBf CLS
ha seftalado al respecto, |2 necesidad de modi-
ficar la legislacién para que trabajadores v em-
presarios "puedan ejercer sin trabas el derecho
& la negociacion colectiva®®,

Finalmente, la Tercera Disposicién Tran-
sitoria de la ERCT establecis 1a obligacitn de
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los sujetos [aborales comprendidos en negocia-
ciones colectivas de rama de actividad de raij-
ficar o modificar su voluntad de contingar ne-
gociando en dicho nivel, En este caso no sélo
se forzé la revision del nivel de contratacidn en
el que 1as paries venfan negociando, sino que la
falta de acverdo -como efectivamente no lo
hubo- supuso pasar 2 negociar por empresa por
mandato expreso del legisTador. Acmalments en
¢l Perd son escasas y poco significativas [as ne-
gociaciones colectivas que se desarroblan en
dmbitos superiores al de empresa®, dejando a
salvo el denedado esfuerzo que continda hacien-
dola Federacidn de Construccion Civil para re-
tomar Ja negociacitn a nivel sectorial™.

b) Perfil de los sujetos negociadores

Resuita de suma importancia conocer cual
es ¢l perfil de los agentes negociadores, en tan-
to nos ayuda a comprender la dindmica real de
la negociacidn colectiva y sus implicancias en
el escenario laboral.

El siguiente cuadro muestra los tipos de
organizacion de trabajadores que presentaron
sus plieges de reclamos durante el péeriodo 1993-
1295 en Lima Metropolitana. Esre coadro s im-
portante, no sdlo por la distribocicn que refleja
de las organizaciones sindicales, sino también
porque muestra el peso relativo que en esa épa-
¢a ya tenfan las negociaciones por rama dentro
del panorama general de i negociacion colec-
tiva.

Cuadro 6

Tipos de organizaciin de trabajadores en Ia negociacidn colectiva de
Lima Metropolitana 1993-1995 (en porcentajes)

Todicador 1993 1594 1995

Sindicato de Obreros 47.1 50.3 46.6

Sindicaio de

Empleados 158 10.7 10.3

Sindicato Unico 12.2 11.0 12.5

Delegados de Obreros 213 234 208

Delegados de

Empleados 1.2 1.4 3B

Delegados de ambos 05 L4 49

Federacién de Obreros 1.4 1.2 0.2

Federacidn de .

Empleados 0.5 .6 3

TOTAL 100.0 1060 160.0

Fuente: APENAC
Como se puede apreciar, el sindicato con- El cuadro nos permite confir_ma‘r’ que 1
tinida representande mayoritariamente los inte- reforma laboral promueve la negociacion cn.f
reses de la parte laboral en las negociaciones ambito de la empresa v des.a-lllcnta la negociz
colectivas de trabajo. Los obreros son goienes cién a nivel de rama de actJ}v;dad. Eillc podri
negocian en mayor preporcion que los emplea- cxplicar el por qué -en ¢l periodo analizaFio- la
dos, ya sea a nivel de sindicatos, delegados o negocia.ciqncs en J.'1ma? 5 pmduceln anivel d
federaciones. Es importante resaltar que ta par- empresa, siendo insignificante ¢l ndmero de ne
ticipacién de los sindicatos y las federaciones gociaciones por rama: ‘1.9% en 1993, 1.8% ¢
en las negociacidn colectiva ha ide disminuyen- 1994 v 1.1% en 1295‘ cifras que Iytlzldaban cuer
do afios tras afic (77% en 1993, 73.8% y 70.5% ta de una tendencia a la de_saparlcmn de las ue
en 1995, respectivamente), hasta su extincién gociaciones colectivas a nivel de rama de act;
en el segundo caso. vidad.
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Cuadro 7

Nitmero de integrantes de la comisién sindical en las negociaciones colectivas
de Lima Metropolitana 1993-1995 (en porcentajes)

Indicador 1993 1994 1993
Dos representantes®® 27.3 27.4 27.1
Tres representanics 41.2 43.7 46.7
Cuatro representantes 13.1 14.1 14.6
Cinco representantes 4.8 8.3 36
Seis representantes 2.7 1.6 2.7
Siete representantes 30 1.3 27
Ocho representantes 1.8 0.0 0.4
Nueve representantes 1.0 1.1 0.9
Diez representantes 24 0.4 04
Once representantes 0.0 1.1 40
Doce represantantes 2.7 0.4 0.9
TOTAL 180.0 100.0 H0.0

Fuenie: APENAC

El cuadro 7, por su parte, revela 1a com-
posicion de la comisién sindical de log trabaja-
dores en las negociaciones colectivas de 1993.
1995, Conforme a la LRCT, la comision estard
constituida de acuerdo al nimero de afiliados,
Cuando e] niimero de trabajadores po supere Jos
cincuenta (50}, el minimo de miembros serd de
tres representantes. Se agregard un (1) dirigen-
te sindical adicional y hastz un maximo de doce
(12] por cada cincuenta (50) irabajadores que
excedan del nimern sefialado. Asimismao, el
nimero de integrantes de la comisién sindical
estd determinado por el nimerg de rabajadores
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sindicalizados y esto tiene relacién directa al
tamaflo de 1a empresa, por jo que este cuadro
también nos puede mostrar et tamafio de las
empresas donde se realizan las negociaciones.

Si agrupamos la representacién de dos ¥
tres miembros de a comisién sindical confor-
me 1o establece Ja Ley, tendremos que para 1993
el 68.5% de las negociaciones colectivas se rea-
lizaron por comisiones que no superan la repre-
sentacidn de cincuenta trabajadores. En 1994 ese
borcentaje se incrementd hasta el 70.1% ¥ en
1995 alcanzd et 73.8% de las negociaciones

colectivas. En otras palabras, casi las tres cuar-
tas partes de lag negociaciones colectivas fue-
ron cases que no superaron larepresentacion de
cincuenta trabajadores.

Hay una tendencia decreciente de las co-
misienes con un mayor nimero de representan-
tes. Esto se comproeba si agrupamos a las 1e-
presentacionss de més de 400 trabajadores (10-
12 dirigentes) durante el perfodo de anflisis. En
1993 representaron el 5. 1%, al afio siguiente dis-
minuyeron a 1.9% y en 1993 representaron el
1.3% de tas negociaciones colectivas. De ahf que
cada afic disminuyan los grandes sindicatos gue
presentan pliegos de reclamos para negociar con
sus empleadores. En consecuencia, como guie-
ra que el nimere de afiliados a los sindicatos
refleja en cierta manera ¢l tamafio de la empre-

sa, observamos que eXiste una mayor presenci:
de pequefias y medianas empresas,

¢)  Cobermra de la negociacidn colectiva (e
Lima Metropolitana)

Los resultados anteriores nos conducen a
tema de la cobertura de trabajadores que sc en
cuentran beneficiados por la negociacidn colecti
va. Los cuadros siguisntes nos muestran la ten
dencia a } baja que ha sufrido la cobertura de |
negociacion colectiva desarrollada en Lima Me
tropolitana en la presente década, la misma que s
acanfiia con la entrada en vigor de 1a LRCT.

Lo sefialado se refleja, en primer luga
con la evolucién de la presentacidn de pliego
de reclamos en la década de los noventa.

Cuadro 8

Evolucion de la presentacién de plieges de reclamos en
Lima Metropolitana 1990-1999:¢

Indicador 1990 | 1991 | 1992 1 1993

1994 | 1995 | 19967 1997 | 1998 | 199%

Lima 1164 | 1222 | 1104
Metropolitana

869%

785 755 652 | 539 | 355 179

Fuente: MTPS vy APENAC

Tomande en cuenta que a pariir del se-
gundo semestre de 1992 se inicia la vigencia de
fa LRCT, podemos -a partir de esa fecha- dife-
renciar los efectos de 1as reformas laborales so-
bre las negociaciones colectivas. El cuadro 8
tevela claramente la tendencia profundaments
decrecienie de las pegociaciones colectivas en
Lima Metropolitana. Hay una caida porcentual
del 69.5% entre 1990 y 1993%, siendo el inicio
del declive justamente en 1993, Desde 1991
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-afio de mayor presentacién de pliegos de rech:
mos- hasta 1998 han desaparecido 867 negoci:
ciones colectivas, 5i consideramos como af
base 1992 {1,104 negociaciones colectivas), ¢
siete afios la reforma laboral ha provecado
¢ajdz en promedio de 9.7% de presentacion
de pliegos de reclamos. En otras palabras, pa
1998, mds de dos tercios de Jas negociaciom
colectivas que se negociaban a inictos de 1z &
cada han desaparecido.



Esto nos conduce a sefalar que la refor-
ma laboral ha provocado en forma sostenida la
disminucién de negociaciones cotectivas y, con
ello, que un nfimero menor de trabajadores re-
gulen consensualtnente con sus empleadores el
nivel de sus ingresos v sus condiciones de tra-
bajo. La reforma laboral en vez de pramover las
negociaciones colectivas ha provocado su dis-
minucicn.

La reduccion notable de trabajadores po-
tencialmente cubiertos por la negociacién ¢o-
lectiva es una caracteristica en 1a década de los

novenia. Hay una cafda porcentual deatro del
periodo de andlisis en 20.5%, sin considerar que
&&lo un tereio de los trabajadores asalariados
gozaba de la negociacion colectiva a principios
de los noventa. Para 1996, sdlo el 7.38% de los
trabajadores asalariados eran potencialmente cu-
biertos por la negociacién colectiva en Lima Me-
tropotitana, Resulta evidente que si‘existe una
disminucién contnua de negociaciones colec-
tivas, también se produzca una disminucidn de
trabajadores que gozan de este derecho, Ello esta
eorroborado con las cifras del cuadro B,

Cuadro 9

Estimado de Ia cobertura de la negociacion colectiva
en Lima Metropolitana, sector privado, 1990-199¢

Afios Potencialmente cubierios Total asalariados Yo

1990 270,435 967,957 27.94
1991 279,293 1,005,409 27.75
1992 230,016 1,031,805 22.30
1993 211,145 1,156,560 13.26
1594 234,084 1,238,094 18.91
1495 146,731 1,291,075 11.37
1994 89,428 1,212,318 7.38

Fuente: Larco y atras 19498: 51

Continvando con nuestro anélisis sobre &)
perfil de Jos actores sociales que negocian co-
lectivamente, rataremos a continuacién la si-
tuacién de Tos empleadores. EY cuadro 9 mues-
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tra la distribuci6n de los empleadores que ne-

gocian colectivamente en Lima Metropalitana
durante el periodo 1993-1903,

Cuadre 10

Tipos de empleadores en la negociacidn colectiva
de Lima Metropolitana 1993-1995 (en porcentajes}

Indicador 1953 1954 1995
Empresa privada 82.3 818 81.8
Empresa estatal 33 1.8 1.9
Cooperativa 1.7 2.0 1.}
Asgociacion o Club 24 9.5 05
Organismo gubernamenial 1.7 a6 24
Colegio o Universidad 2.6 4.3 3.3
TOTAL 100.0 100.0 100.0

Fuemta! APENAC

Esie cuadre representa la distribucién del
tipc de empleadores que negacia en Lima Me-
tropolitana, evidenciando algunos cambios res-
pecto a perfodos anteriores a la flexibilizacién
laboral. Asf tenemos que el negociador dpo de
los empleadotes ¢s la empresa privada (en pro-
medio, representan un paco mds del 80%), per-
diendo en importancia el Estado -ya sea como
empresa estatal v organismo gubernamental-,
consecuencia del proceso de privatizacion de las
empresas y fa disminueién pronunciada del
empleo en el sector piiblico®. En el periodo ana-
lizado cabe resaltar ¢l rubro de las asociaciones
o clubes, que se han convertido los segundos en
importancia como sujetos negociadores.

Con ¢llo podemos concluir que el perfil
de 1os negoctadores colectives en Lima Metre-
politana se concenira en empresas privadas y
sindicatos obreros, sin desmerecer las negocia-
ciones colectivas entre empresas privadas con
sindicatos de empleados o delegados de obre-
ros regpectivamente. Asimismo, la gran maya-
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ria de Jas negociaciones se desarrollan en em-
presag con menos de 30 irabajadores
sindicalizados, evidenciando la impertanciz de
Tas negociaciones por empresa o centre de tra-
bajo. Finalmente, la disminucién prenunciada
de trabajadores involucrados en la definicidn
de sus remunperaciones y condiciones de traba-
jo por intermedio de ta negociacién colectiva.

2.2 E] procedimiento de negociacidn

El procedimiente por ¢l cual discurre la ne-
gociacidn colectiva tampocs estd exento de pro-
blemas y la practica nzgoctal asf Jo ha demostra-
do, come veremos & continwacion. Conforme 2l
disefio de 1a LRCT, se pueden establecer en for-
ma secuencial -anngue no preclusiva- dentro del
procedimiento negocial, cuatro etapas: la Dege-
ciacidn directa -o trato directo-, la conciliacion,
la mediacidn y ¢l arbitraje. Sin embargo, de las
tres Gltimas etapas seiialadas, parece habet una
¢lara preferencia del legislador por ] arbitraje
como medio de composicion altemativo a la ne-



gociacion directa, si ésta fracasara. Es en esta fase
que los trabajadores deben decidir i acuden a fa
huelga, como medio alternative ¥ 1O concurrenie
al arbitraje. Segin se verd méds adelante, ese es
précticamente &l ¢inico espacio que le ha reserva-
dolaLRCT alahuelga como medida de sutotutels
de los intereses de los trabajadores,

Antes de pasar revis(a a los principales as-
pectos de cada upa de las fages mencignadas,
nos referiremos a la caducidad del convenio co-
lectivo, parque entendemos que tiene una inci-
dencia directa en €l curso de 1a negociacién ¥
nes permitird comprender mejor 61 nueve siste-
ma de negociacién colectiva en su conjunto.

2.2} Cuestiones previas. La caducidad de] con-
venio colectivo: elemento deterrinante
del precedimiento de negoeiacisn y de su
resultada,

En efecto, una de las novedades que trajo
consigo la LRCT fue la caducidad de log con-
venios colectivos. Segiin [a ley, al vencimiento
del plazo {el mismo que no serd menar a un
aio™} caduca automaticamente el convenio co-
lectivo, salvo que las materias pactadas lo ha-
vat sido cor cardcter pErmanents, o $2 acuerde
54 renovacion o prérroga (art. 43°). Caducidad
es sindnimo de extincidn. En consecuencia,
vencide el plazo se extingue el contenido inte-
gro del convenio -con la excepcidn sefialada-
sin que sea necesario esperar la celebracida de
Utio nueva. Esta caracteristica se opone radical-
mente a la regnlacion anterior de 12 normativa
convencional, que partia més bien del supuesto
centrario: la duracidn indeterminada de Jos be-
neficios pactados en ¢ convenio colectivo has-
12 su modificacidn expresa por otro pesterior.

Son dos -2l metos- las consecuencias que
ha tenide la caducidad de los convenios colec-
tivos en |a negeciacisn de los mismos:

Beun lado, ta necesidad de revisar en cada
oportunidad todas las materias contenidas en e
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convehio que expir6, Aquf merece la pena re-
cordar que la caducidad no s6lo operd para los
futures convenios que se celebraron a partir de
la entrads en vigor de Ja LRCT, sino también
para todos los celebrados con anterioridad, pues
la Cuaita Disposicién Transitoria de 1a LRCT
impuso la obligacién de revisar integramente los
acuerdos colectivos sobre remuneraciones ¥
condiciones de trabajo. Esto ha facilitado, sin
duda, la negociacién colectiva in pejus, puesto
que en cada eportunidad, salvo casos excepeio-
nales de miaterias pactadas con caricter perma-
nente, 1as partes no rienen un minimo conven-
cional al cual sujetarse.

De otro lade, actiia come un mecanismo
de presién en la negociacién a favor del
empleador. Vencide el plazo de vigencia del
convenio los trabajadores pierden los beneficios
en €l contemplados. En consecuencia, 5i a esa
fecha jas partes no hubieran artibado a un zcuer-
da definitivo, los trabajadores podrian verse for-
2ados a aceptar una solucién al pliego gue re-
sulte desfavorable a sus intereses y que en otras
circunstancias no hubieran aceptade,

En suma, )2 institucidn de la caducidad -
de la mano con la revisién integral de los con-
venios- advierten “el perfil flexibilizador en e]
habria que inscribir 2 la norma, en la medida
que se trataba de yetirar def munde juridico los
derechos consagrados en una convencién colec-
tiva, con la finalidad de que la nueva conven-
cidn que sustituya a la vencida ne estuviera con-
dicionada a respetar los beneficios anteriormen-
t& conseguidos en sede colective” (AA. VY.
1994: 87-93),

2.2.2 La negaciacién directa
&) Lasolivitud de informacion

La LRCT dispone (art. 55° de la LRCT ¥
art. 38° de] Reglamento) que antes de Ig pre~

sentacidn del plicgo de reciamos, los represen-
rantes de los trabajadores puaden solicitar a sus

empleadores la informacién necesaria sobre %a
tituacidn econdmica, financiera, social y demas
pertinente de la empresa. La informacidon que
se proporcione serd determinada de comin
acuerdo enire las partes, salvo aguella que sea
perjudicial para los intereses de la empresa, en
cuyo case el empleador podra negarse a surmi-
nistrarla. Si no hubiese acuerdo, la AAT preci-
sard la informacidn basica que deberia ser faci-
litada. Este derecho deberia permitir gue la ne-
gociacidn se desenvuelva bajo criterios objeti-
vos ¥ con prefensiones gue cerrespondan a la
verdadera situacidn econdmica-financiera dsl

empleador. No obstante, la prictica ncgocia? ha
pueste de manifiesto el fracaso de esta medida,
establecida en la Jey como un derecho de los

trabajadores.

El cuadre N° 11 mide las solicitodes de
informaciones presentadas por los (rabajadores
en las negociaciones colectivas en Lima Metro-
politana durante el periodo 1993-19935, que son
los primeros afios de la vigencia de la LRCT,
periodo que puede medir el impacto de la nor-
ma.

Cuadro 11

Solicitud de informacién en la negociacién colectiva de
Lima Metropolitana 1993-1995 {en percentajes)

Indicador 1993, 1994 1995

5i solicita informacion 9.1 7.8 6.8
No solicita informacién 90.9 92.2 93.2
TOTAL 100.0 - 100.0 10:0.0

Fruente: APENAC

Resulta sarprendente que este derecho no
haya sido gjercide en forma significativa porlos
trabajadores. Para explicario podria
argumentarse que el motivo de su escaso uso
seriz 1o novedoso del derecho. Aungue este ar-
gumento perderia sustento si chservamos que
la tendencia resulta decreciente, por lo que la
novedad de 1a norma deberia disiparse, confor-
me transcurre 1a vigencia de ]a LRCT.

Atn cuando ¢l mimero de negociaciones
en lag cugles la parte laboral solicita informa-
cién sobre la situacidn econdmico-financiera de
la empresa es insignificante, &5 necesario eva-
lnar ia respuesta de la empresa ante dicha 301?-
citud, Para ello, hemos cousiderado como uni-
verse total (100%) el nimero de solicitudes de
informacion, habiendo cbtenide las cifras que
se reproducen en ¢l sigwente cuadro:
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Cuadro N* 12

Otorgamiento de la informacién solicitada en las negociaciones colectivas
de Lima Metropolitana 1993-1995 (en porcentajes)

Indicador 1993 1994 1995
Otorgamiento de la jnformacién en ferma completa 13.2 14.8 4.0
Otorgamiento de Ja informacién en forma incompleta 13.2 333 4.0
No se atorga la informacidn solicitada 36.8 18.6 56.0
No se sabe 36.8 333 36.0
TOTAL 100.6 100.¢ 100.0

Frente; APENAC

Comparando los tres afios, podemos esta-
blecer que si bien en 1994 se incrementaron los
casos de otorgamiento completo de la informacién
en 1.6% respecto al afio anterior, resulta signifi-
cativp el incremento de informacisn concedida de
mode incompleto de un afio 2 otro: 20.1%. Para
1985, lama la atencién el escaso porcentaje de
informacitn otorgada de manera completa e in-
completa, asi como el alto porcentaje de casos en
los cuales 1a empresa no accedié a proparcionar
la informacidn solicitada por 1a represeniacién fa-
boral.

Combinande la informacidn contenida en
los dos cuadres precedentes, se puede establecer
que enlas negociaciones colectivas estudiadas, los
Bliegos de reclamos sor elaborados sin contar con
informacion adecuada, existiendo vn alto porcen-
taje de resistencia por parte de los empleadores 2
otorgar informacién solicitada. Este nos puede
condycir a posiular que las solicitudes de infor-
macién disminuyen anualmente porla negativa de
los empleadores a proporcionar la infortmacion o
5u otorgamiento de manera incompleta,

Estos resultados también nos revela las de-
ficiencias que presenta la LRCT en 1a regulacién
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del derecho de informacién, al ne definir
taxativamente qué tipo de documentacion debe ser
proporcionada a la sola solicited de informacisn
de los trabajadares, o a ja amplitud con la que ha
coneebido el derecho de veto otorgads al
eimpleador para negarse a suministrar la informa-
¢idn cuya divalgacisn considere perjudicial para
sus infereses’t,

b)  Laaposicion ¢ la negociacidn o rechazo del
pliege de reclamos

El rechazo del pliego de reclamos, es el pri-
mer indicader del grado de conflictividad existente
enuna negociacidén colectiva. E] articulo 54° de 13
LRCT establece que 1a recepcion del pliego de
reelamos es obligatoria, salvo causa legat o con-
vencional objetivamente demostrable. Se ha in-
terpretade que el rechazo del pliego de reclamos
debe producirse antes de la instalacion de la ne-
gociacion directa, es decir, dentro de los diez dias
calendarios de presentado el pliego de reclamos,
conforme & lo dispuesto en &l artjculo 57° de [a
LRCT.

Cuadro 13

Oposicidn al inicie de la negociacién colectiva en
Lira Metropolitana 1993-1995 (en porcentajes)

Indicador 1993, 1994 1995

Oposicidn dentro del plaze 7.7 5.5 2.7
Oposicion fuera del plazo 5.5 3.2 .7
No hay oposicidn 86.8 £9.3 91.9
TOTAL 100.0 100.0 100.0

Fuente: APENAC

Como se puede apreciar la mayorfa de los
pliegos da reclamos presentados no son objeto
de oposicidn o rechazo por los empleadores. Lo
que merece atencion s que dentro de las casas
gue se presentan oposiciones, un ndmero relati-
v de ellos se produce con posterioridad al pla-
zo fijado por la norma sin justificacidn alguna.
Esto supome una forma de dilacidén de la nego-
clacién y un comportamients antisindieal -sin
consecuencia alguna- de dichos empresarios.

Entre los casos que se produjo la oposi-
cidn al inicio de la negociacion, destacan ma-
yormente: ta negativa del empleador 8 partici-
par &n una negociacién por rama, el
cuestionamiento a la capacidad negocial de los
representantes de los trzbajadores, el incumpii-
mienta del pliego de reclamos respecto a algun
requisito legal. Pero también hemos pedido
identificar rechazos de pliego de reclameos por
motivos superficiales € ilegales, tales como: los
trabajadores sindicalizados no participaron en
un campeenate deportive arganizado per la

empresa, la suscripeién del pliego de reclama
no cventa con la firma de todos [os trabajado
res, etc. Tanto en Ios casos justificados e injus
tificados las oposiciones son tramitadas por |
AAT con demoras sustanciales de tiempo, pro
vocando 1z detencidn del inicio de 1a negocia
cién por largos periedos, sin que lo
empleadores que maliciosamente se opusiero:
hayan recibido ninguna sancién administrativa

c}  Instalacion de la mesa de negociacione:

Sepidn ¢l articulo 57° de Ja LRCT ya men
cionado, la negociacidn directa se debe inicia
dentro de los diez dias calendarios de presenta
do ¢l pliego de reclamos. Los indicadores con
tenidos en el cuadro que se repreduce a conti
auacidn, demaestran el grado de cumplimient.
de la instalacién de la negociacidn directa den
tro del plazo esipulade por la referida ley. Par
dicha medicidn se han establecido tres catego
tias; instalacidn dentro del plazo, instalacié
fuera del plazo y falta de instalacién.
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Cuadro 14

Instalacién de )a negociacion directa en la negociacion colectiva de
Lima Metropolitana 1993-1995 (en porcentajes)

Indicador 1993 1994 1995
Instalacién dentro del plazo de ley 22.2 10.1 10.8
Instalacién fuera del plazo de ley 56.7 65.9 50.2
Ne hubo instalacién 21.1 24.0 39.0
TOTAL 106.0 100.0 100.0

Fuenie: APENAC

Como se puede apreciar, en la mayor{a de
105 casos la negociacidn directs se inicia fuera
del plazo establecide en la LRCT, evidencian-
do el incumplimiento de la norma. Asimismo,
resulta preocupante el incrementa de log casos
en que las negociaciones no logran ni siquisra
instalarse. Estos resulitados nos conducen a cues-
tionar el rol futelar de la AAT en esta etapa de
la negaciacidn, en tanto permite las irregulari-
dades sefialadas. Por ello se hace necesario re-
visar la idoneidad de dicho plazo o establecer
alguns sancién administrativa por incampli-
miento del misme, a fin de otorgar mayor ceie-
ridad al proceso negocial.

d}  Los resulrados de la negociacion colecti-
Wik

La negociacion colectiva tammbién debe ser
evaluada por sus resnltados y por el tiempo que
toma alcanzar un acuerdo entrs trabajadores y
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empleadores. A continuacién, nos concentrare-
mos e ¢stes dos rubros,

El coadro 15 muestra los resultados de Ig
Begociacion colectiva conforme a la etapa en
que se alcanzé la solucién. De acuerdo a la Ley,
s¢ pueden suscribir convenios colectivos en la
negociacidn directa, la conciliacién, la media-
cién y el extraproceso™ Ei laudo arbimal es otra
forma de solucibn de las negociaciones colecti-
vasg cvando el diferendo ba sido somstide at ar-
bitraje. Finalmente, la resolucidn administrati-
va puede solucionar un pliego de reclamos, en
casos establecidos por la Ley o anie situaciones
especiales,

Se ha incluido en ] cuadro los expedientes
que no tisaen solucién, ya sea porque se encuen-
man abandonados, los trabajadores han desistido
continuar la negociacién o han sido cancelados o
archivados por la Autoridad de Trabajo.

Cuadro 15

Resultados de la negociacién colectiva segitn etapa de solucidn en
Limz Metropolitana 1993-199%
(en parcentajes)

Indicador 1993 | 1994 | 995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999
Convenios Colectivos en 500 5067 39.8 43.4 436 | 69.0 53.0
Negociacién directa
Convenios Colectivos en 6.7 55 2.4 2.3 2.8 4.7 1.6
coneiliacién
Convenios Colectivos en 0.2 0.6 0.0 0.0 0.0 0.0 1.0
mediacidn
Convenios Colectivos en 20.6 14| 125 0.9 1.8 2.5 1.1
exX{raproceso
LL.audos Arbitrales 0.9 2.4 1.7 1.7 0.6 0.8 0.5
Resoluciones Administrativas 0.7 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
Expedientes sin solucién 20.3 195 436 517 512 2307 438
TOTAL 1000 | 100.0% 1000 | 100.0 | 100.0 | 100.0 | 1000

Fuente:r MTPS y APENAC
Elaboracior: Guillerme Boza y Miguel Canesra

Azimismo, el empleador aprovecha esa
debilidad en la negociacién colectiva, negéndose
muchas veces & legar a un acverde sin sufrir
nioguna accién sindical. Este resultado mani-
fiesta también como el disefio de la Ley de Re-
laciones Colectivas de Trabajo permite que se
presenten pliegos de reclamos que no llegan a
selucidn alguna.

La mayarfa de las negociaciones solecti-
vas que logran un acverdo se concentran en
negociacidn directa y representan un promedio
del 49 8% durante los siete ailos de estudio. El
segtindo lugar estd ocupado por los convenios
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colectivos en exiraproceso conel 8.7%, pero ¢on
una profunda caida desde 1996, también expli-
cable por 1a intensidad que ha adquirido el con-
flicto laboral. Loego de la derogacién de la es-
tabilidad laboral absoluia, los conflictes labo-
rales disminuyeron notablemente. Ello provocé
ia disminucién de fas circunslancias que gene-
raron ese tipo de solucién. Los oyos mecanis-
maos de solucién de negociacién colectiva se en-
caentran muy alejados.

Podriamos resumir que los resultados de
las negociaciones colectivas en Lima Metropo-
litana desde la vigencia de la reforma laboral,



han significado 1a cafda pronunciada de los con-
venios colectives y el aumenio de {as negocia-
ciones colectivas sin solucicn,

Como adelantames, al lado de los resul-
tadas de la negociacion colectiva consideramos
importante conocer el tiempo que les toma a las
partes Jlegar a vn acuerdo.

Cuadro 16

La duracién promedio en el tiempo de la negociacién colectiva de
Lima Metropolitana 1993-1995

Eiapas de la Negociacién Colectiva

1993 [994 1995

Conveniog Colectivos en negociacién directa
Convenios Colectivos en conciliacién
Convenios Colectivos en exiraproceso

Laudos Arhitrales

75-80 dias 20-90 dias 80 dias

195 dias 160 dfas 180 dias
193-210 diag 190-200 dias 150 dias

028 dias 327 dias 357 dias

Fuate: MTPS y APENAL
Elaboracidn: Miguel Canetsa Moniejo

Como se puede apreciar para el afio 1093,
las convenios colectivos en negociacion directa
se agrupan en un perfodo que corre entre los 75-
90 dias de presentado el pliego de reclamos, con
una desviacidn del 17% de los casos que saperan
les 150 dfas. En 1954, se agrupan entre los 89-90
dias. eoh una desviacion del 18% de los casos que
saperanios 150 dias. Finalmente, en 1995, se agru-
pan en los 80 dfas, con una desviacian del 15% de
los easos que superan Jos 130 dias. Estos rres afios
muestran que €l promedio de los acuerdos en ne-
goctacién directa trvo una duracidn de 3 meses
en promedjo de presentado el pliego de reclamos.

Oto resultado a destacar es la duracién de
las negociaciones resueltas mediante laxdo arbi-
tral. Esta s una figura intreducida por la LRCT,
que prolonga excesivamente el desarrollo de ta ne-
gociacién: luego de haber transeurride cerca de
un afle, en los afios 1994 y 1995, v cerca de dos
afos para 1993, Si contrastamos estos datos con
los consignados en el cuadro 14, que reflejan el
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escaso namere de  casos resueltos en arbitrajs
(1.4%), se pone en evidencia que ésta medio
heterénomo de compesicidn de conflictos se em-
plea como #ltima selucisn alternativa 2 la ausen-
cia de un scuerdo directo entre lag partes. Esto
nos conduce a analizar las causas del fracaso del
arbitraje en la LRCT.

2.2.3 Contenido de [os convenios colectivos

El resultado de la negociacién colectiva
pude medirse también por el contenido de sus con-
verios colectivos y, en el caso peroano, refleja cla-
ramente fos efectos devastadores del proceso de
flexibilizacién laboral. Dos son las caracteristicas
mis saltantes del nuevo centenido de los conve-
nias cotectivos.

La primera se refiere al incremento de la vi-
gencia temporal de los conventos. Esto ha ocurri-
do, en particular, en la gran empresa (industria
cervecera, mineria, telscomunicaciones), habién-

dose establecido un plaze promedio de dos a cug~
tro afios de duracion. Este tipo de pactos suclen
venir acompafiados de mecanismos de reajuste de
los aspectos salariales del convenio.

La gegunda, y mds preocupante, es la cons-
tatacitn de que ¢l contenido de log convenics
colectivos -salvo raras excepeiones- ge ha em-
pobrecido notablemente en los Gliimoes afics. La
mayor parte de los acuerdos colectivos se
circunseriben a aspectos esitictamente salatia-
les ¥ a muy contadas condiciones de trabaje™.
En este dltimo caso, [os convenios muchas ve-
ces reproducen el texto de 1a norma estatal que
consagra el derecho o bien se remiten directa-
mente a ella’ (bisicamente en materia de grati-
ficaciones™, asignacion familiar® y licencia
sindical®®.

Como ya s ha dicho, 1a negociacién cojec-
tiva no ha servido de instrumenta de flexibilizacidn
del ordenamiento laboral, de shi que resulte difi-
¢il encontrar convenios orientados en esa dirsc-
ci6n. Por ofre Iado, resulta preocupante que los
actores sociales no hayan intreducido nuevos con-
tenides que los tiempos actuales exigen, sobre todo
en materia de productividad y capacitacidn para
el frabajo®.

En definitiva, ¢l mayor poder de negocia-
cidn que ostenta el empleador was lareforma, su-
madao al debilitamiente de las organizaciones re-
presentativas de los trabajadores, permite "enten-
der como la negociacidn colectiva en érminos
globales ha perdido parte de sus contenidos tradi-
cionales, sin que esto haya significade la inclu-
sidn de nzevos aspectos en la agenda de la nego-
ciacidn" (Rueda Caoy y otros 1998, 31-32)

2 2.4 El arbitraje en la LRCT

ay  sArbliraje Voluntario o Arbitraje Unila-
reral en la LRCT?

El arbitraje es la institucian dirigida a dar
solucion definitiva a un conflicte (individual o

colectivo) juridice o de intereses. Para ello, las
partes en conflicto designan un tercero (arbitro),
que impone su decision vinculante (Tando arbi-
tealy en vircud del compromiso asumido en tal
sentido por las propias partes (Alonso Garcia,
1979: 50).

En el &mbito de las relaciones laberales
es posible identificar, esencialmente, tres cla-
ses de arbitraje: voluntatio, obligatorio y unila-
teral. El arbitraje voluntario es aguél en que las
partes deciden de comin acuerdo someter ta
controversia a un tercero designado por ellas
mismas. El arbitraje ohligatorio, por su parte,
es aquél impuesto a las partes por el Estado,
debiendo aquéllas acudir necesariamente a un
tercero para la solucidn del conflicto, Finalmen-
te, €] arbitraje unilateral (también conocido
como potestative o voluntario vinculante} ez
agué! por el cual una disposicién (heterSnoma
o autdnoma) faculta a una de las partes 12 posibi-
lidad de someter &l conflicto a un tercero, quedan-
do abligada la otra parte a dicho sometimiento.

Se suele confundir el arbitraje unilateral
con ¢l obligatorio porque no existe el consenso
de las partes, sino Ginicamente la decision de una
de ellas al momento de someter e conflicto a
un tercero. Pero [a diferencia sustancial consis-
te en que el arbitraje obligaterio es impuesto
indefectiblements a las parigs, cuando el con-
flicto no ha sido resuelto por ellas mismas, mien-
tras que en &l arbitraje unilateral o potestative
no hay una imposicién automatica, porque siem-
pre queda ko posibilidad de que la parte facultada
para someter el conflicto a un tercero, no lo
haga®'. ;Es este ultimoe tipo de arbitraje el que
ha sido recogido por 1a LRCT?

La LRCT sthala en su articule 61° que
ante el fracaso de la negociacion directa, "po-
drin las partes someter ¢l diferendo a arbitra-
je". For su parte, £l Reglamento en &l primer
parrafo del articulo 46° establece que al térmi-
no de lz negociacidn directa o de 1a concilia-
cign, de ser el caso, conforme al articulo 61° de



la ley, "cualgquiera de Jas partes podrd someter
la decisian del diferendo a arbitraje, salve que
log trabajadores opten por ejercer alternativa-
mente el deracho de huelga™. Las disposiciones
antes descritas -la ley een mayor claridad que
¢l reglamento- parccen recoger el arbitraje vo-
luntario vinculante {potestative). En ese senti-
do, cualguiera de las partes puede someter la
coniroversia a arbitraje -con lo que seria de ea-
racter voluntario- pere vincolando [a decisidn
de los trabajaderes al empleador (AA. VY., 1004:
133).

Inicialmente 1a AAT se pronuncid por el
arbiiraje unilaterat en faver de los wrabajadores.
Muestra de ello son las Resoluciones del 14 de
junic de 1994 (Exp. N° 751-93: Papelera Espe-
ciales $.AY? y del § de setiembre de 1994 {Caso
N° 283~93: Editora Perd)¥. 8in embargo, dicho
criterio fie variado a partir de la Resolucidn del
6 de febrero de 1995 (Exp. N° 414-94; Avicola
Esquivel 5.A.} cuando sefiala “que, del an4lisis
del Decreto Ley N° 25593 se establece que la
parte empresarial no estd obligada a someter el
diferende a arbitraje, y por 1o tanto suscribir nn
acta de compromiso arbitral, de tal manera que,
al afirmar el inferior en grado que la recorrente
estd en la obligacitn de firmar dicha acta, man-
dando neeva cltacion para so suscripeion, estd
incurriendo en causal de nulidad prevista en el
ne. ¢ del art, | del Decreto Supremo 001-93-
TR". Desde esa fecha la AAT ce ha pronuncia-
do vniformemente por la opeidn del arbitaje
voluntario, poy lo que resalia insuficiente la so-
licitud urilateral de los trabajadores para exigir
la suscripcitn del compromiso arbitral*® que de
inicio al arbitraje.

Esta variacién de Ja AAT puede expli-
car de alguna maners porque un importante
nimera de solicitudes de arbitraje presenta-
dos por los trabajadores no logran arribar a
Ia suseripcién del compromiso arbitral, de alli
la pronurnciada caida de las solicirudes de ar-
bitraje para los pliegos presentados en 1993,
situacidn que adn continda hasta la fecha,
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Asimismo, guisiéramos resaltar que el mode-
lo negociat disyuntive propuesto por la LRCT:
huelga o arbitraje -como tltimos medios para
la solucidn de la negociacidn colectiva-, se des-
ploma porque aparece en escena -posicién que
por lo demds se consolida- una tercera via: el
contlicto abierto, es decir, 1a posibilidad gue las
negociaciones no culminen en una solucidn de-
finitva. Esto se evidencia por el incremento
sostenido de las negociaciones sin solueién &
partir de 1995,

Finalmente, en ¢l caso que los trabajado-
res hubiesen optade por ejercer el derecho de
huelga, la LRCT establece que para someter el
diferendo a arbitraje se requertirs la aceptacion
del empleador (art. §3°), que puede ser expresa
o tdcita, segin precisa el reglamento de 1a ley
{art. 47°). No existe la menor duda que estamos
aqul ante un supuesto de arbitraje volantario.
Tal vez habrfa que resaltar que este precepto,
cancordado con el articulo 61° de la ley, refor-
zaria la interpretacién de que este dltimo con-
sagra ¢l arbilraje unitateral, en razén de que no
tendiia sentido establecer la misia figura jori-
dica en dos atticulos, a pesar de que actuen en
dos momentos diferentes.

by  Arbitraje abligatorio y servicios esencia-
fes

La LRCT introduce el arbitraje obligaro-
rio en el articulo 67° 2l disponer que: «en el caso
de servicios esenciales, de no haber acuerdo en
negoeiacion directa o conciliacidn, la contro-
versia serd sometida a arbitraje obligatorio a
cargo de un (ribunal (ripartito, integrado por un
drbitre designado por cada parte y un presiden-
te designado por la Autoridad de Trabajo». No
existe la menot duda de que este articulo esta-
blece e} arbitraje obligatorio en el caso de los
servicios plblicos esenciales: siendo el orden
piblico el sustento de esta imposicidn legislaci-
va (AA.VV. 150). De esta manera lo ha inter-
pretado también la AAT quien ha mantenide
invarjable este criterio®.

¢} Elloudo arbitral

La LRCT y sureglameato {arts. 65° y 57°,
respectivamente) establecen que el laudo arbi-
tral deberd recoger en su integridad fa propues-
ta final de una de las partes, sin que pueda esta-
blecerse una solucidén distinta ni esmbinar los
planteamientos. No obstante, por razones de
squidad, €l laudo podria atenuar algin aspecto
de 1a propuesta elegida por considerarla extre-
ma. e ha interpretado que el objetivo de lanor-
ma es eslablecer pautas razonables y realistas,
sacrificandose 1a libertad de los drbitres en la
bisqueda de una solucidn, En cualquier caso,
la atenuacion de la propussta elegida requiere
de una explicacién clara, por lo que deben se-
fialarse -en el propio laudo- las motivaciones que
permitieron hacer uso del principio de equidad
({AA VYV, 1564: 143),

Para ¢llo, 1a LRCT ha recogido como re-
gla el criteric del arbitraje basado en 1z elec-
cién de la dltima oferta. Este modelo supone,
en palabras de Gladstone {1988: 68), que "¢l
&rbitro no puede configurar sy Jaudo a partir de
su propia evalvacién de todas las circunstanciag
del caso, sino que sa papel se limita a escoger
la que quepa considerar como la mds sensata {o
menos insensata) de las ofertas finales de las
dos partzs. En principio, no puede introducic
cambios ¢n ellas”, Lo que se busca es que las
partes pongan sobre la mess de negociaciones
una propuesta que satsfaga sus intereses den-
tro de un marco de razonabilidad, con lo que
ambas férmulas estarian bastante cercanas y
enalquier solucién recogida en el laudo cumpli-
ria las pretensiones de las partes. Como resalla
el propio Gladstone (ibid.), este tipo de solu-
¢ién puede incitar a las partes a negociar con
mayor seriedad, en 1a medida que se ven forza-
das a moderar sus posiciones y disminuir sus
difarencias,

Sin embargo, Ia dificultad de esle criterio
reside en que la alta conflictividad de determi-
nados sisternas de relaciones laborales podria
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verse reforzada, al permitirse un fallo que fave-
rezca una determinada posicién ¥ no un fallo
que busque satisfacer los intereses de las par-
tes. Tal vez esta haya sido 1a razon por la cual ¢l
legislador decidid introducin cierto margen de
flexibilidad -ereemos que en forma excepeio-
nal- en la decisidn final de los drbitros, bajo el
argurnento de la equidad. Esta variante deja eier-
{0 margen de maniobra al arhitro y le permite
que haga su eleccidn, aminorando & mismo las
diferencias existentes cntre las partes, a fin de
legar "a lo que mds se parezca a una solucién
global, equilitbrada y razonable” (Gladstone,
1985 693,

A continuacién mostramos un cuadro que
revela los resuttados de los Jaudos arbitrales en
funcign al tipo de propuesta recogida -
empleador o trabajadores- ¥ si la decisidn del
tribunal arbitral fue tomado por unanimidad o
por mayoria abschita {(conforme lo establece el
articulo 50 del Reglamenta). Hemos elaborade
aste cuadro tomando la informacidn de 34 law-
dos arbitrales de un universo de 79 laudos Te-
gistrados en el MTPS.



Presentamos a conlinuacién algunes cua-
dros gue nos pueden ilustrar et funcionamiento
y la calidad del arbitraje laboral en las negocia-
ciones colectivas de Lima Metropolitana.

Cuadro 17 nismos que permitan romper una eventual estrati-
ficacion en el acceso al arbitraje laboral.

L.0s laudos arbitrales en Lima Metropolitana en funcién al tipo de propuesta y

a la modalidad de decisién s e}  Laaplicacidn del arbitraje en la negocia-
. citn colectiva de Lima Metropoliiana.
INDICADOR Por Unanimidad Por Mayoria TOTAL
Cuadro 19
Propuesta del empleador 11 19 30
(36.7%) (63.3%) (53.6%) Los pliegos presentados y los laudos arbitrales en Lima Metropolitana (19911999}
prepuesta de fos trabajadares - 6 2 INDICADOR 1991 11992 11993 |1994 11995 [1996 |1997 [1998 (1999
(75%) (25%) {44.4)
i dos | 1,222 | 1,104 [B12 785 {755 632 539 335 175
TOTAL a0 25 34 Pliegos presenta
(53.7%) (46.3%) (100%) Laudas arbitrales 1# 25 7% 19 13 1 3 3 1
(0.1%) | (2.3%) | (0.9%) | (2.4%) [(1.7%) | (1.7%) | (0.5%)}{0.6%) | (0-8%)
Fuente: Ministerio de Trabajo v Promocitn Social

Elabarade por Miguel F. Canessa Montejo

Hay una ligera ventaja en favor de reco-
ger la propuesta del empleador frente a la de los
trabajadores ¢ igualmente de tomar la decisidn
por unanimidad frente a la decision por mayo-
riz. Stn embargo, 1o que si resulta significativo
es que las propuestas de los trabajadores se sue-
len adoptar por la unanimidad de los miembros
del tribunal, en cambio las propuestas del
empleador se suelen tomar por mayoria. Esto
iildme podria explicarse porgue los drbitros de-
signados por las partes tienen una inclinacién
por identificarse con los intereses de elios, lo
que dificulta su independencia de criterio, a
pesar de lo dispuesto en ¢l articulo 53° del Re-
glamento.

Nos parece que Jo mds impottanie que aporta
el cuadro es que los laudos arbitrales se han veni-
do desenvolviendo dentro de un marco de equili-
brio, en donde ninguna de las paries se ha visto
desfavorecida por el medelo de fallo adoptado por
la LRCT*. Aunque clare, no nos otorga informa-
¢in sobre et uso de la alenuacisn por equidad. La
investigacion realizada por APENAC (1996) 1e-
flejé que en los dos primeros afios de vigencia de
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1a nouma se presentaron demandas de impupna-
cidn contra los laudos arbitrales argumentando e
indebido uso de la atenvacion, en todos eses ca-
s0$ 0o 5e recogld el criterio argumentade. Posie-
riermente disminuyeron notsblemente fas
impugnaciones a 1os laudos.

4y El costo del arbitraje laboral

Una de Jas crfticas que ha recibida esta mo-
dalidad de reselueion de conflictos es su alto cas-
to, en especiallos casos en que Ja designacion pro-
venga por la AAT, en razdn que los montos estin
referidos a una sscala que toma como base la UIT
(art. 33° del Reglamento). En todo caso si son las
propias partes quienes nombran sus arbitros y és-
tos a su ver designan al Presidente, ios costos se-
rin menores gue 1os establecidos en la norma. Lo
gue si resulta claro es que los cosios propios del
arbitraje reducen el ndmero potencial de negocia-
ciones que puedan recurrit a este mecanismo. Re-
cerdemos que un nifmero importante de negocia-
ciones las realizan sindicatos con menos de 50 afi-
liados, comités sindicales y delegados™. Por tan-
to, resulta un reto para el Estado proponer meca-

Fuemte: Mintererio de Trabafe y Promocicn Social
Elaborado por; Guillermo Boza y Miguel Canersa

El cuadro anterior nos presenta compara-
tivaments los pliegos presentades en Lima Me-
trepolitana ¥ tos expedientes de negociacitn que
se resolvieron por laudos arbitrales. Bn primer
Jugar, llarna la atencion la poca representatividad
que ha tenido el arbitraje laboral en las nego-
ciaciones colectivas, inclusive hay un fuerte

declive desde 1997, En segundo lugar, desde la
vigencia de la LRCT se presenta una tendencia
decreciente evidenciando una irreversibilidad de
1os resuliados. Todo ello nos lleva a sefialar que
el arbitraje laboral ne ha venido campliendo los
objetivos trazados dentro del marco legal de la
negociacidn colectiva.

Cuadro 20

Resnltados de la negeciacign colectiva en
Lima Metropolitana {1993-199%) ex porcentajes

INDICADOR 1593 1994 1995 1996 1997 1998 19993
Solucionados sin arbitraje® § 78.2 78.1 54.7 46.6 482 76.2 55.7
Laudos arbitrales 05 24 1.7 17 0.6 0.8 0.5
Ne solucionados 20.9 19.5 43.6 51.7 51.2 230 43 .8
TOTAL 100.0 100.0 100.0 100.0 160.0 [ 1000 1000

Fugnts, Ministerio de Trabajo y Promocidn Sactal y APENAC

Elaborado por: Guiliermo Boza vy Miguel Cansssa
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Esie cuadro evidencia con mayor claridad
la poca representatividad de Jos laudos arbitrales
dentro las otras modalidades de solucidn, Asi-
mismo, el crecimienio de 1as negociaciones no

solucionadas frente a las solucionadas, mosiran-
do que el arbitraje taboral no logra ser el meca-
nisino que permita a las partes conclnir en una
solucidn satisfactoria de sus intereses.

Cuadro 21

Solicitudes de axbitraje y suscripcitn de compromiso arbitral en
Lima Metropolitana (1993-1995) en porcentajes™

INDICADOR

Solicitud de Arbitraje

Susecripeidn de Compromiso Arbitral

No suscripeién de Compromiso Arbitral

1993 1994 1393
6.8 5.5 4.3
24 2.6 1.1
4.5 6.9 32

Fuenre: APENAC
Elebavade por: Miguel F. Canessa Montejo

Este coadro comparando con los anterio-
res nos revela que si bien los landas arbitrales
no tienen importancia cuantitativa en los resul-
tados de 1a negociacion colectiva, sin embargo
el porcentaje de solicitudes de arbitraje merece
ser tomado en consideracion. Asimismo, el cua-
dro nos muestra las serias dificultades que exis-
ten en la suscripcion del compromise arbitral
luego de haberse solicitado el arbitraje.

Por dltimo, quisiéramos agregar como oo
clemento de andlisis la duracién de los expe-
dientes de negociacion colectiva que concluyen
con un laudo arbitral. Hemos tomadoe como
muestra 33 Jaudos del total de 79 landos regis-
trados en el MTPS, obteniendo que et promedie
es de 343.9 dias dentro de un rango de 27 dias a
990 dias, concentrindose la mayoria de los ex-
pedientes dentro del rango de 250 dias a 450
di.as‘ En otras palabras, e) promedio de la ira-
mitacidn de los expedientes con laudos arbitrales
es cercano al afio desde la presentacidn del plie-
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go de reclamaos. El expediente mds rdpido se so-
luctond a los 27 dias y el més largo a los 590
dias -easi 3 afios-. Todo esto revela goe el arbi-
traje se sucle presentar casi en la culminacion
de la negociacién colectiva, luego de haber
transeurrido un tempo eonsiderable y, en mu-
chos casos, como preferible y dltima solucidn
ante 1a falta acuerdo de las partes.

En sintesis, podriamos concluir gue el ar-
bitraje laboral ticne un relative peso cuantitati-
vo respecto al total de pliegos presentados y a
las otras modalidades de solucién de conflic-
108, a pesar de que el ndmera de solicitudes de
arbitraje presentadas por los trabajadores evi-
dencian su interés por recurrir a dicho mecanis-
mo. No obstante, la viabilidad del arbitraje se
ve seriamente entorpecida en ka mayor parte de
casos por la negativa empresarial de suseribir
el correspondiente compromise arbitral. En con-
secugncia. es necesario destacar que la LRCT
contiene un conjunto de inconvenientes gue

impiden que el arbitraje laboral cumpla su rol
resolutive en la negociacidn cotectiva, lo que
plantes la necesidad de FEvisarla porma en cues-
tion.

3. Huelgs

3.1 Laapuesta por up modelo_tradiciona) de

idad finalidad de la huelga.

La huelga siempre ha sido un rema espi-
noso en el Perd. La evolucion del tratamiento
juridice de la huelga ha sido la mejor manera
de comprender los niveles de tolerancia y acep-
tacién de la participacion de los trabajadores en
e} escenario productivo. Su regulacion legisla-
fva es de larga data en nuesiro pais y siempre
se le ha tratado de manera restrictiva.

LaLRCT no ha variado esta situacion. Por
el contrario, se ha afianzada un modelo cldsico
de huelga, como se observa de los siguientes
elementos: definicidn, requisitos exigidos para
su gjercicio, modalidades de huelga no permiti-
das, posibilidades de intervencidn del Poder Eje-
cutivo y regudacicn de los servicios egenciales.
Esto ha Nevado a gue el CLS se pronuncic, s&-
dalando que Un conjunto de disposiciones de la
LRCT en materia d¢ hueiga pueden enenderse
come limitativas del derecho de libertad sindi-
cal reconacido en la normativa intern acional de
trabajo ratificada por < Perd.

La LRCT concibe a la huelga como wla
suspension colectiva del trabajo acerdada
mayoritariamente {...), con abeandono del cen-
tra de trabajos (art. 72°), Esta definicién se
complementa con el precepto gue prohibe el
egjercicio de las modalidades que califica de
«irregularess, estableciendo a priori su ilegali-
dad: paralizaciones internpestivas, en Zonas neu-
ralgicas, trabajo & desgano, a reglametto, eic.
(art. 81%). En definitiva, se configura un con-
cepto ds huelga restrictivo que impide a los tra-
bajadores acudir a cualquier medida de fuerza
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diferente 2 la wadicional. Al no estar ampara-
das, su ejercicio puede acarreas sanciones para
los trabajadores. For tanto, el empleador ne ten-
dra que demostrar g cardcter desproporciona-
do o abusivo de la modalidad «irregulas utili-
zada por los trabajadores, sine simplemente que
éstos han acudido a alguna de ellas para que l2
huelga sea calificada por la AAT como ilegal.
Sin embargo, tanto 1a CEACR como el CLS
coinciden en que las modalidades sefialadas, en
la medida que no pierdan su cardcter pacifico,
deberfan ser amparadas por el ordenamiento
nacional™.

A lo anterior habria que agregar, de un
lado, que la finalidad de Ja huelga aceptada por
la LRCT se circunseribe estrictamente a la de-
fensa de los intereses profesionales de los wa-
bajadores en ella comprendidos (art. 73%) y, de
otro, que la huelga en caso de incumplimiento
de disposiciones legales o convencionales solo
procede iuego de que los trabajaderes hayan ven-
cido en el proceso judicial correspondiente y e
empleador se niegue a cumplir ¢l mandate judi-
cial {art. 63° del Reglamenta), Con todo &510
parecerian estay quedando de lado -como efec-
tivamente ha ocurride en la prictica- otras fina
lidades aceptadas en Ja legislacién comparada
como las huelgas de apoye 0 solidaridad, la
politico-mixtas y las motivadas en conflicto
juridicos®.

Finalmente, se condiciona el gjercicio d
12 huelga sélo a los casos en que hubiera fraci
sade la negociacidén direcia entre las partes sc
bre el punto controvertido (art. 75°), con lagu
1a medida de presién queda vinculada definit
vamente a la negociacidn colectiva, ingeribié
dose de esta manera en un modelo normatis
contractual, que descarta su aplicacidn en oir
esferas de las relaciones laborales. Siel co
cepto (inicial} de huelga ya era bastante restri
tivo, 1os requisitos y condicionamientos sefial
dos lo restringen mucho mas, dificultando £
riamente su gjercicio.




En suma, la LRCT proporciona un con-
cepto estrecho y cerrado del derecho de huelga,
sdefande expresamente fuera los ofros fines o
modalidades que la prdctica sindical ha transi-
tade come manifestacion de su solidaridad y en
tsqueda de eficaciar (Neves 1992: 14).

3.2 esarroll la huel estrice]

adicionales
a}  Declaratoria de huelga.

Para la declaratoria de huelga [z LRCT
exige €] cumplimiento de una serie de requisi-
tos, mucho de ellos cuestionables.

En primer lugar, el legistador ha dise-
fiado escrupulosaments 12 fortna como deben
adoptar los trabajadores 1a decisidn de ir a lz
huelga. Se exige votacién universal, indivi-
dual, directa y secreta y que la decisidn sea
adoptada por la mayorfa absoluta de kos tra-
bajadores (sindicalizados o no) que compren-
de la medida de fuerza. El acto de votacion
se consignard en un acta gque deberd
refrendarse notarialmente o, en su defecto,
por el Juez de Paz de la localidad [arct. 73°,
inc. b)]. Los requisitos de universalidad, indi-
vidualidad, presencia directa en la asamblea y
votacidn secreta, no son cuestionables en si mis-
mos, aungue creemnos gue correspondia a los
propios trabajadores decidir estos aspectos como
parte de su autenomia de gestidn. 31 nos parece
un exceso k intervencidn notarial o judicial en
un acte estrictamente sindical. También as dis-
cutible la mayorfa calificada sxigida ex lege, por
significar un serio obsticulo para el ¢jercicio
del derecho de huelga, de ahi que el CLS haya
declarado que wsubordinar la declaracion de la
huelga al acuerdo de la mayoria de afiliados a
las fedaraciones y confederaciones y la del voto
afirmative de la mavoeria absoluta de los trabea-
Jadores de la empresa puede constituir una fi-
mtitacién importante a las posibilidades de ac-
cidn de las organizaciones sindicaless (OIT,
L983: pdrr. 78).
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En segundo lugar, una vez adoptada 2a de-
claratoria de huelga, £sta debe comunicarse a la
empresa ¥y a la AAT con una antelacién de cin-
co dfas en caso de huelgas en ¢l dmbito priva-
do, y de diez dias para huelgas en servicias esen-
ciales. En ambos casos los dfas son atiles [art.
73%, inc. c)]. La normativa anterior fijaba pla-
zos menores, de 72 horas y cinco dias, respscti-
vamente, ¥ no hacia alusion a los dias hébiles.
Mo parece haber una justificacién para la amplia-
citn de los plazos, 1o que podria verse como una
forma de desalentar el ejercicio de la huelga®™.

b} La calificacién previa por ia Autoridad
Administrativa de Trabajo.

Una muestra de intervencionismo estatal
en materia de huelga lo encontramos en la cali-
ficacidn de pracedencia de esta medida de pre-
sidn.

La LRCT dispone que la ATT deberd pro-
nunciarse por la improcedencia de [a huelga,
antes de su materializacidn, si 25 que éstz no
cumpliera con alguno de los requisitos antes des-
critos art. 747). Es decir, se faculta a! Estado
para velar por el cumplimiento de los requisitos
para el ejercicio de la huelga. §i la medida de
presion se materializa a pesar de haber sido de-
clarada improcedente, la misma deviene
awomaticamente ¢n ilegal (art. 54°). Este siste-
ma administrativo de calificacidn previa de pro-
cedencia de 1a huelga no es nuevo. Podriamos
decir que forma parte de la tradicién narmativa
-intervencionista- de 1z huelga en el Perd. Sin
duda es el sistema menos acorde con el prinei-
pie de autonomia colectiva que debiera inspirar
lategulacidn del dereche de huelga, pero resul-
ta en cierta medida eficaz como mecanismo de
conirel y disuasion de los mecanizmos de
autotutela de los trabajadores. Come se aprecia
en el cuadre 22, en el afio 1998, de un total de
cincuentiocho huelgas regisiradas, sélo tres fae-
ron declaradas conforme a las exigencias de la
LRCT. El resto, es decir, el 95% de Tas parali-
zaciones -que a su vez alcanzd al 98% de los

trabajadores en conflicto- contd con el corres-
pondiente auto de ilegalidad. Esta tendencia s¢
viene cenfirmando en lo que ha transcurmide del

afio 1999, En consecuencia, la inmensa mayo-
ria de huelgas en el Perd contindan estando al
margen de 1a ley.

Cuadro 22

Huelgas segién conformidad y anto de ilegalidad
a mivel nacional (1998-1999)

INDICADOR 1458 19045
Conforme al articulo 73° de la LRCT 3 1
Con auto de ilegatidad 55 33
TOTAL 58 36

Fuemie; Ministyeréa de Frabajo y Promocion Secial

Elaborade por: Guillermo Bora

3.3  Terminacid e la jpedida de pre-
ifn cisién arnamen

La LECT permite ante determinadas cir-
cunstancias la interveneitn de! Poder Ejecutivo
para poner fin a la huelga, concretamente cuas-
do «ésia e prolongue excesivamenie en ef tiem-
po, comprometiendn gravemenie a iha einpre-
54 0 secior productive, o derive en actos de vio-
lencia, o de cualguier manere asuma caracte-
risticas graves por su magnitud ¢ consecuen-
cias» (arl, 65°). Mediante Resolucidn Suprema
motivada el Poder Ejecutivo ordepard la inme-
diata reanudacién de las labores, sin perjuicio
de promever el amreglo directo entre las partes
u otras formas alternativas de solucin.

La disposicitn sefialada contiene una fér-
mula muy amplia e integra diversos supuesios
que 1o merecen la misma solucién®, y que en
manas del Poder Ejeculiva podria constitairse
&n una arma neutralice a la huelpa como meca-

nismo sficaz de presién®. Por eso, el CLS h
sefialado que la legistacion no deberia impedi
el desarrallo de 1a huelga y gue la facultad qu
se le conceda al Boder Bjecutivo en las circuns
taneias antes sefialadas, deberia limitarse sz e
tablecer un servicio minime en consulta con lo
interlocutores socialess (OIT, 1994 parr. 474

3.3.1 Huelga y servicios esenciales

La huelga en los servicios esenciales, pe
la naturaleza de los derechos de las personas
colectividad que pueden verse afectados (vid:
salud, seguridad, etc.}, admite restriceiones ol
mitaciones en su ejercicio. Ne obstante, al lad
de la limitacién -o incluso supresidn- del den
cho de huelga en las empresas que brindan v
gervicio considerado esencial para la comun
dad, deben establecerse mecanismos de protes
cién adecuada para los trabajadores afectade
a fin de compensar las restricciones impuest;
a su libertad de accidn mientras dure el confli:
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to surgido en dichas empresas (OIT, 1985 pérr.
396). Mucho dependerd de la nocidn de esen-
cialidad que s& maneje, pero debe tenerse pre-
sente gue [as huelgas en este dmbito carccerian
de sentido si la legislacion adoptase una defini-
cidn demasiado amplia de servicio esencial
(OIT, 1933. parr. 85). De 1o que se irata, en de-
finitiva, es de encontrar un punte de equilibrio
entre log diferentes intatesas en juego.

don dos tos aspectos que deben tenerse
presente en este tema. Deun lado, la fijacion de
los servicios que se consideran esenciales y, de
otro, la determinacidn de las secciones o activi-
dades indispensables que deben seguir operan-
do a pesar de la huelga (servicios minimos), a
fin de dar cobertura -aungue en forma limitada-
a los otros derechos -fundamentales- de la po-
biacidn, que podrian verse afectados con la me-
dida de foerza.

Respecto a lo primero, el articulo 823° de la
LECT establece e} ¢lenco de servicios que consi-
dera esenciales para la pobiacidn pervana. No se
trata de un listade cerado y preciso de los mis-
mos, sino més bien amplio y abierto que podria
dar lugar a interpretaciones arbitrarias que supon-
gan una restriceién mayor af derecho de huelga en
este dmbito. En efecto, ademds de contener un
mimere mayor servicios de los que usualmente son
calificados como esenciales, el inciso j) del citado
artfeulo 3%, eomsidera esencial cualguier servicio
«CHT INtErrupcion cree riesgo grave ¢ inminente
para personas o bienes»*, La OIT ya habia ad-
vertido gue los servicios de gas, combustible, co-
municaciones ¥ telecomunicaciones [art. 83°,
incisesc) y Y] no son esenciales en seatico estric-
to {1992: 10} ¥ ha solicitado, posteriormente, la
supresidn del inciso j) del prepio articulo 83°, al
considerarse que «por su vaguedad, podria ser
interpretade de tal manera que Umite ampliamente
el devecho de huelgas {1994: pam. 474).

En lo que concierne a fos servicios mini-
mas debe prestarse atencidn no sdlo a las activi-
dades o servicios deben continuar funcicnando y
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4 [a intensidad con la deben hacerlo duranie el de-
sarrollo del proceso huefguistico, sino también a
la designacién de los trabajadores que deben cn-
brir dichas actividades. Este es un tema de 1a ma-
yor impottancia, puesto gue &l incumplimisnto del
servicio por parte del trabajador designado para
hacerlo se encuentra tipificado como falta grave.
Segin la LRCT, corresponde a los trabajadores
garantizar la permanencia del personal indispen-
sable para agegurar la continuidad de 1as activida-
des que sean necesarias en caso de huelga. Sin
embargo, es &l empleader el Hlamado g indicar el
nimero ¥y ocupacin de los trabajadores que se
requieran para ello (arf, 82°), St la parte laboral
ne estuviera de acuerdo con la designacién em-
presarial, poded impugnar esa medida ante |z AAT
(art. 68° del Reglamento).

Se echa en falta una férmula més consen-
sual en la determinacidn del personal que debe-
4 continvar trabajando en el periodo de huel-
ga, sobre todo si corresponde a log propios tra-
hajadores garantizar el funcionamiento de la
empresa. En ese sentido, en la determinacion
de dichos servicios deberian participar las or-
ganizaciones de trabajadores y de empleadores,
ademés de las autoridades piblicas. De otra
lado, es cuestionable que la divergencia sabre
¢l nimero y ocupacion de los trabajadores que
deben continuar trabajando fo resuelva la AAT,
1 la que s¢ le vuelve otargar protagonismao en la
definicién de aspectos claves de ta bueiga. El
CLS considera al respecto que dicha divergen-
cia deberia ser resuelia por un drgano indepen-
diente {OIT, 1994 parr. 474).

34 Los efectos de la flexibilizacién laboral
en la huelga

Laevalvacidn de ta figura de la huelga en
el ordenamiento pervano, evidencia las restric-
ciones establecidas para el ejercicio de ese de-
reche. En el cuadro sigutents sobre la evolucidn
del ndmero de huelgas, el ndmero de rabajado-
re¢ comprendidos y las horas-hembre pérdidas
en la década de log novenia.

Cuadro 23

Huelgas, trabajadores comprendidos y horas hombres perdidas en el
sector privado a nivel nacional segin afios 1993-199%

Afio Namero de Numera de trabajadores Horas-hombre
Huelgas comprendidos perdidas
1950 613 258,234 15,067,880
19531 313 180,728 £,880,886
1992 219 114,656 2,319,379
1593 151 41,474 2,167,764
1994 168 62,940 1,936,647
1995 102 28,182 1,048,753
1596 T 35,242 1,399,886
1957 66 19,126 319,414
1998 58 17,333 323.166
1993 30 45,716 392,981

Fuenta: Ministario de Trabajo y Promecidn Social

Del cuadro pareceria desprenderse que Jas
relaciones jaborales en el pais han logrado re-
ducir sus niveles de conflictividad debido 2 gue
tos actores sociales viven bajo un marce de re-
laciones armoniosas ¥ que el gjercicio de lahuel-
ga bz perdido sentido, Sin embargo, esta impref-
sign resulta Falsa 2l lado del resto de estadisti-
cas presentadas en el presente trabajo. Se trata
simplemente del debilitamiento estructural de
los trabajadores organizados.

El niimero de hueigas se ha reducido en
un $0.5% desde 1990 hasta 1993, En ese perfo-
do el case de 1os trabajadores comprendidos se
ha reducido en un 93.3% ¥ las horas-hemre per-
didas en 97.9%. En lo que va de 1999 se confir-
ma ¢l descenso de la bueiga como mecanisme

de conflicto, aunque se ha incrementado el ni-
mers de trabsjadores comprendidos, asi come
el nimero de horas-hombre pérdidas. Con estos
resultados 1a huelga s¢ ha convertido en nna
accién sindical que hz perdide importancia en
el nuevo escenario laboral surgide de la refor-
ma laboral “fujtmorista®.

El afio 1991 marcé el declive definitivo
del ejercicio del derecho de hoelga, Probable-
mente ello se debe al fracaso sindical para en-
frentar las duras medidas del ajuste estructural.
Otro elemento relevante que muestra el cuadro
estriba en el cambio de la relacién entre creci-
miento econdmico y huelgas. Asf, ta década de
los ochenta moswd «gue los paros mds exitoso!
se produjeron en épocas del crecimienio de
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salario, v los que tuvieron el signo contrario
Jueron aquellos gue se realizaron en época
de recesidn» (Baibi, 1995: 100). Esta rela-
eidn parece no darse mdés. En nuestra opinidn,
la explicacién radica en que Ia década pasa-
da no conocié una reforma labaral con las
dimensiones que tuvo la de la década de los
noventa, que independientemente del creci-
miento del PBI ¥ de los salariog provocaron
la pulverizacién ¢l movimiento sindical y la
anulacién de la huelga®® Aungue rambién
habria gue anoiar el pape! que ha tenido la
ransformacidn del mercado de trabajo ¥ la
aparicién de colectivos de trabajaderss no
sindicalizades que llegan a ser mayoritarios,
quienes no participan de os paros y huelgas
canvocados por los sindicatos,

C. Balance de los efectos de
fa flexibilizacidn en las
relactones colectivas
de trabajo

Consideramos oportunc, a manera de re-
sumen, establecer wn bLalance de 1la
flexibilizacién laboral en las relaciones co-
lectivas de trabajo. Por ello, manieniendo la
divigidn temdtica, presentamos a continua-
cion {as principales consecuencias de la re-
forma laboral:

ay  Libertad Sindical;

. $¢ ha consolidado una estructura sindi-
cal de cardcter descentralizado.

. Hay vna drdstica caida de las poblacio-
nes sindicalizable y sindicalizada. Ello ori-
gina que disminuya 1a representatividad de las
organizaciones sindicales en el mevo esce-
nario laboral.

. La representacién de los delegados ha
adquirido importancia en las relaciones labo-
rales por ¢l descenso del némero de sindica-
tos.
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B)  Negociacidn Colectiva:

. Hay una disminueion sustancial de las
negociaciones colectivas y, por consiguiente,
también hay un nitmere menor de trabajadores
que definen consensualmente sus ingresos y
condiciones de {rabajo con sus empleadares.

- 1.a negeciacién colectiva, condicionada
por la estroctura sindical imperante, se ha des-
centralizado por completo. .

- Se ha producido pricticamente [a extin-
cidn de las negociaciones colectivas por rama
de actividad,

. Disminuyen los grandes sindicstos que
presentan pliegos de reclamos.
v Se presenta la cafda pronunciada del ni-

mere de convenios colectivos ¥ el aumento de
las negociaciones colectivas sin solucidn,

» El arbitraje ha fracasade como medio te-
solutivo en la negociacidn colectiva,

. El contenido de los convenios colectivas
se ha empobrecide sustancialmente,

. El convenio colectiva se ha debilitada
como fuente de regulacién de remuperaciones
y condiciones de trabajo, habiendo cedido posi-
ciones frente al contrato de trabajo.

¢y Huelga:

. Las mayores restriceiones e
intervencionismo estatal se encuentran en la
regulacidn del derecho de huelga.

' El espacio de la huelga se ha reducido
précticamente al dmbite de la negociacién co-
Jectiva y una vez fracasada ésta,

. La huelga ha perdido importancia como
accién sindical en el nuevo escenario labaral,

N Los efectos sefialados no pueden medirse
inicamente a partir de Ja LRCT, pues son mil-
tiples los factores (indirectos o externos) que
hzn incidido en ellos. No obstante, tampoco
puede dejar de reconocerse que 1a LRCT ha sido
funcional al programa laboral implementado en
el Perd en l1a presents década, porque lejos de
preducirse la anunciada retirada estatal, 1a nor-

ma en cuestién reflela un reacomode de la in-
ervencién del Bstado, que se ha reservade as-
pectos claves para el contwol de la accidn colec-
tiva de los actores sociales. Aun cuande fuera
clerto gue la actual regulacién de las relaciones
colectivas ds trabajo supone el reconocimiento
de mayores espacios para la autonomia colecti-
va, sobre todo en materia de negeciacidn, no
debe perderse de vista que la libertad sindical,
la negociacién colectiva y la huelga forman parte
de una relacién triangular, s decir, son
interdependientes. En esa medida, de poco sir-
ve upa (aparente} apertura en el dmbito de la
negociacidn colectiva, si lag organizaciones de
trabajadores no cuentan con una adecuada pro-
teccidn de la libertad sindiczal y si, simultZnea-
mente, se dificulta o impide su acceso a meca-
nismos de antotutela,

En este escenatio endrfamos que concluir
también -siguiendo las nuevas pautas
metodolégicas propuestas por Ermida (1988: 4)-
que la reforma laboral no ha producido un mue-
vo equilibrio de las relaciones de poder gue
detentan los actores soclales. Por €] contrario,
pensamos que se acentuado el desequilibrio
existenie vy gue presenciamos unas relacienes de
cardcter unilateral, con un sustancial debilita-
miento de la fuerza sindical y de sus medios de
acein y un paralelo fortalecimiento de las pre-
Irogativas empresariales.

Finalmente, habria que terminar sefialan-
do que, como consecuencia de las multiples ob-
servaciones que €l CLS y la CEACR han for-
mulado a la legislacién peruana en materia de
relaciones colectivas, se han preparado y pre-
sentado en el Congreso de la Repiiblica nume-
rosos proyectos de reforma de la LRCT, parti-
cularmente en fechas cercanas a Ja celebracidn
de las Conferencias Anuales de la OIT. Hasta
ahora, sin embargo, dichas propuestas noymati-
vas se mueven mas en el plano de la especula-
citn que en el de 1z voluntad politica de los pe-
deres piiblicos de dar paso a la reformz del sis-
tema de relaciones colectivas de trabajo.
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Notas

En algunos esmdios sobre la flexibilidad
(Gingni, 1988), el término re-regelacién
tiene una valoracién positiva, siendo usa-
do para referirse 4 un tipo de intervencidn
normativa que busea la diversificacidn de
los métodos normativos, admitiendo ma-
yores espacios a la autonomia colectiva o
el privilegio de 1&cnicas de
autorregulacidn. Eg decir, el debate no se
centra tanto en ¢l cambio de las normas,
sino en el método para establecerlas. En
ese sentido, Giugni (ibid.) precisa gue la
re-regulacion «asume un significado es-
pecifico si estd calificada por los camblos
en las tdenicas normativas: de otro mods
aparece como una variante semdntica de
la nocidn de cambio o reforma legislati-
var. Signiendo este orden de ideas, la re-
regulacién heterdnoma a la baja no Nega-
r{a propiamente a calificar come un crite-
rio de re-regulacidnm, sino simplemente
como una reforma notmativa peyorativa,

El primer modelo, que se inicia con el se-
gundo gobierno pradista hasta el golpe mi-
litar de Velasco {1956-1968), se caracteriza
por la tolerancia de las actividades sindica-
les y la negociacion palitica de las pliegos
de reclamos. Bl segunde modelo transcurre
baja el gobierno de Velasco (1968-1 975), e
mismo que promueve y sostiene la activi
dad del sindicalismo a partir de un conjunt
de normas estatales de caracter reglamenta
rio que se mantuvieron vigentes hasta L
entrada en vigor de la actual Ley de Rela
ciones Colectivas de Trabajo. El tercer mo
delo se produce en los gobiernos de Mora
les Bermiidez, Belainde y Garcia (1576
1990} y busca un control sobre las remune
raciones de los trabajadores como instru
mento ds lucha contra la crisis econdmic
que sufre el pais. Un andlisis detenido d
estos modelos en: Canessa, 1999: 3-41.



El Decreto Supremo N° 009 de 5 de mayo
de 1961, sobre libertad sindical; el Decreto
Supremo N* 006-71-TR, sobre negocia-
cidn colectiva; el Decreto Supremo de 2
de noviembre de 1962, sobre huelga; en-
tre otros.

Los Convenios mim. &7, 98 y 151 de [a
OIT.

Un analisis detenidoen AA VY. 1989 147
y §8.

Incluse en materia de negociacidn colec-
tiva podria afirmarse que hube up avan-
- ce, pues el #rmino “fomeanto” que utiliza
1a acmal Constimcion alude 4 una actitnd
de avzilio, promocidn o impulso de la
negociacién par parte del Estado; a dife-
rencia del simple papel garantista al que
aludia la anterior, que se lograba con una
postura estatal abstencionista y de remo-
cién de las obstdculos que pudieran difi-
cultar el didlogo entre los actores saeia-
les. Clt. Neves, 1504: 27

Sobre ¢l particular véage: Ciudad, 1986,

Segin Bolefia dichas instituciones tenfan
como resuliado: «una remuneracién por
encima de la de equilibrio er el mercado,
la cual ocasionaba un incremento de des-
empleo. Las practicas laborales gue enca-
recen la mano de obra disminuyen tanto
la demanda como la oferta de Ja misma v
ocasionan, por 1o tanto, una disminpcién
en la produccion. La reforma estructural
en el mercado laboral bugca liberalizar &)
mercade, eliminar la rernuneracién mini-
ma ¥ las priclicas que encarecen la con-
tratacion de mano de obra sin llegar a
transferir a la remuneracion costos adicio-
nales. Los resultados a esperarse en el me-
diane plazo son positives y opuestos a los
seadados anteriormente; es decir, que
bajen e] costo de generar un puesto de tra-
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bajo y un incremento del empleo y de la
produccidn en general» (1992; 86}, Los
criterios expresados por Bolodia revelan el
sentido ¥ los objetivos de la politica labo-
ral de flexibilizacidn emprendide por el
gobierno fujimorista. La flexibilizacién
laboral se plaittea como objetivos e] in-
cremento del empleo y la mejora de 1a ca-
pacidad adguisitiva de los trabajadores a
un mediano plazo, luego de que se dilu-
yan los efectos inmediatos del ajuste es-
tructural.

Un andlisis més detenido en AAVV. 1994;
11 y ss. Puede verse también Boza: 38 y ss.

Por el contrario, €5 paraddjico que se haya
facilitado la constitueidn de organismos
de grado superior por los sindicatns de
base. Conforme al articulo 36° de 1a
LRCT, para constituir una federacién se
requiere la \inién de no menos de dos (02)
sindicatos registrados de la misma activi-
dad o clase. Para formar una confedera-
¢idn se requiere la unidn de no menos de
das (02} federaciones registradas. Esto ha
permitido [a protiferacidn de centrales sin-
dicales, habiéndose incrementado de cua-
tro 2 diez el nimero de ellas en los dlti-
moes af0s, con e5casa representatividad y
fomentando la divisién sindical en la cum-
bre (Rueda-Catry y otros, 1998: 49).

Asi, el CEACR ha sefialado que dichg re-
quigito “deberia mantenerse dentro de Hmi-
tes razonables para no obstaculizar I3 crea-
citn de organizaciones™ (OIT, 1283: parr.
123), habiendo enfatizado el CLS que la
constitecién de un sindicato “puede verse
sometido 3 grandes dificultades, ¢ incluso
hacerse inposible, cuando la legislacion fija
en una cifra evidentemente exagerada el
minime de miembros de un sindicato” (OIT,
1985; pérr. 256). Este iltimo 6rgano, en el
caso concreto del requisite de cien trabaja-
dores exigides por 1a LRCT, ha solicitado
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gue “en consulta con las organizacionss de
trabajadores y de empleadores, se reduzea
este mirera” (OIT, 1994: pdrr. 474). Be otro
lado, si bien para 1a OIT el ndmero de vein-
te trabajadores pars la constitucidn de sin-
dicatos de empresa parece @ priori razona-
ble, consideramos que diche requisito debe
analizarss en ¢l contexto de cada sistema
de relaciones laborales. Y en gl cago perua-
no, por las razones descritas, seguimos per-
sando que el aimero exigido por la LRCT
es elevado,

EL CLS ha sefialado reiteradamente el de-
recho de los trabajadores de elegir libre ¥
soberanamente a sus dirigentes, como
“condicién indispensable para que pue-
dan actuar efectivamente ¢on toda inde-
pendencia y promover con eficacia los
intereses de sus afiliades”. Por tanto, el
reconocimiento de la fibertad de represen-
tacién pasa por una palitica abstencionis-
ta de los poderes piiblicos en “la fijacidn
de condiciones de elegibilidad de los di-
rigentes o en el desarrollo de las eleecio-
nes mismas™ (OIT, 1985 pdrr. 110},

Lo que aqui se denomina factor externo
es abordado por Campana y Prelle, en el
trabajo sobre la flexibilidad en la contra-
taci6n, como los efectos indirectos sobre
las relaciones coleciivas, en la medida que
la precarizacidn, que es resultade de laex-
trema flexibilidad de entrads, impacta ne-
gativamente sobre la vigencia y ¢jercicio
efectivo de los derechos colectivos.

De acuerdo con el dltimo estudio de 1a OIT
sobre la materia (Martinez y Tokman,
1998).

Por ello, ¢} CLS ha solicitado al Esiado
peruana que modifique Ia legislacion, "de
moda que la cancelacién del registro de
un sindicato sélo sea posible por via ju-
dicial " (QIT, 1994: pérr, 474).
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Se derogaron concretamente las norma:
referidas a la licencia sindical permanen
te para dirigentes sindicales de grado su
perior (D 5. 036-90-TR), asi como las fa
cilidades para el descuento de cuotas sin
dicales por planilla {D.8. 039-90-TR).

La OIT ha sefialé al respecio que «ae de
berig limitarse el devecho de las organi
zaciones de irabajodores de establece
una duracion superior a través de conve
nios colectivoss {OIT, 1994; parr. 4747
Este punto qued$ subsanado por el arti
culo 20° de! reglamento que establece ex
presamente la inaplicacidn de la ley coar
do exista un convenio colectivo mds ft
vorable.

El proplo Verdera (1997: 24) sefiala qu
existian 1,700 sindicatos en 1993, pero e:
cifra ne coincide con la evolucidn de 1
gistros sindicales entre 1993-1998 propa
cionado por el Ministerio de Trabajo
Promocidn Social.

Cifras correspondientss af primer seme
re de 159%.

Segin ef art. 54° de 1a Constitucidn «
1979, vigeats al momento de la dacion
{a LRCT, el Estado debja intervenir pa
poner fin a la negociacion colectiva si 1
partes no llegaban a un acnerdo directc

La vigencia formal y ne real de la mul
plicidad de niveles en el Peri ha sido &)
hién destacada por Lovatdn (1993: 10-F

OIT, 1994: pamr 474. E1 CEACR ha sefia
do que cuando en una determinada wnid
denegociacién no exista sindicato que ag
pe amas del cincuenta por ciento de lost
bajadores, el derecho de negaciacidn col:
tiva deberia reconocerse igualmente als
dicato de esa unidad, «al mengs en nom.
de sus miembrosy (OFT, 1983: pam, 123
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ElMinisterio de Trabajo tiene registradas
seis negociaciones por rama de actividad:
a) la del Sindicato de Boleteras, Recibi-
dores y Acomodadores de Teatros y
Cinemas que negocia con un grupo de ¢j-
nes del mismo propietario (en puridad se
trata de una negociacidn por grupo de
empresa}; b) 1a del Sindicato de Trabaja-
dares en Chifas ¥ Cenas que negocia con
siete chifas del sector {en el Peni existen
més de mil chifac); c) 12 de 1a Federacidn
de QObreros Panificadores (Estrella del
Pert) con la Asociacidn de Industriales en
Panaderia y la Sociedad de Industriates en
Panaderia del] Callao, d} la del Sindicato
de Trabajadores Grificos de Lima y Bal-
nearios con la Asociacién Grifica Unién
de Imprentas; e) la de fa Federacian de
Trabajadores Ladrilleros del Perd que ne-
gocia con seis empresas ladrilleras del
sector (hasta 1957, porque a partir del afio
98 dos empresas —Ladriftera Kar S.A. y
Ladrillera San José€ S.A.- se han descol-
gado ¥ negocian separadamente;, v ) 1a del
Sindicato Unico de Pescadores de Nuevas
Embarcaciones del Perd con la Asociacidn
de Armadores de Nuevas Embarcaciones
Pesqueras. Los casos sefialadas estan le-
jos de ser verdaderas negociaciones de
rama de actividad, pues su imbito geogra-
fico ¢s bastante limitado, circonscribién-
daose en su meyor parte a un reducido mi-
mero de empresas. Por otro lado, es im-
partanie resaltar que en todos los casos se
vienen presentando problemas en el desa-
rrollo de la negaciacidn, a tal punto que —
segin dates del propio Ministerio de Tra-
bajo-, los pliegos de reclamos presenia-
dos hace mas de un afio —salvo el caso del
de la Federacién de Trabajadores
Ladritleros del Pert, presentado en 1999-
aun se encuentran pendientes de solucidn.

Esta organizacidén pretende mantener a
negociacidn a nivel de rama de actividad
¥ sacarta del nivel de obra (por debajo del
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de empresa) al que la ha confinado la Re-
solucién Ministerial N® 051-96-TR, en
abrierta contravencion a la LRCT. Al am-
pare de la indicada Resolucidn Ministe-
rial, la AAT viene oponiéndose a la nego-
ciacidn por rama de actividad en el sector
de la construccidn civil. En sede judicial,
la Federacién de Trabajadores ba obteni-
do en primera instancia una sentencia fa-
vorable que Te reconoce el derecho a ne-
gociar en el nivel de rama. Sin embarge,
habrd que esperar el pronunciamiento de-
finitive de la Corte Suprema de Justicia.

5i bien lz Ley dispone que un minimo de
tres dirigentes debe conformar la repre-
sentacién de los trabajadores; sin embar-
£0. en los expedientes de negociacidn co-
lectiva al que tuvimes acceso de forma
directa aparece una representacién menar,
por 1o que hemos preferide conservar la
informacién recogida.

Cifras eomrespondientes & primer sames-
tre de 199%,

La investigacién realizada por APENAC
tuve acceso directo a los expedientes de
negociacidn colectiva, porlo que la infor-
macidn de ese afio es directa.

Aunque todavia no hay cifras definitivas,
sepiin cifras proporcionadas por et MTPS,
la tendencia de 1a caida de ta cobertura de
la negociacién colectiva contimia. Como
se aprecia en el cuadro B, al primer se-
mesre de 1999 el mimero de pliegos de
reclamos presentades ¢n Lima Metropo-
litana Nlega Gnicaments a 179,

El sector ptiblico ha caido del 29 4% en 1990
al 17.5% en 1996 (Saavedra, 1998; 31).

La imposibilidad de pactar plazos meno-
res ha sido cuestionada por el CLS, pues
se ve coino una traba al efercicio del de-
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recho de negociacién colectiva (01T,
1994; pérr. 474}

Por 1a escasez de solicimdes de informa-
cidn, sott muy reducidos los cases en los
que 1a AAT ha tenido que definir por in-
terraedio de una resolucién administrati-
va la infTormacidn bisica que debe propor-
cionar el empieador. Sin embargo, resulla
ilustrativa la resolucidn del 12 de agosto
de 1994 (Bxp. N° 097-94: Clinica San
Felipe $.A) en que se Tequicre & Iakcm—
presa para que proporcione la siguiente
documentacién: 1. Balance general; 2.
Estade de resultados de los dos dltimos
perfodos; 3. Valor unitario de los servi-
cios; 4. Capacidad instalada de la clinics;
5. Copia de 1a planilla de haberes de_ la
representacion sindical. Esta resolucién
fue objeto de oposicién por parte de la
empresa, pero fue confirmada por e]l Su-
perior con la resolucién dei 21 de setiem-
bre de 1994, quedando desde esa fecha
come eriterio administrativo.

Los convenios colectivos en exiraproceso
son aguellos en que las propias pattes
acuerdan directamente Ja solucidn del
pliego de reclamos, luego de haber fraca-
sado la negociacion directa, gracias a la
facultad que conservan las partes parare-
unirse y convenir en forma independien-
te.

Cifras correspondientes al primer perfo-
do de 1999,

Al respecto pueden verse los convenios
colectivos de las empresas Indutex S.A.
(1996-1997); Industrias Reunidas 5.A.
(1996-1997); Ca Enfesmeras Auxiliares
5.A.(1997-1998); Esmaltexfa Santa Celina
§.R.L. (1997-1998); Asociacion Benéfi-
ca Angle Americana (1997-19508),
Sertinge S.A. {1998-1999); Empresa
Pesquera Juan Fernande 8.A. (1958-
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1999y, Empresa Candados Peruanos 5.4,
(1998-1999); United International
Pictures S.R.L. {1998); Industrias Teal
S.A. (1998-1999); Compafifa Industrial
Nuevo Munde §.A. (1998-1999); Granja
Azul (1997-1998); Hornos Eléctricos pe-
ritanos (1997-1998); Panam Perd §.A.
{1958); C+H Unién de Concreteras S.A.
(1998-1099); Clinica San Borja (1998);
Industria Pernana del Acero S.A. (1998}
Hotel Coropa S.A. (1998); Meca Service
S, A. (1997-1998); Neptunia S.A. (1998);
Oakes S.A. (1998); Fassalacqua S.A.
{1997-1998); Indeco 5.A, (1998-1995);
Industrias del Cartén S.A (1998); Petro
Perii S.A. (1998); Servicios Adminjstra-
tivos ¥ Produceidn S.A. (1998) Fibras
Quimicas Industriales 5.A. {1998-1999);
Gaimesa S.R.L. (1998-1999); Empresa
Molinera Los Angeles {1998-1999); Aso-
ciacién Civil Cemtro Deportivo Lima
(1998-1999Y; Kerometalic S.A. (1998-
1999); Suifato de Cobre S.A. (1998-1999%
Ingenieros y Proyectistas Ejecutores y
Conteatistas  S.A. (1998-1999)
Remodelacitn ded Centro Quirlirgico del
Hospital Edgardo Rebagliati Mart?ns
{1998-1999); Eugenic Cogorno Molino
Excelsior (1998-1999); Enafer 3.A.
(1998); Ausonia S.A. (19%8); Colegiq de
Ingenieros del Pertl (1998-1999) Indus-
wrias Vencedor 8.4, (1998-1999); Carpo-
tacion Peruana de Productos Quimicos
S.A. (1998-1999); Industrias Delta S.A.
{1998-1999); Lima Cricket & Foalhall
Club {1998-199%); Compafiia Grosse,
Leén, Abanto Asociados (1998-1999); So-
ciedad Eléctrica del Suz Oeste S5.A., (1998-
£99%); Imepsa Contratistas Generales
(1999); R Roselléy Cia 3. A, {195%); Ma-
nufacturera de Vidrio del Perd Lida. 5.A.
(1999); Productos Favel $.A, (1995-
2000); Sanllehi S.A. {1999-2000); Ceri-
mica Lima S.A. (159%-2000); Agua Mi-
neral Litinada San Mateo S A, (1999-
2001); Almacenera Continental S.A.
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{1999-2000). Estos cenvenios fueron pa-
blicados en Analisis Salarial, 1998 v 1999,

Un ejemplo claro de esta politica negocial
es ef convenjo coleciivo de [a empresa
Reactivos Nacionales 5.A. (1999), en el
Que cinco de sus once cldusulas se remi-
ten a ia normativa estatal {en materia de
horas extras, trabajo nocturno, trabajo en
dias feriados, gratificaciones y permisos
sindicales). El exto del citado convenio
fue publicade en Andlisis Salarial, 1999.

Véanse los sigotentes convenios: JTaime
Qliver Ramirez (1997: clausula 3); Savoy
Brands Perd 8 A, (1997: cldusula 2, punto
3); Clob Tenmis Las Terrazas Miraflores
(1996-1%97: clbusula 7); Consorcio de Ali-
mentos Fabril Pacifico 5,4, {1997: cliusnia
18); Instituto Culnural Pervano Norteameri-
cano de Miraflores (1997: cldusnla 13);
Empresa de Mercados Mayoristas (1996~
1997: cl&usula 8); Corporacién Industrias
Flésticas S.A. (1998: cliusnla [8); Divisién
Cinsa det Consorcio Textil Pacifice S.A.
(1998: clausula 3.7); Exportadora Bl Sel
S.A.(1998: clausuba 7); Toyota del Perd § A,
{1998-1899: cldusula 4.4); Backus y
Tobnston $.A.A. (1998-1999; cldusula 12);
Delcrosa {1998-1999: clausula 3.XVI); Fa-
brica de Envases de Lata Lux S.A. (1998-
1999; cidusula 13); Asoctacidn Civil Rin-
conada Country Club {1998-1999; cldusula
V.8); CENE Primero de Mayo (1998; cldu.
sula 5); El Rancho Dorado S.A. (1998-1999:
clavsula 5); Minera La Gloria S.A. ¢1998-
1999 cldnsula 4), Ticino del Perd (1998-
1998; clinsula 24}, Club Esmeralda {1997-
1998: clinsula 3); Club de Regatas Lima
([998-1999: cidvsula 19); Plastisur $.A.
(1999: clausula 17); Kero Pieles Peruanas
de Exportacién 5.4. (1998-1999; clusula
115

Véanse los siguientes convenios: Empac
S.A. (1996-1997: clsusulz 7); Mercury
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Confecciones S.A. (1996-1997: clinsula
3); Transformaciones Metdlicas §.A.
(1997-1998; cldusula 12); Asociacién
Deportiva Los Inkas Golf Club (1997-
1998: cldusula 11.2); Corporacién de In-
dustrias Plisticas 3.A. (1998: cldusula 10);
Ransa Comercial 3.A. (1998-1999: clau-
sula 14); Indeco S.A. (1998-100¢; clu-
sula 2); Salén Majestic (1998-1999: ¢l4u-
snta 3); Egasa (1998-1999: clavsula 1998-
1999); Envolturas Lima 8. A, {1999-2000:
cliusnla 4).

Pueden verse los signientes convenios:
Empresa de Mercados Mayoristas (]1996-
1997: clzusula 19); Envases Metdlicos
5.A. (1996-1997: cldusula 7); Volvo Pesi
S.AL (1996-1997: cléusula 26); Eternit
S.A. (1997-1998: clausula 13); Textil Cén-
dor 5.A. (1997-1998: cliusula 7); Empre-
sa Perlodistica Nacional 8. A, {1997-1998:
clavsula 5); Alicorp S.A. (1998: cldusula
16}; Hogar Clfnica San Juan de Dios
{1998-1999: cldusula 5); C+H Unién de
Concreteras $.A, (1998-1999: cliusula 4);
Ransa Comercial S.A. (1998-1999: cldu-
sula 15); Metalirgica Pernana (1998-
1999: cldnsula 18); Asociacién Civil Rin-
conada Cenntry Club ({998-1990: cliu-
suia V. 10); El Rancho Dorade $.A. (1998-
1999: cldusula 11); Salén Majestic S.A,
{1893-1999: cldusula §); Real Country
Club de Lima (1999: cldusula 14), Los
convenios colectivos citados fueron publi-
cados en Negociacién Colectiva 1997 ¥
1998,

También hemos deteciado algunos casos
relacionados con el tiempoe de rabajo (ho-
rag extras, horario noctrno y trabajo en
dias ferfados). Al respecto véanse los si-
guientes convenios: Periodistica Nacional
S A {1997-1998: cliusula 13); Arcillas
Activadas Andinas $. A, (1998-1999: ol4u-
sula 24); Bl Rancho Dorado 5.A. {1998-
199%: cldnsula 14); Ventanas Listas S.A.
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(1998-1999; clausula 4); Empresa Edito-
ra Bl Comercio 5.A. (1999-2000: cliusu-
Ia 7).

Casos aislados e interesantes son el con-
venio colective de la empresa minera
Magma Tintaya S.A. de 1995 {(Negocia-
¢idn Colectiva 1995: 3-12) y el de la em-
presa Plugpetrol Perd Cerporation Sucur-
sal del Perd de 1997 (Negociacién Colee-
kiva 1997). $i bien la formacion profesio-
nal 1o €s un insttumentos de generacidn
de empleo, si puede ayudar a los trabaja-
dores a conservarle y a mejorar la calidad
del mismo, incrementando su nivel de vida
y condiciones de trabajo (Ermida y
Rosembaum [1998: 14). Al mismo nem-
po, la capacitacidn se pereibe como una
herramienta fundamental para la eficacia,
productividad y competitividad de 1a pro-
pia empresa ({bid. ).

Los ordenamientos laborales suelen adop-
tar esta modalidad de arbitraje como una
técnica de promacién de la negociacion
colectiva. Tomando en cuenta la debili-
dad de los trabajadores frente a posibles
medidas antisindicales del empleador, se
faculta a los trabajadores para acudir al
arhitraje de presentarse tal circunstancia.
La doctrina ha constatade que &l empte-
sarig actia con buena o mala fe en la ne-
gociacion colectiva, segin criterios de
casto-beneficio y en relacién con la san-
cién que se le pueda imponer de incurrir
en un ilfcito laboral. En ¢se sentido, visto
el arbitraje como una «sancién», puede ser
una buens manera de «persuadirs al
empleador para que se abstenga de la uti-
lizacidn de pricticas antisindicales
{Ballester, 1993:74), De otro lado, con esta
clase de arbitraje disminuye la presencia
estatal y Ja huelga permanece abisria como
medida de presién de los trabajadores, an-
tes del sometimiento del conflicto a un ter-
cero {a diferencia de su prohibicidn en el
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caso del arbitraje obligatoric). Sin duda,
no debe caerse en un ugo indiscriminado
de esta medida porque revelaria fa extre-
ma debilidad de los trabajaderes en poder
llegar & un acuerds negociade o la impo-
sibilidad de presionar al empleador a tra-
vés de la huelga (Ballester, 1993: 73-78),

La misma que ssilala: «estando a lo ex-
puassto, ne habiéndose suscrito hasta la fe-
cha el Acta del Compromiso Arbitral or-
depado en fecha 5 de abril de 1994, pese
al tlempe transcurrido; siendo quve en la
presente negociacién las partes no han
lograde panerse de acuerdo para solucic-
nar el petitorio no obstante que el art. 46
del 1.5, 011-93-TR, expresa gque al t€r-
mino de la negociacidn dirscta o de la
conciliacion cualquicra de las paries po-
dra sometar el diferendo a arbitraje, salvo
que los rabajadores opien aliernativamen-
te por ejercer e} derecho de hueiga y se-
giin el estade de los actuados los rabaja-
dores han optado por el arbitraje, no sien-
do necesaria en este caso la aceptacion
escrita del empleador, que s610 se requie-
re cuando sus servidores se encuantran en
huelga, por tante, estd obligado el
empleador a suscribir ¢l “Acta de Com-
promiso Arbitral” conforme se ha arde-
nado en fecha 5 de abril; tanto més tenien-
do en chenta lo ordenado en el segunde
parrafo del artjculo 54 de} D.L. 25593 que
obliga a negociar de buena fe ¥ abstener-
se de toda accidn que pueda ser lesiva a le
contraria»

Esta resolucion establecid: «... queen ob
servancia del segundo pirrafo del art. 3¢
del D.L. 25393, las partes estdn obliga
das a negociar de buena fe, de modo qu
Ja empresa no puede sustraerse de la obli
gacidn de la negociacién colactiva con e
sindicato correspondiente, por 1o que €5
tando a la via de solocidn adoptada por
parte laboral, corresponde a 1as partes sus
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cribir el acta de comprormiso arbitral (.3,
toda vez que el art. 46 sanciona que al tér-
mino de 12 negociacidn directa o de la con-
ciliacidn cualguiera de las partes podrd
someter la decision de diferendo a arbi-
traje”.

Ei acta de compromiso arbitral es el do-
cumento que refieja el acnerdo exprese de
las partes de someter la controversia a un
tercere ¥ en el que se sefiala, entre otros
aspectos, el objeto de la controversia y se
designa al arbitro y la forma de pago de
sus honorarios. Puede entenderse, en con-
secuencia, porgue la falta de suscripcidn
de dicho documento paraliza el arbitraje.

La Resolucién del 6 de junic de 1993
(Exp. N°650-93; Aeroperi) as! lo seriala:
«agdvirtiéndose de log acinados que la
empleadora presta servicios piblicos esen-
ciales al estar dedicada al transporte, con-
forme lo prevé el att. 33 del D.L. 25593
del acotado Decrew Ley ordena el Arbi-
traje Tripartito Obligatorion.

No obstante, en el caso de las empresag del
Estado el equilibrio se rompe al establecer
el Reglamento de la LRCT (art. 52°) una
compaosicion interesada def tribunal arbitral,
regervéndose el estado el nombramiento del
tercer arbiiro, que sumada al designado por
la empresa hacen mayoria,

Conforme a la investigacidn de APENAL,
en 1993 representaban el 68.5% de los
Plieges presentados, en 1994 representa-
ban el 71.1% y en 1995 representaban el
73.8% (AFPENAC, 1996: 15).

Cifras correspondientes al primer semes-
tre de 1999.

El dnico laudo emitide proviene de una
negociacion que se prolongs hasta la en-
trada en vigencia de Ja LRCT.
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Esta informacidn es indirecta porque ¢l
MTPS no ha publicado en sus anuarios es-
tadisticos ios Jandos atbitrales emitidos en
1994 de pliegos presentados en 1993, pero
en todo caso no superarfa el 4% de los plie-
gos presentados conforme a nuestra inves-
tigacidn (APENAC, 1956 7-16).

Cifras correspondientes al primer sermes-
tre de 1999.

Se entjende por sofucionados sin arbitra-
jelas otras modalidades de solucién de las
negociaciones colectivas: convenios co-
lectivos ennegociacidn directa, convenios
colectivos en coneiliacién, convenios co-
lectivos en mediacién y convenios colec-
Livos en extraproceso.

Este cuadro considera en sus porcentajes
¢l totaf de expedientes de 12 musstra de la
investigacidn (APENAC, 1996: 22-29).

OIT, 1994 pdrr. 474; CIT, 1992: 10.

Ha seftalado el CLS que «los inrereses pro-
Jestonales y econdmicos que los trabajado-
res defienden medianie el derecho de hoel-
ga abarcan no séto la obtencidn de mejo-
res condiciones de trabajo o las reivindica-
clones colectivas de orden profesional, sino
que engloban también la bisqueda de solu-
clones a las cuestiones de polftica econd-
mica y social y a los problemas que se plan-
tear en la empresa y que interesan directa-
mente g los trabajadores» (OIT, 1983: 7.

Aunque también se han ensayado otras ex-
plicaciones, come que su ampliacién haya
respondido a la necesidad de promover un
plazo mayor de negociacién para que las
partes arriben 2 un acuerdo antes gue se
materialice la medida de fuerza o que el la
AAT cuente con ¢l tiempo necesario para
determinat la procedencia de la huelga
(AANV, 1904: 165).
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Cifras correspondienies ai primer semes-
tre de 1999.

For ejemplo, para los actos de vielencia
que pudieran derjvarse de la huelga el or-
denamiento prevé sanciones de cardcter
laboral y penal. Par su parte, el petjuicio
gcondmico que pueda sufrir una empresa,
es un Figsgo que s encuedttra presente en
toda medida de presidn (AAVV,
1994.151).

Como de hecho sucedid en ¢l caso de la
ermpresa Shougang Hierro Perd S.A., don-
de la intervencidn estatal neutralizé una
hueigza exitosa de los trabajadores e il.TI—
pusc una solucidn definitiva ala negocia-
eién. Una sintesis de) caso puede verse en
MNegociacién Colectiva 1996: 2-4.

Por via reglamentaria ya se han califica-
do come esencial la actividad portuaria,
si bien se ha preferido incluirla en el inci-
so b} del art. 83 de la LRCT. Concreta-
mente, el 1.8, N° 075-92-PCM., conside-
ra coma servicios publicos esenciales “z
los de administracién, operacién,
equipamisnio ¥y mantenimiento de termi-
nales ¥ muelles en el pafs, sean maritimos,
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fluvisles o lacustres” {art. 1*). El mismo
tratamiento s¢ le da a “los servicios que
presta fa Empresa Nacional de Puertos
S.A. (BNAPUY" (art. 2%).

Cifras correspondientes al primer perio-
do de 1999,

Habria que acotar que desde Ja Sociolo-

gia del Trabajo s& consideran otras moda-

jidades del conflicto laberal ademds de la

huelga, como indicadores de medicién de

los niveles de conflictividad, tales como,

1a rotacién en el empleo, ¢l ausentismo,
1a indiseciplina en la fabrica, el sabotaje,
¢} rendimiente a reglamento, eic. Todas
ellas en conjunto pueden indicar altos in-
dices de conflictividad sin que se recurra
al ejercicio de la huelga como manifesia-
cién expresa del conflicto. Sin embargo,
sin dificiles de medir y lamentablemente
no contames con la informacién necesa-
ria para evaluar g en efecto, estas moda-
lidades se vienen produciendo en el siste-
ma de relaciones laborales periano. No
podemos dejar de resaltar, por tanko, que
serfa engafiose reducir ¢l andlisis del con-
flicto laboral sélo a} ejercicio de fa huel-

ga.
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