PONTIFICIA UNIVERSIDAD
CATOLICA DEL PERU

FACULTAD DE DERECHO

Informe Juridico sobre la Resolucion de Sala Plena N°
009-2022-SUNAFIL/TFL, precedente vinculante sobre la
extension de beneficios de convenio colectivo de
sindicato minoritario

Trabajo de Suficiencia Profesional para optar el Titulo de
Abogada que presenta:

Emily Alexandra Fuentes Rivera Berrocal
ASESOR:

Ricardo Arturo Herrera Toscano

Lima, 2023






RESUMEN

El presente informe juridico tiene por finalidad analizar la extension del beneficio
“horario de verano” pactado en el Convenio Colectivo del Sindicato minoritario
del Club Internacional Arequipa y verificar si en efecto se generd una vulneracion
a la libertad sindical, asi como, si es necesario acreditar dicha afectacion de
acuerdo con la conducta proscrita regulada en el articulo 25, inciso 10, del
RLGIT.

Lo caracteristico de este caso es que se distinguen dos tipos de beneficios
denominados de forma idéntica “horario de verano”, no obstante, por su
naturaleza y caracteristicas particulares, se diferencian y merecen un tratamiento
distinto. Uno de ellos tuvo como origen la costumbre laboral, mientras el otro tuvo

como origen un convenio colectivo.
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PRINCIPALES DATOS DEL CASO

Resoluciéon de Sala Plena
N° 009-2022-SUNAFIL/TFL

Precedente vinculante sobre la extension

No. Resolucion / nombre del

caso o _ _
de beneficios de convenio colectivo de

sindicato minoritario

Area(s) del derecho sobre las
cuales versa el contenido del Derecho laboral y Derecho constitucional

presente caso

Superintendencia Nacional de
Demandante / Denunciante Fiscalizacion Laboral — SUNAFIL

(Administracion)

Club Internacional Arequipa
Demandado / Denunciado
(Sujeto administrado)

Instancia administrativa o Tribunal de Fiscalizacion Laboral

jurisdiccional (Ultima instancia administrativa)

I INTRODUCCION

1.1. Justificacion de la eleccion de la resolucion

La relevancia del caso que expone la Resolucion N° 009-2022-SUNAFIL/TFL (en
adelante, “la Resolucion”) se debe a la polémica que radica entre la validez o
invalidez de la practica de extender los alcances del convenio colectivo de

sindicatos minoritarios.

Durante la ultima década, los pronunciamientos con relacidon al alcance de los
convenios colectivos de sindicatos minoritarios no han sido uniformes; todo lo
contrario, ha representado un tema bastante polémico para el Derecho de las
Relaciones Colectivas del Trabajo. A lo largo de estos anos, el Tribunal
Constitucional, la Corte Suprema, las Salas Superiores y, recientemente, el

Tribunal de Fiscalizacion Laboral han emitido distintas resoluciones en un
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sentido o el otro: (i) a favor de la extension de los beneficios del convenio
colectivo minoritario; (ii) en contra de la extension de los beneficios del convenio
colectivo minoritario; y, en una postura mixta, (iii) a favor de la extension en casos

especificos.

Ello se refleja en la jurisprudencia laboral peruana, que, a través de numerosas
resoluciones, casaciones y plenos jurisdiccionales, ha buscado desarrollar una
u otra postura a fin de zanjar esta discusion. Sin embargo, contrario a ello,
contamos con un sinnumero de pronunciamientos que asumen alguna de las tres
posturas comentadas, no logrando todavia unificar la jurisprudencia y alcanzar

una solucion a esta problematica.

En este contexto, el analisis de la Resolucion, que constituye un precedente
vinculante para la instancia administrativa laboral, tiene una relevancia

académica y practica.

En primer lugar, permite analizar el caso de fondo sobre la validez o invalidez de
la extensidn de los alcances de un convenio colectivo de sindicato minoritario en
un caso particular en el que el empleador otorgo el beneficio “horario de verano”
a todo el personal de la Institucion, que, si bien fue pactado en el convenio
colectivo minoritario, -como hecho relevante- también se venia otorgando como

politica interna incluso antes que se constituyera el sindicato.

En segundo lugar, este caso nos permite analizar en nexo causal que debe existir
entre la conducta de extender beneficios de un convenio colectivo de sindicato
minoritario y la conducta proscrita de afectar la libertad sindical, segun el tipo
regulado en el articulo 25, inciso 10, del Reglamento de la Ley General de
Inspeccién del Trabajo (en adelante, “RLGIT”), en ese sentido, si la Autoridad se
encontraba obligada o no a acreditar la afectacién a la libertad sindical,

justificando la falta que le impuso a la Institucién.

1.2. Presentacion del caso



El presente informe juridico analizara el caso desarrollado en la Resolucion, el
cual se originé por la denuncia administrativa presentada por el Sindicato de
Empleados del Club Internacional Arequipa (en adelante, “SIEMCIA”), quienes
sostenian que el Club Internacional Arequipa (en adelante, “la Institucién” o “el
Club”), su empleador, otorgd el beneficio “horario de verano” pactado por
convenio colectivo al personal no sindicalizado, generando una supuesta
vulneracion a la libertad sindical. Asi, la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral inici6 el procedimiento administrativo sancionador
respectivo a fin de investigar los hechos del caso y determinar si la practica del
empleador constituyé una infraccion segun lo regulado en el articulo 25, inciso
10, del RLGIT.

En este pronunciamiento, el Tribunal no solo contradice la postura que adopté
previamente en su Resolucion N° 394-2021-SUNAFIL/TFL, sino que también se
aparta de lo adoptado en el VIII Pleno Jurisdiccional Supremo en materia Laboral
y Previsional, pues establece como precedente vinculante los siguientes
criterios. En el considerando 6.22, se establece que, de acuerdo con la normativa
laboral del TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo (en adelante,
“TUO de la LRCT”), (i) el sindicato mayoritario, con facultades para negociar,
podra extender los efectos del convenio colectivo a todos los trabajadores; v, (ii)
el sindicato minoritario solo podra negociar el convenio colectivo con eficacia

limitada, es decir, aplicable solo a sus afiliados.

Por otro lado, en los considerandos 6.29 y 6.30 se establece como precedente
vinculante los siguientes criterios: (i) sera valido subsumir la extension de
beneficios de convenio colectivo minoritario dentro del articulo 25, inciso 10, del
RLGIT, ya que la sola practica de extender afecta per se la libertad sindical; vy,
consecuentemente, (ii) la extension promueve la desafiliacion sindical, al dejar

sin utilidad la afiliaciéon al sindicato.

Como se observa, el Tribunal ha considerado que, en tanto, un sindicato
minoritario no representa a la mayoria absoluta de trabajadores, solo puede
suscribir convenios colectivos de eficacia limitada, es decir, solo pude ser

aplicable a sus afiliados.



Asimismo, el Tribunal ha determinado que la extension de beneficios de convenio
colectivo minoritario afecta per se la libertad sindical, estableciendo de forma
definitiva su invalidez en todos los casos, considerandola por si misma una
infraccion muy grave de acuerdo con el articulo 25, inciso 10, del RLGIT. De ese
modo, prohibe -en todos los casos- la extension de beneficios de convenio
colectivo minoritario, incluso cuando este fuera pactado entre el sindicato y el
empleador. Por tanto, se ha relegado del analisis la necesidad de acreditar el
perjuicio o los efectos negativos que pueda generar la extensidn en la

sindicalizacion.

Il IDENTIFICACION DE HECHOS RELEVANTES

2.1. Antecedentes

En el Club Internacional Arequipa’, coexisten dos sindicatos minoritarios: (i)
Sindicato de Empleados Club Internacional Arequipa (SIEMCIA), fundado el 5 de
diciembre de 2017; vy, (ii) Sindicato de Trabajadores de Club Internacional
Arequipa (SITRACIA), fundado el 11 de noviembre de 1970. De un total de 262
trabajadores, el SIEMCIA contaba con 66 afiliados y el SITRACIA contaba con
84 afiliados. Cabe sefialar que el SIEMCIA no tuvo negociaciones hasta el 2018,

anteriormente, todos sus beneficios provenian de la costumbre.

Los hechos que originan la inspeccion laboral se suscitan en el verano del afio
2020, cuando la Institucion decide otorgar el beneficio “horario de verano”,
pactado en el convenio de SIEMCIA, al personal no sindicalizado. No obstante,
también debe considerarse que el beneficio “horario de verano” venia
otorgandose por la Institucion desde el afio 2016, es decir, antes de la
constitucion del SIEMCIA, lo que ha sido acreditado por la Institucion a través de
las papeletas de autorizacion de salida de sus trabajadores en los meses de
enero y febrero de 2016.

! Asociacion arequipefia dedicada a las actividades de esparcimiento y recreacion, fundada en 1894, que
ademas de contar con espacios deportivos, sociales y de recreacién para sus socios, ofrece servicios a la
poblacion en las academias deportivas y culturales; y, en el alquiler de sus espacios.



2.2. Hechos relevantes del caso

Como politica interna, desde el 2016, la Institucion otorgaba el beneficio de
“horario de verano” a todos los trabajadores sin distincion (afiliados y no
afiliados). La Institucion cuenta con papeletas de autorizacién de salida de

trabajadores que lo acreditan.

El 31 de octubre de 2018, se celebrd el primer convenio colectivo mayo 2018
— abril 2019 de SIEMCIA, en el cual no se contempla el beneficio “horario de
verano”. Sin embargo, mediante Acta de Reunion del 14 de diciembre de
2018, el SIEMCIA vy la Institucion pactaron la aplicacién del beneficio “horario
de verano”, el cual consistia en otorgar dos sabados libres sin pago de horas

por el horario de verano en los meses de enero y febrero.

El 6 de agosto del 2019, se celebroé el convenio colectivo mayo 2019 — abril
2020 de SIEMCIA, vigente desde el 1 de mayo de 2019 hasta el 30 de abril

de 2020. En este también se pacto el beneficio “horario de verano”.

El 27 de diciembre de 2019, el SITRACIA solicitdé a la Institucion que no
extienda los beneficios logrados para sus trabajadores afiliados, entre estos,

el “horario de verano”.

El 10 de enero de 2020, la Gerencia General envio un correo electrénico
comunicando: “el horario se consideraré por 4 horas, es decir que el personal
qgue tome el dia (8 horas laborables) sera considerado como beneficio del
horario de verano del mes, de lo contrario deberd compensar las 4 horas

restantes”.

EL 15 de enero de 2020, el SITRACIA reiter6 mediante carta su solicitud de
que la Institucion se abstenga de otorgar el “horario de verano” a los

trabajadores no afiliados. En la misma fecha, el SIEMCIA también le solicité a



la Institucion que no deberia extender el beneficio de “horario de verano” al

personal no sindicalizado.

Mediante la orden de inspeccion N° 02024-2019-SUNAFIL/IRE-AQP, la
SUNAFIL inicié las actuaciones inspectivas de investigacion a la Institucion,
con el fin de verificar el cumplimiento del ordenamiento juridico sociolaboral,
tras la denuncia presentada por el SIEMCIA, quienes sostenian la realizaciéon
de practicas antisindicales, incumplimiento del Convenio, vulneracién de la

libertad sindical, entre otros.

Las actuaciones inspectivas culminaron en el Acta de Infraccién N° 013-2020-
SUNAFIL/IRE-ARE, la cual propuso una sancién econdmica por la comision
de una infraccion muy grave; y, mediante la Imputacion de Cargos N° 0091-
2020-SUNAFIL/SIAI-AQP, se notificd a la Institucién el inicio de la etapa

instructiva.

Posteriormente, se notificd a la Institucion el Informe Final de Instruccion N°
283-2020-SUNAFIL/SIAI-AQP que determind la existencia de infraccion y

recomendo continuar con el procedimiento administrativo sancionador.

El 28 de junio de 2021, la Sub Intendencia de Resolucién de la Intendencia
Regional de Arequipa, notific6 a la Institucion la Resoluciéon de Sub
Intendencia N° 260-2021-SUNAFIL/IREARE/SIRE que la multé por la suma
de S/. 43,537.50 por haber incurrido en una infraccién muy grave por extender
beneficios pactados por convenio colectivo a trabajadores no sindicalizados,
promoviendo la no afiliacién y la desafiliacién sindical en perjuicio del
sindicato, tipificado en el articulo 25, inciso 10 del RLGIT con una sobretasa
del 50% por aplicacion del articulo 48.1-B del RLGIT.

El 19 de julio de 2021, la Institucién interpuso un recurso de reconsideracion
contra la Resolucion de Sub Intendencia, sosteniendo que el Inspector no
habia revisado ni valorado los antecedentes que dieron lugar al beneficio

“horario de verano”, el cual consiste en un permiso los sabados durante los



meses de verano con cargo a compensarlo. Asimismo, sostuvo que el
Inspector tampoco tomé en cuenta el beneficio del “viaje a la playa” que se
otorgd con anterioridad al convenio, asi como el otorgamiento de dos sabados
libres sin pago de horas. Acompafié como nuevos medios probatorios las
papeletas de autorizacion de salida de diversos trabajadores en las que se
consigna “horario de verano”, a fin de acreditar que este beneficio se aplicaba
desde el afio 2016, antes de la creacién del Sindicato. Como respuesta,
mediante Resolucién de Sub Intendencia N° 415-2021-SUNAFIL/IRE-

ARE/SIRE, se declaré infundado el recurso.

La Institucion interpuso un recurso de apelacion contra la Resolucion de Sub
Intendencia, argumentando que (i) conforme al Pleno VIII Pleno Jurisdiccional
Supremo Laboral, es valida la extension unilateral de los beneficios laborales
cuando sean mas favorables para el trabajador; (ii) el beneficio es aplicable a
los no sindicalizados porque adquirieron ese derecho por costumbre con
anterioridad al Convenio; vy, (iii) el inspector no valoro los antecedentes que
generaron el beneficio de “horario de verano”, los cuales acreditan que el

beneficio existia antes del convenio.

La Resolucion de Intendencia N° 01-2022-SUNAFIL/IRE-AQP resolvio
infundado el recurso de apelacion y confirmdé la sancion impuesta,
argumentando que el extender dicho beneficio al personal no sindicalizado
desincentiva de manera indirecta a que los trabajadores se afilien a un
sindicato y de manera directa en la desafiliacion de los trabajadores

sindicalizados.

El 1 de febrero de 2022, la Institucion interpuso un recurso de revision contra

la Resolucion de Sub-Intendencia y este fue admitido a tramite.

Finalmente, la Resolucién de Sala Plena N° 009-2022-SUNAFIL/TFL decide
declarar infundado el recurso de revision y establece como precedente
vinculante las consideraciones 6.22, 6.29 y 6.30, por medio de las cuales se

concluye que la extension de beneficios de convenio colectivo minoritario per



se constituye una falta muy grave y debe sancionarse en todos los casos con

el tipo legal establecido en el articulo 25, inciso 10, del RLGIT.

. IDENTIFICACION DE LOS PRINCIPALES PROBLEMAS
JURIDICOS

Los problemas juridicos que presenta la Resolucion analizada son los siguientes:

3.1. Problema principal

¢ Fue invalida la extension del beneficio “horario de verano” a los trabajadores no
sindicalizados del Club Internacional Arequipa y por lo tanto el recurso de

revision debié ser declarado infundado?

3.2. Problemas secundarios

1. ¢,Cual es la naturaleza del beneficio “horario de verano” otorgado

histéricamente en el Club Internacional Arequipa?

2. 4 Se configurd6 una costumbre laboral respecto del beneficio “horario de

verano” en el Club Internacional Arequipa?

3. ¢Cual fue la practica del Club en el verano de 2020: extendio el beneficio
pactado en el convenio colectivo de SIEMCIA o aplico el beneficio que se

configuré como costumbre laboral?

4. ;Fue valida la extensién del beneficio pactado en el convenio colectivo de
SIEMCIA al personal no sindicalizado del Club?

5. ¢ Existe una afectacién a la libertad sindical como lo sefiala la Resolucién del

Tribunal de Fiscalizacion Laboral?



IV. POSICION DEL CANDIDATO/A

4.1. Respuestas preliminares a los problemas principal y secundarios

En el presente caso, se distinguen dos tipos de beneficios denominados de forma
idéntica “horario de verano”, no obstante, por su naturaleza y caracteristicas
particulares, se diferencian y merecen un tratamiento distinto. La principal
diferencia entre ambos beneficios es que el primero se origind a través de la
costumbre laboral, mientras que el segundo se originé a través de la convencion

colectiva.

Si bien el segundo beneficio tuvo como punto de partida el primero de estos,
originado por la costumbre laboral, lo cierto es que, en el dialogo propio de la
negociacion colectiva, se fueron modificando las caracteristicas de este

beneficio, convirtiéndolo en uno distinto.

Mientras el “horario de verano 1” era otorgado a todo el personal de la Institucion
como politica interna del empleador, el “horario de verano 2”, creado por
negociacion y pactado en el convenio colectivo del SIEMCIA se debia aplicar
unicamente a sus afiliados. Ello en virtud de la normativa laboral peruana, la
adopcion del modelo de pluralidad sindical, las reglas de representatividad,
capacidad negocial y eficacia de los convenios colectivos, lo que nos lleva a
concluir que el alcance de los convenios colectivos de sindicatos minoritarios
limita sus efectos a los trabajadores afiliados de este, restringiéndose a su

ambito.

Asi, por las caracteristicas de este beneficio, identificamos que el beneficio
otorgado a todo el personal en el verano de 2020 fue el “horario de verano 2”.
Por lo tanto, la practica de la Institucion no fue la de continuar con la costumbre
laboral y otorgar el “horario de verano 17, sino que otorgd unilateralmente el
“horario de verano 2” pactado en el convenio colectivo de SIEMCIA aplicable
solo al personal afiliado. En consecuencia, su practica fue contraria al régimen

de la negociacién colectiva del Peru.



Por ultimo, en vista que el articulo 25, inciso 10, del Reglamento de la Ley
General de Inspeccion del Trabajo, prohibe la afectacion a la libertad sindical y
no prohibe expresamente la practica de extension de convenio colectivo
minoritario, es necesario que la Autoridad acredite el perjuicio o los efectos
negativos que generd la extension en la libertad sindical para que pueda

aplicarse el tipo legal al caso.

4.2. Posicion individual sobre el fallo de la resolucion

Si bien concuerdo con el fondo del fallo de la Resolucién respecto a los efectos
y alcance del convenio colectivo de sindicato minoritario, considero que el
Tribunal ha omitido pronunciarse sobre varios temas de relevancia para el
analisis del caso, por ejemplo, la naturaleza del beneficio “horario de verano”, la
costumbre laboral originada en la Institucion, y, la identificacidon de dos beneficios
distintos para determinar cual de estos fue el que realmente se otorgd a todo el
personal. En ese sentido, considero que la Resolucion ha sido carente de una

analisis profundo y detallado del caso, vulnerando la debida motivacion.

Por otro lado, respecto a la afectacion a la libertad sindical proscrita segun el tipo
legal del articulo 25, inciso 10, del RLGIT, considero que la Resolucién no ha
justificado cual fue la conducta en especifico que generd dicha afectacion, pues
se limita a mencionar que la simple extension del convenio colectivo minoritario
promueve la desafiliacion o no afiliacion sindical, sin justificar el nexo causal
entre estas. En ese sentido, el Tribunal no solo omite acreditar el perjuicio o
efecto negativo al derecho a la libertad sindical, sino que la considera

innecesaria.

V. ANALISIS DE LOS PROBLEMAS JURIDICOS

5.1. ¢CUAL ES LA NATURALEZA DEL BENEFICIO “HORARIO DE
VERANO” OTORGADO HISTORICAMENTE EN EL CLUB
INTERNACIONAL AREQUIPA?
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La Resolucion comete una grave afectacion al deber de motivacion cuando
considera que este problema juridico no es materia de discusion en el
procedimiento y omite pronunciarse sobre la naturaleza del beneficio en
cuestidn, inclusive, pese a que la Institucidn cuestiona la falta de motivacion y
valoracion de medios probatorios aportados al procedimiento con relacion a la
naturaleza del beneficio otorgado por el Club. Por ello, a continuacion, en el

presente Informe se analizara detalladamente cual es la naturaleza del beneficio.

De acuerdo con los hechos y el material probatorio aportado al caso, desde el
ano 2016 existia en la Institucion el beneficio denominado “horario de verano”, el
cual era otorgado por la Institucion en los dias sabado o domingo con cargo a
compensacion de las horas dejadas de trabajar. Si bien esta politica interna del
empleador no se expreso en un documento formal, si se han aportado medios
probatorios que acreditan la existencia de este beneficio, las cuales son las

siguientes papeletas de autorizacion de salida:
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Como se observa en las papeletas de autorizacion de salida, los trabajadores
reconocian este beneficio, denominandolo “horario de verano”; asimismo, se
constata que habia un deber de compensacion de horas, pues en algunas
papeletas, se preciso tal caracteristica del beneficio. Como tercera caracteristica
del beneficio, de acuerdo con las fechas constatadas en el total de seis papeletas
de autorizacién de salida aportadas al procedimiento, este beneficio fue otorgado

el domingo 17 de enero de 2016, el domingo 21 de febrero de 2016 y el sabado
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27 de febrero de 2016, por lo que podemos concluir que este beneficio no solo
se otorgaba los sabados, sino que se podian otorgar tanto los dias sabado como

domingo del periodo de verano entre enero y febrero.

Por tanto, pese a que este beneficio no fue regulado en una politica o lineamiento
escrito de la Institucion, se concluye por los hechos del caso que (i) este se
encontraba dirigido a todos los trabajadores sin distincion; (i) se denominaba
“horario de verano”; (iii) las horas dejadas de laborar se compensaban; (iv) la

oportunidad de goce eran los sabados o domingos.

Cabe senalar que en el ano 2016 no existia el SIEMCIA, pues este fue
constituido el 5 de diciembre de 2017, por lo que el beneficio de “horario de
verano” no pudo tener origen en una negociacion, sino mas bien como un acto

de liberalidad del empleador.

No obstante, en el afno 2018, luego de que SIEMCIA suscribié su primer
Convenio Colectivo 2018-2019 el 31 de octubre y realizara una adenda al
convenio el 8 de noviembre, mediante un Acta de Reunidn, el 14 de diciembre
de 2018, la cual tenia por objeto revisar los puntos pendientes de respuesta
sostenidos en la reunién del 31 de octubre, la Institucion y SIEMCIA pactaron lo

siguiente:

“3. Viaje a la playa (movilidad)

Se acuerda dejar sin efecto dicho beneficio y evitar el costo por movilidad
y otorgar dos sdbados libres sin pago de horas por el horario de verano en
los meses de enero y febrero, debiendo las oficinas coordinar para no
guedar desatendidas”.

De este modo, mediante convenio colectivo del SIEMCIA, se regula por primera
vez el beneficio que otorgaba sabados libres sin pago de horas por el horario de
verano en los meses de enero y febrero, el cual también fue denominado “horario

de verano”.

Un afo después, en el Convenio Colectivo 2019-2020 de SIEMCIA se vuelve a

regular un beneficio denominado “horario de verano”, estableciendo lo siguiente:
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“Décimo cuarto. - Horario de Verano

El CLUB conviene en otorgar a sus trabajadores empleados sindicalizados,
en los meses de enero y febrero, dos sabados libres al mes sin pago de
horas extras, bajo cronograma de cobertura elaborado y previa
coordinacion con RR.HH.”

En ese sentido, la historia cronolégica del origen del beneficio comentado va de

la siguiente manera:

2016 2018 2019
Horario de verano Horario de verano Horario de verano
Aplicado en la practica Pactado en el Acta de Pactado en el Convenio
como acto de liberalidad a Reunién del 14/12/2018 Colectivo 2019-2020 de
todo el personal sin en el marco del Convenio SIEMCIA
distincion Colectivo 2018-2019 de
SIEMCIA

Ahora bien, en vista que ya hemos repasado como se origino el beneficio “horario
de verano” y las caracteristicas que ostenta este en cada periodo, conviene

preguntarnos ¢ se tratan del mismo beneficio?

5.1.1. ¢El beneficio “horario de verano” otorgado en el 2016, 2018 y

2019 son el mismo beneficio?

Como hemos mencionado, el beneficio “horario de verano” otorgado en el afno
2016 no se regul6 a través de un documento formal escrito, pues este fue
otorgado como un acto de liberalidad por la Institucion como empleadora. No
obstante, a partir de las papeletas de autorizacion de salida hemos identificado
sus particularidades: (i) aplicable para todo el personal; (ii) con cargo a

compensacion; vy, (iii) se otorgaba los sabados o domingos en enero y febrero.

Por otro lado, el beneficio “horario de verano” regulado en el afo 2018 a través
de un Acta de Reunion con el SIEMCIA, se realizé en el marco de la negociacion
colectiva con este sindicato, por lo que es parte de la Convencién Colectiva 2018-

2019 del SIEMCIA. Y, por ultimo, tenemos el beneficio “horario de verano”
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regulado en el Convenio Colectivo 2019-2020 del SIEMCIA en el marco de la

negociacion colectiva con este sindicato.

Respecto, de estos dos ultimos beneficios regulados en el marco de la
convencion colectiva 2018-2019 y 2019-2020 del SIEMCIA, podemos observar
que, pese a que la redaccion de las clausulas es distinta, estos tienen las mismas
caracteristicas, las cuales son las siguientes: (i) dos sabados libres al mes en el
periodo de enero y febrero; (ii) sin cargo a compensacion; y (iii) previa
coordinacién con el area encarga del cronograma de jornadas. El alcance o
ambito de este beneficio se analizara mas adelante, ya que el analisis de este

apartado corresponde a la distincion de los beneficios “horario de verano”.

Por lo tanto, podemos concluir a partir de lo comentado, que solo nos
corresponde analizar los siguientes dos beneficios denominados “horario de

verano” e identificar la diferencia entre estos si la hubiera:

2016 2018 2019
Horario de verano 1 Horario de verano 2
Aplicado en la practica Pactado en el Convenio Colectivo 2018-
como acto de liberalidad a 2019 y Convenio Colectivo 2019-2020 de
todo el personal sin SIEMCIA
distincién

Ahora bien, habiendo determinado que solo contamos con el “horario de verano

1”y “horario de verano 2”, veamos si estos son el mismo beneficio o uno distinto.

5.1.2. ;El beneficio de horario de verano 1 y horario de verano 2 son el

mismo beneficio o son distintos?

Ahora que hemos establecido la existencia de los dos beneficios “horario de
verano” que coexisten en la Institucion, corresponde analizar si se tratan del
mismo beneficio y pueden aplicarse indistintamente o mas bien se trata de

beneficios distintos y deben tener un tratamiento también distinto.
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Las caracteristicas que hemos identificado en cada beneficio son las siguientes:

Caracteristicas Horario de verano 1 Horario de verano 2
Origen Acto de liberalidad del Convenios Colectivos de
empleador SIEMCIA
Denominacién Horario de verano Horario de verano
Oportunidad En los meses de eneroy En los meses de eneroy
febrero febrero
Goce Sabados o domingos Dos sabados
Condicion Con cargo a compensacion Sin cargo a compensacion
Ambito? Todo el personal sin distincion El ambito deI. convenio
colectivo

En ese sentido, continuaremos con el analisis de cada una de las caracteristicas

mencionadas.

° Origen del beneficio:

Respecto del origen de los beneficios. Por un lado, el “horario de verano 1” tuvo

como origen el acto de liberalidad del empleador.

Debemos recordar que el empleador tiene la facultad de organizar y reglamentar
el centro de trabajo, en virtud del derecho a la libertad de empresa, regulado en
el articulo 59 de la Constitucién Politica del Peru; y, en virtud del poder de
direccion del empleador, regulado en el articulo 9 de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, Decreto Supremo 003-97-TR, el cual establece que tiene
la facultad de normar las labores o dictar 6rdenes para su ejecucion, asi como

sancionar disciplinariamente bajo los limites de razonabilidad y proporcionalidad.

Asi, el poder de direccion del empleador implica el ejercicio de sus facultades de
organizacion; reglamentacion; supervision; y, sancién. A través de su poder de
organizacion, tiene la capacidad de establecer unilateralmente la manera en que

se llevaran a cabo las tareas en el lugar de trabajo. Por otro lado, mediante su

2 Si bien el “ambito” es una caracteristica relevante para el caso, ya que el “horario de verano 1” se aplico
a todo el personal sin distincion; y, el ambito del “horario de verano 2” dependera del alcance que ostenta
el convenio colectivo de SIEMCIA, ello se analizara en el siguiente apartado, ya que en este apartado nos
centraremos en la naturaleza de los beneficios.
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poder de reglamentacion, puede emitir normas de obligatorio cumplimiento que
considere necesarias para la realizacion de las actividades, las cuales pueden
ser comunicadas verbalmente o plasmadas en politicas internas. (Ferro Delgado,
2019, p. 80).

Como menciona el profesor Fernandez Rueda, el poder de direccion del
empleador le otorga la facultad de ejercer una autoridad unilateral que no
requiere la aceptacion del trabajador; sin perjuicio de ello, es un poder legitimo
que tiene un propdsito funcional para asegurar los objetivos de la empresa y
atender a las actividades que realiza (Ferro Delgado, 2019, p. 80). En ese
sentido, mediante actos unilaterales voluntarios o “de liberalidad”, el empleador
puede emitir normas de efectivo cumplimiento en el centro de trabajo, incluso,

sin una solicitud, negociacion o intervencion del trabajador.

Esto fue lo que ocurrid en el presente caso, ya que la Institucion empezé a
otorgar el “horario de verano 1” desde el 2016, sin que este beneficio fuera
solicitado o negociado por los trabajadores, ya que surgié de la voluntad del
empleador por mejorar las condiciones laborales de su personal, otorgandole

una jornada flexible en el periodo del verano entre los meses de enero y febrero.

Si bien la facultad de reglamentacion del empleador lo legitima a establecer
normas y modificar las condiciones de trabajo, no es un requerimiento de que la
reglamentacion se exprese de forma textual, ya que como se dio en el presente
caso, la reglamentacién del “horario de verano 1” fue verbal, por lo que terminé
configurandose y ejecutandose en la practica. En consecuencia, el origen del
beneficio “horario de verano 1’ se funda en un acto de liberalidad de la

Institucion.

No obstante, por otro lado, el “horario de verano 2” tuvo como origen la

negociacion colectiva; y, su producto: el convenio colectivo.

Para entender mejor como se originé este beneficio, es importante sefialar que
la negociacién colectiva es el proceso de dialogo o discusién sobre mejoras

laborales entre trabajadores y empleadores, el cual tiene por finalidad lograr un
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acuerdo o convenio colectivo (Tarazona Pinedo & Morillo Villavicencio, 2021, p.
138).

Asimismo, es importante sefialar que la negociacion es un derecho fundamental
reconocido no solo en el articulo 28 de la Constitucidn Politica del Peru, sino
también en el articulo 4 del Convenio 98 de la Organizacién Internacional del

Trabajo (en adelante “OIT”) estableciendo su proteccion.

De ese modo, a través de la negociacion colectiva, que tuvo como producto el
convenio de SIEMCIA, se originé el “horario de verano 2”, el cual ya no es un
beneficio que se origina en el poder de reglamentacion de la Institucion y en su
voluntad de mejorar las condiciones de trabajo del personal; sino surge en un
contexto de negociacion colectiva en el que el sindicato logra regular nuevas

caracteristicas para este beneficio.

Asi fue como, la negociacién colectiva entre el SIEMCIA vy la Institucion tuvo
como resultado el Convenio Colectivo 2018-2019, suscrito el 31 octubre de 2018.
Sin embargo, la negociacion no culminé con dicha suscripcion, ya que poco
tiempo después en noviembre, las partes decidieron realizar una Adenda al
Convenio Colectivo; vy, finalmente, el 14 de diciembre de 2018, las partes
suscribieron el Acta de Reunion, la cual tenia por objeto revisar los puntos
pendientes de respuesta sostenidos en la reunion del 31 de octubre. Es en este

ultimo documento en el que las partes regularon el “horario de verano 2”.

Al respecto, la Institucién ha sefialado que el Acta de Reunidn de la referencia,
no formaba parte del Convenio Colectivo 2018-2019 con el SIEMCIA, sino que
se tratdé de un convenio independiente en el cual ademas no se regulé una

clausula delimitadora del ambito de aplicacion.

Sin embargo, la Institucidon no toma en cuenta que la negociacién colectiva tiene
un aspecto dinamico en virtud del cual el dialogo entre las partes no se agota
con la suscripcion de un Convenio Colectivo, sino que, mediante el dialogo
posterior a la suscripcidén del convenio, las partes pueden seguir modificando las

condiciones laborales de los trabajadores.
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Villavicencio Rios reconoce dicha caracteristica dinamica como la funcion
gubernamental de la negociacién colectiva, pues se refiere a un dialogo
permanente entre la relacion del sindicato y el empleador, que tiene como
resultado la aplicacion, interpretacion o adaptacién de los convenios y otros
acuerdos en el marco de este. Por ello es que el convenio colectivo no concluye
con su suscripcion, sino que continua dinamico a lo largo de su periodo de
aplicacion (2005, p. 207-209).

Por tanto, la suscripcion del Acta de Reunién entre la Institucion y el SIEMCIA
es esa actividad que forma parte de la administracion de la negociacion en su
vertiente dinamica, por lo que -contrario a lo que manifiesta la Institucidon- el Acta
de Reunion sigue siendo parte del Convenio Colectivo 2018-2019, al
corresponder puntos pendientes que se mantuvieron en la mesa de negociacion

entre las partes en el caso.

En consecuencia, por un lado, tenemos que el “horario de verano 1” tuvo por
origen el legitimo acto de liberalidad de la Institucion; y, por otro lado, el “horario
verano 2” tuvo por origen la convencion colectiva entre el SIEMCIA y la

Institucidn, por lo que si se puede identificar una diferencia en su origen.

Si bien esta es una diferencia sustancial en el analisis, ¢ello significa que se

tratan de beneficios distintos? Continuemos con el analisis.

. Denominacion del beneficio:

Respecto a la denominacién del beneficio. Por un lado, tenemos que el “horario
de verano 1” no fue regulado en ningun documento o soporte mediante el cual
podamos verificar que se le denomina de tal manera. Sin embargo, en las
papeletas de autorizacion de salida del afio 2016, si se puede verificar que el

personal reconocia a este beneficio como el “horario de verano”.

Por otro lado, tenemos que “el horario de verano 2” si fue regulado en un primer

momento en el Acta de Reunién de la convencidén colectiva 2018-2019 v,
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posteriormente, se regulé en el Convenio Colectivo 2019-2020, en el que

expresamente se le otorgdé la denominacion de “horario de verano”.

En ese sentido, la nomenclatura en ambos casos es idéntica. Sin embargo, ¢ que

los beneficios tengan la misma denominacion los hace iguales?

Al respecto, en la Casacién Laboral 7281-2017-LIMA, la Corte Suprema analiz6
el caracter remunerativo de conceptos percibidos por un trabajador y su
consideracion para el calculo de gratificaciones y la CTS, y se pronuncid
estableciendo que no es relevante la denominacion del concepto otorgado por el
empleador, sino la finalidad de dicha prestacion. De alli, la necesidad de aplicar
el principio de primacia de la realidad para determinar si dichos pagos tuvieron

caracter remunerativo (En Chung Fernandini, 2021, p. 23).

En efecto, de acuerdo con lo establecido por la Corte Suprema, el criterio
principal para distinguir el “horario de verano 1” y el “horario de verano 2"
dependera de la finalidad de esta, la cual identificaremos con la aplicacion del

principio de primacia de a realidad.

El principio de primacia de la realidad es un concepto fundamental en el ambito
laboral, el cual consiste en dar mayor importancia a los hechos reales que
ocurran en la relacion laboral por encima de las formalidades y documentos que

puedan haber sido establecidos (Ferro Delgado, 2019, p. 20).

Exactamente, el principio de primacia de la realidad establece que cuando existe
una discrepancia entre lo que las partes afirman o declaran y lo que realmente
ocurre, se dara prioridad a los hechos constatados sobre los hechos reflejados
en los documentos formales. Es un aforismo clasico del Derecho Civil que
sostiene que la verdadera naturaleza de las cosas no se determina por su
denominacion, sino por su realidad; y, sobre esta base el Derecho del Trabajo

ha construido este relevante principio (Neves Mujica, 2018, p. 29).

En consecuencia, la similitud de las denominaciones “horario de verano” no

necesariamente implica que se trate del mismo beneficio. Para definir ello
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debemos analizar las demas caracteristicas e identificar si de acuerdo con los

hechos constatados se trata el mismo beneficio o de uno distinto.

. Oportunidad y goce del beneficio:

Respecto a la oportunidad del goce, hemos identificado que ambos beneficios
tienen una oportunidad similar, ya que se otorgan en el periodo de verano, no

obstante, presentan la siguiente distincion:

1. Horario de verano 1: Sabados o domingos en los meses de enero y
febrero.
2. Horario de verano 2: Dos sabados en los meses de enero y febrero.

Como se observa ambos coinciden con la oportunidad, ya que se otorgan en los
meses de enero y febrero. Sin embargo, respecto al goce existe una relevante
diferencia. El primer beneficio se gozé en los dias sabados o domingos de
manera indistinta. Ademas, en vista que no existe un soporte en el cual se pueda
verificar como se gozo este beneficio, no podemos afirmar si existié un numero
maximo o0 minimo de dias por mes para hacer efectivo este beneficio. El segundo
beneficio, en cambio, se goza Unicamente los dias sabados y se precisa que solo

puede gozarse dos veces por mes.

Pese a que este detalle no ha sido identificado durante el procedimiento
administrativo para realizar el analisis de la naturaleza de este beneficio,
considero relevante considerar esta caracteristica pues representa una
particularidad adicional que hace mas visible la diferencia entre ambos

beneficios.

. Condiciones del beneficio:

Es relevante la consideracion de esta caracteristica para el analisis del caso y

para identificar una diferencia entre los beneficios.
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Se constato que el “horario de verano 1” estaba sujeto a compensacion, mientras
que el “horario de verano 2” no estaba sujeto a una compensacion. Como
mencionamos, este ultimo se origind en el marco de la negociacion colectiva con
el SIEMCIA, por lo que, si bien el beneficio pudo haberse inspirado en el primero
de ellos, a través del didlogo entre las partes se acordd la modificacién que

concluyo en establecer el “horario de verano 2” sin cargo a compensacion.

Por tanto, en efecto, existe una diferencia sustancial entre ambos beneficios
respecto a su condicion, ya que el primero esta sujeto a la compensacién y el

segundo no.

En consecuencia, podemos concluir que existen diferencias sustanciales entre
las caracteristicas del beneficio “horario de verano 1” y el “horario de verano 2”
que los hace distintos. El primero, originado por un acto de liberalidad de la

Institucion y el segundo originado por la convencion colectiva con el SIEMCIA.

5.2. ¢SE CONFIGURO UNA COSTUMBRE LABORAL RESPECTO DEL
BENEFICIO “HORARIO DE VERANO” EN EL CLUB
INTERNACIONAL AREQUIPA?

En este punto, habiendo concluido que el “horario de verano 1” se origino a partir
de un acto de liberalidad del empleador, conviene analizar el argumento alegado

por la Institucion para justificar su practica.

La Institucidon ha senalado que el beneficio horario de verano fue un derecho
adquirido por costumbre desde el aino 2016 y, por tanto, puede ser gozado por
todo el personal del Club. Sin embargo, la Institucion estd considerando -
errbneamente- que el “horario de verano 1” y el “horario de verano 2” serian el
mismo beneficio; no obstante, como se ha identificado en el apartado anterior
son distintos y solo el primero de ellos podria ser considerado como una

costumbre laboral, por lo que sefalaremos a continuacion.

Para Javier Neves Mujica la costumbre en el ambito laboral es “una préactica

reiterada que genera en la comunidad en la que se da, la conviccién de que
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produce derechos y obligaciones para sus miembros. Se constituye, pues, de la
combinacion de un elemento objetivo: la repeticion generalizada y continuada de
una conducta determinada, y otro subjetivo: la creencia de que surgen de ella

reglas obligatorias” (2018, p. 66).
Por su lado, Ulloa Millares (2011) opta por acogerse a lo establecido por la
doctrina espafnola, ya que considera tres elementos para que un hecho se

constituya en costumbre, los cuales son:

o Elemento Geografico: Debe ser aplicable en un determinado ambito

territorial o comunidad de referencia.

e Elemento Objetivo: Debe existir una conducta reiterada.

¢ Elemento Subjetivo: Debe existir una conciencia de obligatoriedad.

Respecto al elemento objetivo que se refiere a la conducta reiterada, se exige
que la repeticién del comportamiento se manifieste al menos a lo largo de dos
afos, para que pueda considerarse una conducta reiterada (Neves Muijica, 2018,
p. 66).

Cabe sefialar que la Constitucién Politica del Peru ha reconocido a la costumbre
como fuente de derecho, segun lo establecido en el articulo 139, numeral 8, ya
que se determina que los jueces deben utilizar los principios generales del
derecho y derecho consuetudinario para administrar justicia a falta de norma
aplicable (Ulloa Millares, 2011, p. 101).

No obstante, debe sefalarse que existe una diferencia entre la costumbre como
fuente de derecho y la simple practica reiterada u otorgamiento unilateral de
beneficios del empleador, pues si bien estas ultimas generan derechos para el
trabajador, no llegan a constituirse en una norma (costumbre) debido a que no
logran ser generales y abstractas. Es decir, que para que una practica reiterada
se constituye en costumbre debe ser aplicable de manera general y abstracta a

un grupo determinado (Ulloa Millares, 2011, p. 102).
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En ese sentido, podemos inferir que el “horario de verano 1” si constituye una
costumbre laboral en tanto surgié en la ausencia de una norma formal que la
estableciera. La diferencia con el “horario de verano 2” es que este surgié de otra

fuente de derecho: el convenio colectivo.

Cabe sefnalar que la costumbre nace de un hecho y se originan en actos
reiterados, por lo que para probar su existencia no basta con invocarse, como
sucede con las otras fuentes de derecho, sino que esta debe probarse por quien

se alegue (Neves Muijica, 2018, p.67).

De ese modo, trasladando la teoria al caso en concreto, podemos observar que
el beneficio “horario de verano 1” si cumple los elementos requeridos para la

conformacién de una costumbre, conforme se puede ver a continuacion:

(i) Elemento objetivo: La Institucion ha demostrado que existio una
conducta reiterada en el otorgamiento del beneficio de “horario de
verano 1” desde el verano del afio 2016 hasta el 2019;

(i) Elemento subjetivo: Existié una conciencia de obligatoriedad reflejada
en las papeletas de autorizacion de salida; vy,

(iii)  Elemento geografico: Se origind en un ambito geografico determinado,

el cual es el centro de trabajo de la Institucion.

Por lo tanto, el acto de liberalidad de la Institucion al otorgar el “horario de verano
1”7 a todos sus trabajadores se constituyd una costumbre laboral, en

consecuencia, de obligatorio cumplimiento.

Ahora bien, tenemos por un lado el “horario de verano 1” como costumbre laboral
y el “horario de verano 2” pactado en el convenio colectivo del SIEMCIA. ; Ambos

beneficios podrian coexistir?
Considero que si, ya que como se analizé en el primer apartado, estos beneficios

son distintos, tienen un tratamiento diferenciado y como veremos en el siguiente

apartado son aplicables en diferentes ambitos dentro del grupo de trabajadores
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en la Institucion. Por tanto, no existe una contravencion o conflicto entre ambas

normas.

Ademas, Neves Mujica ha considerado que, en el sistema peruano de fuentes,
tanto el convenio colectivo como la costumbre se encuentran en el mismo rango:
el nivel terciario, por lo cual la costumbre no puede eliminar al convenio colectivo,
ni el convenio colectivo puede eliminar a la costumbre generada (Neves Mujica,
2018, p. 40).

En consecuencia, ambos beneficios pueden coexistir y otorgarse paralelamente
en la Institucidon de acuerdo con las caracteristicas sefialadas en el primer

apartado.

5.3. ¢CUAL FUE LA PRACTICA DEL CLUB EN EL VERANO DE 2020:
EXTENDIO EL BENEFICIO PACTADO EN EL CONVENIO
COLECTIVO DE SIEMCIA O APLICO EL BENEFICIO QUE SE
CONFIGURO COMO COSTUMBRE LABORAL?

Para continuar con el analisis debemos recordar que, de acuerdo con los hechos
del caso, en el verano de 2020, la Institucion decidio otorgar el beneficio horario

de verano a todo el personal sin distincion.

En ese sentido, habiendo concluido en el apartado previo que la Institucion
contaba con dos beneficios distintos, la pregunta que debemos hacernos en este
punto es la siguiente 4 cual de los dos beneficios otorgd la Institucidn al personal

no sindicalizado? Continuamos con el analisis.

5.3.1. ;Cual de los dos beneficios otorgd la Institucion a los
trabajadores no sindicalizados?

El 10 de enero de 2020, la Institucion envié un comunicado dirigido a todo el
personal en el que comunica que, por disposicidon de la Gerencia, “el horario de

verano se considerara por 4 horas, es decir que el personal que tome el dia (08
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horas laborables) sera considerado como beneficio de horario de verano del
mes; de lo contrario debera compensar 4 horas restantes”. Como se observa, la
practica que tuvo la Gerencia fue la de otorgar el beneficio horario de verano a

todo el personal sin compensacion de horas.

Asi fue como se otorgd este beneficio a cinco trabajadores los dias sabado 11y
sabado 18 de enero de 2020 (parte del grupo de trabajadores no sindicalizados),

conforme se puede ver en el siguiente cuadro:

Cuarto. - Que, en relacion al otorgamiento de horario de verano, se aprecia de la documentacion exhibida
el dia de la fecha, que fue otorgado al siguiente personal no sindicalizado;
Nombres y apellidos Fecha de goce Cargo sefialado por la
representante de la inspeccionada
Maria del Carmen Grisel Vega | 11/01/2020 | Asesora fegal interna
Osorio ' ]
Fernando Centuridn Rivas 11/01/2020 Jefe de mantenimiento
Alberto Ugarte Castillo 18/01/2020 Coordinador deportivo
Henry Manrique Bedoya 18/01/2020 Auditor Interno
Giovana Guillén Caceres 18/01/2020 Jefe de oficina de socios ]

¢, Cual fue el beneficio que otorgd la Institucion a los cinco trabajadores no
sindicalizados? Como se sefald, la Institucién consider6 -erradamente- que el
beneficio horario de verano fue un derecho adquirido por costumbre laboral

desde el ano 2016 y, por tanto, podia ser gozado por todo el personal del Club.

No obstante, la Institucién confundié la naturaleza y caracteristicas del “horario
de verano 1” con el “el horario de verano 2”, creyendo que ambos eran se
trataban del mismo beneficio y podrian tener las mismas caracteristicas, por
tanto, podria ser otorgado al personal en general como en anos anteriores. Sin
embargo, la Institucion omite que el “horario de verano 2” tiene caracteristicas
distintas y, de acuerdo con lo pactado con el SIEMCIA, solo podia ser aplicable

al ambito sefalado en el convenio.

Sin embargo, de acuerdo con el correo electrénico citado, en el verano de 2020,
la Institucion otorgd el horario de verano con las siguientes caracteristicas: (i) sin
cargo a compensacion; y, (ii) en los dias sabados del mes de enero. ;Cual fue
el beneficio que se otorgd? Por la naturaleza del beneficio, podemos identificar

que el beneficio otorgado por la Institucidon fue el “horario de verano 2”, ya que
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solo a este se le habia quitado la carga de compensacion, y, solo en este se
especificd que se otorgaria los dias sabados. Por ello, podemos concluir que se
otorgo el “horario de verano 2”7, beneficio pactado por el convenio colectivo del
SIEMCIA.

En consecuencia, verificamos que la practica que tuvo el club no fue la de
continuar con la aplicaciéon de la costumbre laboral, sino la de extender el
beneficio horario de verano pactado en el convenio colectivo de SIEMCIA a los
trabajadores no sindicalizados, pese a que en dicho convenio se pact6 que el

beneficio solo podria ser gozado por los afiliados al SIEMCIA.

Ahora bien, para continuar con el analisis, corresponde verificar cual fue el
ambito pactado en el convenio colectivo del SIEMCIA vy, si de acuerdo con la
normativa laboral peruana, fue valido o invalido que la Institucion otorgue el

beneficio al personal no sindicalizado de la Institucion.

5.4. ¢FUE VALIDA LA EXTENSION DEL BENEFICIO PACTADO EN EL
CONVENIO COLECTIVO DE SIEMCIA AL PERSONAL NO
SINDICALIZADO DEL CLUB?

Para analizar la validez o invalidez de la extension del beneficio pactado en el
convenio colectivo de SIEMCIA, debemos considerar no solo la regulacion
laboral peruana sobre negociacion colectiva, sino que de acuerdo con el bloque
de constitucionalidad, también es importante considera las convenciones
internaciones de la OIT, los pronunciamientos del Comité de Libertad Sindical y

la diversa jurisprudencia peruana sobre este controvertido tema.

5.4.1. ;Qué es la negociacion colectiva y el convenio colectivo?

Manolo Tarazona y Anali Morillo definen a la negociacion colectiva como el
procedimiento que faculta a los trabajados a exteriorizar sus reclamos sobre las
condiciones laborales con las que cuentan, a través de un proceso de dialogo en
el que intervienen los representantes de los trabajadores, por un lado, y los
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representantes de los empleadores, por otro lado. El objetivo del dialogo social
es lograr un acuerdo o convenio colectivo que dé respuesta a los intereses de
cada parte (2021, p. 138).

En efecto, la negociacion colectiva ha sido reconocida como un derecho en el
articulo 28 de la Constitucion Politica del Peru. En esta disposicién, la maxima
norma peruana reconoce los tres derechos colectivos de los trabajadores: el
derecho de sindicacion, el derecho de negociacion colectiva y el derecho de
huelga. Asimismo, la Constitucion cautela el ejercicio democratico de estos
derechos, garantizando la libertad sindical, fomentando la negociacion colectiva

y promoviendo las formas de solucion pacifica de los conflictos laborales.

Como sefala Boza, el reconocimiento constitucional se enfoca en el tripode
sobre el cual se erigen las manifestaciones de la libertad sindical, ya que los tres
derechos reconocidos son interdependientes entre si. Que los trabajadores
tengan la facultad de organizarse y constituir sindicatos seria una pretension
incompleta si después no tienen la facultad de ejercer su derecho a la

negociacion colectiva y a la huelga (2009, p. 102).

En lo que a negociacion colectiva respecta, el articulo 2 del Convenio 154 de la
OIT la define como toda negociacion que tiene lugar entre un empleador o grupo
de empleadores y una organizacion o varias organizaciones de trabajadores, con
la finalidad de (i) fijar las condiciones de trabajo y/o (ii) regular las relaciones

entre las partes de la negociacion.

Esta definicion también ha sido adoptada por la Corte Suprema en la Casacion
Laboral N° 14406-2016-Lima, ya no solo reconoce la negociacion colectiva como
un derecho fundamental sino que define como el procedimiento de dialogo entre
empleador y trabajadores, quienes discutiran las condiciones laborales
reclamadas dentro de un ambito determinado (En Tarazona & Morillo, 2021, p.
139).

Como parte del bloque de constitucionalidad, es preciso citar al articulo 4 del

Convenio 98 de la OIT, el cual precisa la necesidad del Estado de tomar medidas
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adecuadas para estimular y fomentar un tipo de negociacion colectiva libre y

voluntaria.

Asi, luego del proceso de dialogo entre empleadores y trabajadores que buscan
dar solucion a controversias relacionadas a las condiciones de trabajo, el objetivo
mismo de la negociacion colectiva es llegar a un acuerdo como producto del
dialogo social: el convenio colectivo. Este es definido como el acuerdo que regula
las condiciones de trabajo y demas relaciones entre trabajadores y empleadores,
el cual goza de fuerza vinculante en el ambito de lo concertado (Boza, 2009, p.
103).

Se podria decir que el modelo de negociacion colectiva en el Peru sigue lo
dispuesto en el Convenio 98 de la OIT. Como se ha sefalado anteriormente, de
acuerdo con este convenio, el Peru debe promover un modelo de negociacién
colectiva libre y voluntaria. Ello implica también que la negociacién cuente con la
adecuada proteccion contra cualquier acto de injerencia tanto en lo que respecta

a la sindicacién como a la negociacion colectiva.

5.4.2. ;Cual es el ambito de aplicacion del convenio colectivo de
SIEMCIA?

En este apartado debemos prestar atencidon a la precision que hace la
Constitucion en su reconocimiento y fomento de la negociacion colectiva, pues
en su articulo 28, inciso 2, determina claramente que la convencion colectiva

tiene fuerza vinculante en el ambito de lo concertado.

Asimismo, el articulo 44 del TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo,
aprobado por el Decreto Supremo N° 010-2003-TR, establece que la convencién
0 convenio colectivo tendra aplicacidn dentro el ambito que las partes acuerden,
el cual pude ser de empresa, categoria, seccidon o establecimiento; de rama de
actividad o de gremio. Es decir, las partes acuerdan el nivel en el que entablaran

la negociacién.
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En este caso, el SIEMCIA vy la Institucién pactaron el ambito de la negociacion
colectiva a nivel de una categoria y seccion del Club. Ello se puede corroborar
en la clausula decimonovena del Convenio Colectivo 2019-2020 (aquel en el que
se regula el horario de verano 2) que establece que “el presente convenio se
aplica a todo trabajador empleado sindicalizado”. De ese modo, el ambito de
aplicacién de los beneficios concertados en este convenio se limita a la categoria

de trabajadores empleados y afiliados al SIEMCIA.

Esta concertacion entre las partes del convenio es acorde con lo regulado en el
articulo 45 del TUO de la LRCT, el cual establece que las partes deciden de
comun acuerdo el nivel en que se entablara la negociacion y, por tanto, el ambito

en que se aplicara el convenio.

5.4.3. ;Cual es la eficacia del convenio colectivo el SIEMCIA?

De acuerdo con Boza, en nuestro sistema sindical, la eficacia de los convenios
colectivos dependera de la representatividad que ostentan los agentes
negociadores en una negociacion concreta. De ese modo tenemos dos tipos de

eficacia de los convenios:

1. Eficacia general o erga omnes: si el convenio se aplica a todos los

trabajadores en general, sean sindicalizados o no.

2. Eficacia limitada: si el convenio se aplica solo a los trabajadores que se

encuentran afiliados al sindicato que lo suscribid.

A primera vista, podriamos sefialar que el convenio de SIEMCIA es uno de
eficacia limitada, ya que como vimos en el anterior apartado, el ambito del
convenio se limita al personal empleado y afiliado al SIEMCIA. Sin embargo,
Boza senala que, en situaciones especificas, el legislador puede atribuir la
eficacia general a un convenio si se cumple con los requisitos de legitimidad
(2009, p. 117).
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¢,Como se cumplen los requisitos de legitimidad negocial? La determinacién de
la legitimidad negocial se establece segun la representacion de las
organizaciones sindicales. En otras palabras, cuando la organizacién sindical
cuenta con la debida representacion de sus afiliados que los faculta o legitima a
representarlos como una organizacién en la negociacion colectiva (Tarazona &
Morillo, 2021, p. 143).

Para la determinacién del sindicato con legitimidad negocial, se ha optado por el
criterio numérico, segun el cual se mide la cantidad de afiliados que tiene la
organizacion sindical, es decir, que el sindicato que afilie a la mayoria absoluta
de trabajadores (la mitad mas uno) ostentara la legitimidad negocial para
representar a la totalidad de los trabajadores en el ambito (Tarazona & Morillo,
2021, p. 143).

La legitimidad negocial sera facil de identificar, por ejemplo, cuando los
empleadores cuenten solo con un sindicato que afilia a la mayoria de los
trabajadores del ambito. De ser asi, este sindicato contara con legitimidad

negocial para incluso extender sus beneficios de forma general o erga omnes.

Sin embargo, considerando el régimen de pluralidad sindical adoptado por el
Peru, en la practica nos encontramos con situaciones en las coexisten mas de
un sindicato en la Empresa. Este es el supuesto del presente caso, pues en la
Institucion coexisten dos sindicatos: el SIEMCIA y el SITRACIA, cada uno
representando a una categoria de trabajadores y ambos son minoritarios. En

este caso, se complejiza la figura.

Como solucion que mantiene el respeto a la pluralidad sindical y la necesidad de
efectividad de la actividad sindical, surge el concepto de “mayor
representatividad”, lo que se refiere a que en cada ambito donde coexistan dos
0 mas organizaciones sindicales, se seleccione y considere especialmente a las
organizaciones sindicales con mas fuerza o influencia, con la finalidad de

proteger la efectividad de la accién sindical (Villavicencio Rios, 2010, p. 159).
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De ese modo, la normativa peruana ha establecido las reglas de
representatividad en los articulos, 9 y 46 del TUO de la LRCT, ya que en estas
normas se establece que el sindicato mayoritario asume la representatividad de
la totalidad de trabajadores del ambito, inclusive si no estuvieran afiliados. En
ese sentido, el convenio colectivo que resulte de la negociacion del sindicato
mayoritario tendra efectos generales. Aquel sindicato que no cumpla con los
requisitos de mayoria tendra como resultado un convenio colectivo con eficacia

limitada, es decir aplicables solo a sus afiliados.

En ese sentido, de acuerdo con la normativa, solo el convenio colectivo del
sindicato que afiie a la mayoria absoluta de trabajadores (mayor
representatividad) podra tener eficacia general o erga omnes, es decir, aplicable
a todos los trabajadores. Por otro lado, el convenio colectivo del sindicato
minoritario, en tanto el sindicato no afilia a la mayoria absoluta de trabajadores,

su eficacia sera limitada, es decir, que solo podra ser aplicable a sus afiliados.

En resumen, los efectos del convenio colectivo segun su representatividad seran

como sigue:

1. Eficacia general o erga omnes: si el sindicato representa a la

mayoria de los trabajadores del ambito, es decir, a la mitad mas uno,
podra asumir la representacion de la totalidad de trabajadores de
ambito (mayor representatividad). Por tanto, el convenio colectivo
podra tener alcance general para todos los trabajadores, estén

afiliados o no.

2. Eficacia limitada: si el sindicato no cumple con el requisito de tener

la mayoria de los afiliados del ambito, se tratara de un sindicato
minoritario. Por tanto, el alcance del convenio colectivo se limitara solo

a los afiliados al sindicato.

Trasladando esta teoria al caso concreto, en el caso de la Institucion,
recordemos que esta no cuenta con un sindicato mayoritario que represente a la

mayoria absoluta de sus trabajadores. Asi, la Institucion unicamente cuenta con
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dos sindicatos minoritarios, uno de ellos es el SIEMCIA, con el cual se suscribid

el convenio colectivo que dio origen al beneficio de “horario de verano 2”.

Por lo tanto, de acuerdo con todo lo sefialado anteriormente, ratificamos que la
eficacia de este convenio colectivo es limitada, es decir, aplicable solo a sus
afiliados, pues no supera el criterio numérico para calificarse como un sindicato
mayoritario y con legitimidad negocial para suscribir un convenio con eficacia

general.

En consecuencia, el Club solo debié aplicar el beneficio “horario de verano 2” a
los trabajadores empleados afiliados al SIEMCIA y no estaba legitimado a

aplicarlo también a los trabajadores no sindicalizados de la Institucion.

5.4.4. Segun la normativa laboral peruana ¢la extensiéon del convenio

colectivo minoritario esta permitida?

De acuerdo con las decisiones N° 1507 y 1508 del Comité de Libertad Sindical
podemos destacar dos puntos importantes; el primero sera que toda extension
debe realizarse con un previo analisis tripartito de las consecuencias que
generara. El segundo punto relevante es que el Comité considera como valida
solo la extensién del convenio de la organizacion mas representativa por la
totalidad de los trabajadores y es aquella que puede extenderse a los
trabajadores no afiliados, ya que no plantea contradicciones con los principios
de la libertad sindical (OIT, 2018).

En efecto, de acuerdo con lo comentado anteriormente, las reglas del alcance,
legitimidad y representatividad de los convenios colectivos en la normativa
peruana y su bloque de constitucionalidad determinan que solo es posible
extender bajo los efectos generales el convenio colectivo del sindicato con mayor

representatividad.

Sin embargo, en los ultimos afios, los pronunciamientos con relacién al alcance

de los convenios colectivos de sindicatos minoritarios no han sido uniformes.
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Como se sefnald en la introduccion del presente informe, los pronunciamientos
han ido especificamente en tres sentidos: (i) a favor de la extension de los
beneficios del convenio colectivo minoritario; (ii) en contra de la extensién de los
beneficios del convenio colectivo minoritario; y, en una postura mixta, (iii) a favor
de la extension en casos especificos, destacando las dos primeras posturas mas

radicales.

A continuacion, detallaremos una linea del tiempo que visibiliza los

pronunciamientos mas relevantes en torno a este polémico tema:

02/11/2011 13/12/2018 06/08/2019 12/10/2021 23/10/2022
Expediente N° Casacion VIl Pleno Resolucion N°  Resolucion de
02476-2010- Laboral Jurisdiccional 394-2021- Sala Plena
PA/TC 20956-2017- Supremo en SUNAFIL/TFL  N° 009-2022-
Lima Materia Laboral SUNAFIL/TFL
y Previsional

Uno de los primeros pronunciamientos sobre la extension del convenio colectivo
de sindicato minoritario fue el emitido por el Tribunal Constitucional en la
sentencia recaida en el expediente N° 02476-2010-PA/TC. En este caso, el
Sindicato Nacional de Trabajadores Obreros de Gloria S.A. solicité que se haga
extensivo a favor de los obreros sindicalizados el pago (incremento de
remuneraciones) que la Empresa Gloria habia otorgado al personal no

sindicalizado.

En ese sentido, el Tribunal Constitucional analiza el contenido esencial del
derecho a la igualdad y determina que su nucleo minimo indisponible incluye los
derechos de actividad necesarios para la organizacién sindical. Por tanto,
cualquier accién que tenga por objeto limitar o impedir arbitrariamente estos
derechos de la organizacion sindical, resultara vulneratorio del derecho de
libertad sindical.

De ese modo, el Tribunal concluye que no encuentra una justificacion razonable
para otorgar incrementos remunerativos a los trabajadores no sindicalizados,

excluyendo a los sindicalizados, ya que, al estar en las mismas condiciones
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laborales, merecen un trato igual, por lo que se configura una afectacion al
derecho de igualdad. Ademas, el Tribunal agrega que esta practica no solo
promueve la desafiliacion de los trabajadores, sino que evidentemente constituye

un acto de discriminacion sindical (Tribunal Constitucional, 2011).

Posteriormente, la Corte Suprema, en la Casacion Laboral, 20956-2017-Lima,
emite un pronunciamiento en el conocido caso de la Minera Barrick Misquichilca
S.A., en el cual el sindicato solicita que se le pague el bono de integracién que
fue otorgado solo a los trabajadores no sindicalizados, generando una

discriminacion, como en el caso anterior.

Sin embargo, en este caso, la Corte Suprema se pronuncia en un sentido distinto,
estableciendo que siendo pagos de naturaleza diferente el Bono de Integracién
y el Bono por Cierre de Pliego, el hacer extensivo el pago del primer beneficio a
los trabajadores sindicalizados por considerarlo discriminatorio, constituiria un
error que desalentaria la posibilidad que el empleador pueda unilateralmente
otorgar mejoras a los trabajadores que ejercen su derecho a la libertad sindical

negativa (Corte Suprema, 2018).

En el 2019, luego de varios pronunciamientos a favor y en contra de la extension,
se emitié el VIII Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral y Previsional,
el cual establecié -por acuerdo unanime- que no se puede extender los efectos
del convenio colectivo de sindicato minoritario a los trabajadores no afiliados al
sindicato minoritario, haciendo la salvedad en dos supuestos: (i) que el propio
convenio, por acuerdo expreso entre las partes, sefale lo contrario; o, (ii) que el
empleador decida unilateralmente extender los efectos, siempre y cuando se

refieran solamente a beneficios laborales mas favorables al trabajador.

En el 2021, con la instalacion del Tribunal de Fiscalizacién Laboral, como entidad
maxima en el sistema administrativo-inspectivo laboral, se emitié la Resolucion
N° 394-2021-SUNAFIL/TFL, la cual culmina la etapa del procedimiento
administrativo sancionador realizado a la Corporacion Lindley, ya que esta
otorgd unilateralmente una bonificacion extraordinaria a sus trabajadores no

sindicalizados con el mismo valor y en la misma oportunidad que se otorgé el
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bono por cierre de pliego a los afiliados al SINATREL, sindicato minoritario de la

empresa.

En esta ocasidn el Tribunal establece el criterio segun el cual puede ser valida la
extension de los efectos de los convenios colectivos minoritarios a trabajadores
no sindicalizados en pro de su libertad sindical negativa, con el fin de acceder a
mejoras remunerativas. Asi, precisd6 que el empleador puede extender
unilateralmente los beneficios de un convenio de sindicato minoritario en la

medida que el beneficio extendido sea universalizable.

Bajo ese criterio, siendo que el beneficio que se extendié a los trabajadores no
sindicalizados de Lindley no fue un beneficio que pueda ser susceptible de
aplicacion universal o general en el ambito. Por lo tanto, al haber extendido un
beneficio que no es universalizable a los no sindicalizados, el Tribunal considerd
que se ejercié una discriminacion indirecta a los trabajadores afiliados (Tribunal

de Fiscalizacién Laboral, 2021).

Por ultimo, en la Resolucion de Sala Plena N° 009-2022-SUNAFIL/TFL,
analizada en el presente informe, y que se establece como precedente, el
Tribunal de Fiscalizacion Laboral establece un postura totalmente contraria a la
que tuvo en el 2021. En esta ocasion, el Tribunal ha considerado que, en tanto,
un sindicato minoritario no representa a la mayoria absoluta de los trabajadores
de su ambito, el alcance del mismo es de eficacia limitada y, por tanto, solo pude
ser aplicable a sus afiliados. Adicionalmente, el Tribunal ha precisado que la
extension del convenio colectivo minoritario afecta per se la libertad sindical,
considerandola por si misma una infracciéon Muy Grave de acuerdo con el articulo
25, inciso 10, del RLGIT.

Como se puede observar en los pronunciamientos antes sefialados, en la
jurisprudencia laboral peruana, tenemos incluso pronunciamientos de la misma

entidad que los emite que son contradictorios entre si.

No obstante, conforme con lo que hemos venido analizando en el presente

informe, concluimos que justamente el ultimo pronunciamiento del Tribunal de
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Fiscalizacion Laboral, materia de analisis del presente informe, puede ser el mas
acertado, ya que toma en cuenta las reglas de representatividad y el alcance o

eficacia de los convenios colectivos.

Por lo tanto, la extensién realizada por el Club debe calificarse como invalida,
pues incumplié con las reglas del alcance de los convenios colectivos. Inclusive,
trasgredid la voluntad del SIEMCIA, quien le solicité expresamente que se

abstuviera a extender su convenio colectivo.

Finalmente, es importante sefalar que la modificacion al Reglamento del TUO
de la LRCT, a través del Decreto Supremo N° 014-2022-TR, ha establecido
expresamente la prohibicién de extender de forma unilateral los alcances del
convenio colectivo a los trabajadores no comprendidos en su ambito. Sin
embargo, esta regulacion no descarta la extensidon en todos los supuestos, pues
se precisa en el articulo 28 de la norma citada que las partes podran establecer
el alcance del convenio segun se acuerde, siempre que las mismas no
establezcan diferencias injustificadas entre o sean contrarias al ordenamiento

juridico.

La interpretacidén de esta norma junto con la autonomia sindical, entendida como
el derecho de las organizaciones sindicales a organizarse y actuar libremente en
cuanto a su reglamentacion, representacion, gestion interna o externa
(Villavicencio, 2010), nos permite concluir que cabe la posibilidad de que las
partes pacten expresamente en el Convenio Colectivo una clausula delimitadora

que incluya en su alcance a los trabajadores no sindicalizados.

Ello es acorde con el articulo 3 del Convenio 87 de la OIT que reconoce la
autonomia sindical, cuando establece que las organizaciones sindicales tienen
el derecho de organizar su administracién y sus actividades y el de formular su
programa de accién. Frente a lo cual, las autoridades publicas deberan
abstenerse de toda intervencion que tienda a limitar este derecho o a entorpecer

su ejercicio legal.
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En ese sentido, a la fecha, podriamos concluir que la extensién del alcance del
convenio colectivo de sindicato minoritario solo seria viable en un supuesto:
cuando se pacte expresamente en el convenio colectivo la validez de la

extension de los beneficios regulados en este al personal no sindicalizado.

¢ El supuesto antes senalado sucedio en el caso materia de analisis? No fue asi.
En efecto, el Convenio Colectivo de SIEMCIA no pacté en el convenio la
extension al personal no sindicalizado del Club. Todo lo contrario, en su clausula
decimonovena, se establecido expresamente el ambito limitado del convenio

aplicable solo a los trabajadores afiliados.

Inclusive, el 15 de enero de 2020, mediante carta dirigida a la Gerencia del Club,
el SIEMCIA le recordo y solicito a la Institucion que no debia extender el beneficio
de “horario de verano” pactado mediante convenio al personal no sindicalizado.
De tal modo, se evidencia, que la voluntad del SIEMCIA determiné que la eficacia

de su convenio colectivo solo sea aplicable al ambito expresamente senalado.

Por lo tanto, podemos concluir que en el presente caso fue invalida la extension
del Convenio Colectivo del SIEMCIA, de acuerdo con la normativa laboral

peruana y consuetudinaria.

5.5. ¢EXISTE UNA AFECTACION A LA LIBERTAD SINDICAL COMO LO
SENALA LA RESOLUCION DEL TRIBUNAL DE FISCALIZACION
LABORAL?

En la Resolucidn, el Tribunal de Fiscalizacion Laboral sefiala que la extensidn
del beneficio Horario de Verano a los trabajadores no sindicalizados habria
producido una afectacibn a la libertad sindical, ya que dicha conducta
desincentiva de manera indirecta a que los trabajadores se afilien a un sindicato

y de manera directa a la desafiliacion de los sindicalizados.

No obstante, antes de llegar a tal conclusion, es importante precisar qué es el
derecho a la libertad sindical. Si bien el articulo 28 de la Constitucion lo sefiala

como un derecho fundamental, precisemos su contenido.
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La libertad sindical se encuentra reconocida por diferentes instrumentos
internacionales, como en los Convenio de la OIT, la Declaracién Universal de
Derechos Humanos, el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, vy el

Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales.

De acuerdo con el articulo 2 del Convenio 87 de la OIT, la libertad sindical
consiste en el derecho de trabajadores y empleadores, sin ninguna distincion y
sin autorizacion previa, de constituir las organizaciones que estimen
convenientes, asi como el de afiliarse a estas organizaciones, con la sola
condicion de observar los estatutos de las mismas. En la misma linea, el articulo
2 de laLRCT establece que los trabajadores ostentan el derecho a la sindicacién,
sin autorizacion previa, para el estudio, desarrollo, proteccion y defensa de sus
derechos e intereses y el mejoramiento social, econdmico y moral de sus

miembros.

Al respecto, en la sentencia recaida en el Expediente N° 3311-2005-PA/TC, el
Tribunal Constitucional establecié que el contenido esencial del derecho a la
libertad sindical tiene dos aspectos; por un lado, la facultad de toda persona de
constituir sindicatos con el objeto de defender sus intereses; y, por otro lado, la
facultad de afiliarse o no afiliarse a estas organizaciones. Estos aspectos

constituyen la dimension individual de la libertad sindical.

Adicionalmente, en la sentencia recaida en el Expediente N° 0008-2005-PI/TC,
el Tribunal Constitucional reconocio, ademas, la dimension plural de la libertad
sindical, la cual se manifiesta en la autonomia sindical y la personalidad juridica,
esto es que el sindicato pueda funcionar de forma libre y sin injerencias o actos

de terceros que lo afecten.
En ese sentido, habiendo establecido el contenido del derecho de libertad

sindical, conviene preguntarnos si en el presente caso se identifico la afectacion
a la libertad sindical al SIEMCIA.
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De acuerdo con la Resolucion, el Tribunal de Fiscalizacion Laboral concluye que,
en el presente caso, si existio una vulneracion a la libertad sindical, puesto que
la extensién del beneficio “horario de verano” del convenio colectivo de SIEMCIA

fomentd la desafiliacion y no afiliacién afectando al sindicato.

Asi, el Tribunal presume que toda extension de convenio colectivo de sindicato
minoritario desalienta la afiliacion o promueve la desafiliacion de los
trabajadores. De hecho, no se observa en la motivacion de la Resolucion algun
intento de la Autoridad que busque acreditar la afectacién a la libertad sindical,
ya que el Tribunal se limita a establecer que en tanto hubo una extension, esta
practica -automaticamente- promueve la desafiliacion y no afiliacion sindical. No
obstante, no se identifica una debida motivacién que busque acreditar dicha

situacion.

Al respecto el Tribunal Constitucional se ha referido al deber de motivacién de
las resoluciones administrativas en la sentencia recaida en el Expediente 5719-
2005-PA/TC, ya que sostiene que también en los procedimientos administrativos
son aplicables los criterios del debido proceso, por lo que las autoridades estan

obligadas a justificar sus decisiones.

Asimismo, el articulo 44 de la Ley General de Inspeccion del Trabajo, Ley N°
28806, reconoce la observancia del debido proceso como un principio del
procedimiento administrativo, establecido el derecho a obtener una decision
debidamente fundada en hechos y derecho por parte de la autoridad.
Adicionalmente, el articulo 6 del TUO de la Ley del Procedimiento Administrativo
General, Decreto Supremo N° 004-2019-JUS, establece que en la motivacion
debera incluirse expresamente en la exposicion de razones juridicas y
normativas; asi como que no seran admisibles la exposicion de féormulas

generales vacias de fundamentacion para el caso concreto.
Si bien esta es una caracteristica formal y del fondo del asunto de la Resolucion,

merece especial relevancia, ya que una motivacion deficiente puede ser causal

de nulidad del acto administrativo.
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En ese sentido, postulamos la necesidad que el Tribunal de Fiscalizacion Laboral
acredite las razones por las que considera que tal extensién de beneficios afecta
al sindicato, en tanto se ha referido a la promocién de la desafiliacién y no

afiliaciéon sindical, que estas puedan ser acreditadas en cada caso concreto.

En la Resolucion se establece que el articulo 25, inciso 10, del RLGIT contiene
una premisa suficiente que subsume la conducta desplegada por el Club
Internacional Arequipa. Sin embargo, no justifica como la extensién del beneficio
de convenio colectivo minoritario tiene una relacion directa con la desafiliacidon
sindical. Inclusive, como precedentes vinculantes en los considerandos 6.29 y
6.30 de la Resolucion, el Tribunal de Fiscalizacion Laboral determina que, si es
valida la subsuncién de la extension de beneficio de convenio colectivo de
eficacia limitada dentro del tipo sancionador descrito, pero no se justifican los

motivos.

Al respecto, podemos remitirnos a los hechos del caso antes descritos. A partir
de estos, tenemos que el 27 de diciembre de 2019, el SITRACIA solicité a la
Institucion que no extienda los beneficios logrados para sus trabajadores
afiliados, entre estos, el “horario de verano”. No obstante, pese a la voluntad
expresa del sindicato minoritario, el 10 de enero de 2020, la Gerencia General
envio un correo electronico comunicando el otorgamiento del beneficio horario

de verano al personal no sindicalizado.

Frente a dicha practica, el 15 de enero de 2020, el SITRACIA reiteré su solicitud
de que el empleador se abstenga de otorgar el “horario de verano” a los
trabajadores no afiliados; y, el SIEMCIA también hizo expresa su solicitud de no

extender el beneficio de “horario de verano” al personal no sindicalizado.

Estas cartas de solicitud de los sindicatos SIEMCIA y SITRACIA son pruebas
suficientes que acreditan la afectacion a la libertad sindical, pues -de acuerdo
con el contenido esencial de este derecho antes revisado- vulnera no solo su
dimension individual, sino también su dimension plural, ya que se afecta
directamente la autonomia sindical de ambos sindicatos minoritarios quienes

solicitaron expresamente y en reiteradas oportunidades al empleador que no
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extendiera el beneficio horario de verano por haber sido conseguido en la

negociacion colectiva.

De ese modo, podemos concluir que en este caso en especifico hay una
afectacion real, ya que el empleador fue en contra de los intereses del sindicato,
vulneré aquello negociado y suprimio la lucha del sindicato por conseguir

mejoras para sus afiliados.

Sin embargo, llama la atencion que estas cartas de solicitud de los sindicatos
minoritarios se encuentren en el expediente del caso administrativo y que el
Tribunal no se haya preocupado por resaltar este hecho relevante para acreditar
la afectacion a la libertad sindical y, por el contrario, se haya limitado a establecer
que la simple extension configura una afectacion al derecho de la libertad sindical

sin mas.

Esta ultima afirmacion es contradictoria con el marco constitucional y legal antes
comentado, de alli la importancia de acreditar en cada caso concreto cémo la
conducta de “extender los beneficios del convenio colectivo minoritario” generan
la “promocién a la desafiliacion sindical”, ya que no necesariamente existe una

relacion directa entre la conducta descrita y el tipo de afectacion sindical.

Asi, se resalta la necesidad de acreditar la vinculacion entre la conducta
desplegada por el sujeto inspeccionado, en este caso la Institucidn, y la conducta
infractora que se le imputa, en este caso, la “promocion de la no afiliacién y la
desafiliacion sindical” tipificada en el articulo 25, inciso 10, del RLGIT. Ello en la
medida que este tipo legal contiene una tipificacion bastante general e, inclusive,
no considera propiamente a la extension de beneficios de convenios colectivos

minoritarios como un acto que afecte la libertad sindical per se.

Al respecto, Luis Mendoza y Jaime Zavala establecen que esta norma cumple la
funcién de una "clausula general" para proteger la libertad sindical. Si bien la
Autoridad no tiene la necesidad de analizar la culpa o el dolo de la conducta, si

tendria que establecer la conexion entre una conducta proscrita "realizar
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acciones que afecten la libertad sindical" y la evidencia del acto realizado por el

agente que cometio la conducta (2019, p. 56).

Se coincide con lo ultimo sehalado, pues si bien no hay una exigibilidad de
acreditar la intencionalidad del empleador cuando extendié el beneficio de
“horario de verano” por ser irrelevante en el analisis de la afectacién a la libertad
sindical, si hay un deber de encontrar el nexo causal entre la conducta
desplegada por el Club y la conducta proscrita sobre la afectacion a la libertad

sindical.

En consecuencia, se concluye que, si bien la Resolucidn no cumplio con su deber
de motivacion y esta no justificd el nexo causal entre la conducta del Club y la
conducta proscrita de afectacion a la libertad sindical, si se ha identificado en el
caso elementos que lleven a concluir esto ultimo, pues el empleador vulnero la
voluntad de los sindicatos SIEMCIA y SITRACIA al hacer caso omiso a sus
solicitudes que le exigian no extender el beneficio “horario de verano” al personal

no sindicalizados.

VI. CONCLUSIONES

e La Institucion cuenta con dos beneficios denominados “horario de
verano”, no obstante, por sus caracteristicas respecto al origen,
oportunidad de goce, condiciones y ambito, concluimos que se tratan de
dos beneficios distintos y merecen un tratamiento diferenciado.

e El beneficio “horario de verano 1” tiene como origen un acto de liberalidad
del empleador; mientras que el “horario de verano 2” fue creado en a
través de la negociacion colectiva.

¢ Respecto del beneficio “horario de verano 1” este se constituyé como una
costumbre laboral, ya que cumple con los tres elementos que la
conforman: elemento objetivo, elemento subjetivo y el elemento
geografico. Por su lado, el “horario de verano 2” tiene como fuente de
derecho el convenio colectivo.

e Es posible que ambos beneficios coexistan en la Institucién, siempre que
se respete las caracteristicas que diferencia a cada una de estos, ya que
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no existe un conflicto o contradiccion, debido a que cada beneficio tiene
un margen de aplicacion diferenciado.

En vista que el SIEMCIA es un sindicato minoritario y no goza de mayor
representatividad, su convenio colectivo tiene eficacia limitada. No
obstante, la Institucion otorgd el beneficio “horario de verano 2” pactado
en el convenio a la totalidad de los trabajadores, pese a que el ambito de
aplicacion de este se debia limitar solo a los afiliados del sindicato.

El ambito de negociacion entre el SIEMCIA y la Institucion se pacto a nivel
de una categoria y seccion del Club. De ese modo, el ambito de aplicacion
de los beneficios concertados en este convenio se limita a la categoria de
trabajadores empleados y afiliados al SIEMCIA.

La eficacia del convenio colectivo entre el SIEMCIA y la Institucion es
limitada, es decir, aplicable solo a sus afiliados, ya que al ser un sindicato
minoritario no cuenta con la legitimidad negocial para suscribir un
convenio con eficacia general.

El beneficio “horario de verano 2” tiene eficacia limitada y solo es aplicable
a los trabajadores empleados afiliados al SIEMCIA.

La extension del alcance del convenio colectivo de sindicato minoritario
solo es valida en un supuesto: cuando se pacte expresamente en el
convenio colectivo la validez de la extension de los beneficios regulados
en este al personal no sindicalizado.

En el presente caso se identifica una afectacion a la libertad sindical de
los sindicatos del Club, lo cual se puede acreditar a través de las cartas
de solicitud que le hicieron llegar a su empleador para que no extendiera
el beneficio “horario de verano”.

Es necesario evidenciar el nexo causal entre la conducta desplegada por
el Club y la conducta proscrita sobre la afectacion a la libertad sindical, de
modo que la infraccion pueda subsumirse en el articulo 25, inciso 10, del
RLGIT.
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14 PRECEDENTES VINCULANTES

(Constitucionales, Judiciales y Administrativos)

El Peruano
Domingo 23 de octubre de 2022

TRIBUNAL DE FISCALIZACION LABORAL
SALAPLENA

RESOLUCION DE SALA PLENA
N° 009-2022-SUNAFIL/TFL

EXPEDIENTE : 093-2020-SUNAFIL/IRE-AQP

SANCIONADOR

PROCEDENCIA : INTENDENCIA REGIONAL DE
AREQUIPA

IMPUGNANTE : CLUB INTERNACIONAL
AREQUIPA

ACTO : RESOLUCION DE INTENDENCIA

IMPUGNADO N° 01-2022-SUNAFIL/IRE-AQP

MATERIA : RELACIONES LABORALES

Sumilla: Se declara INFUNDADO el recurso de revision
interpuesto por el CLUB INTERNACIONAL AREQUIPA, en
contra de la Resolucién de Intendencia N° 01-2022-SUNAFIL/
IRE-AQP, de fecha 10 de enero de 2022. Se ESTABLECE
como precedentes administrativos de observancia obligatoria
los criterios expuestos en los fundamentos 6.22, 6.29 y
6.30 de la presente resolucion referidos a la extension de
beneficios de los convenios colectivos minoritarios por parte
de los empleadores.

Lima, 4 de octubre de 2022

VISTO: El recurso de revision interpuesto por el CLUB
INTERNACIONAL AREQUIPA (en adelante, la impugnante),
contra la Resolucién de Intendencia N° 01-2022-SUNAFIL/
IRE-AQP, de fecha 10 de enero de 2022 (en adelante,
la resolucion impugnada), expedida en el marco del
procedimiento sancionador, y

CONSIDERANDO:
I. ANTECEDENTES

1.1 Mediante Orden de Inspeccion N°
02024-2019-SUNAFIL/IRE-AQP, se dioinicio a las actuaciones
inspectivas de investigacién, con el objeto de verificar el
cumplimiento del ordenamiento juridico sociolaboral’, las
cuales culminaron con la emision del Acta de Infraccion
N° 013-2020-SUNAFIL/IRE-ARE (en adelante, el Acta de
Infraccién), mediante la cual se propuso sancién econémica
a la impugnante por la comisién de una (01) infraccién muy
grave en materia de relaciones laborales, como consecuencia
de la denuncia presentada por el Sindicato de Empleados
del Club Internacional, quienes sostenian la realizacion
de practicas antisindicales, incumplimiento del Convenio,
vulneracién de la libertad sindical, entre otras.

1.2 Mediante Imputacién de Cargos N°
0091-2020-SUNAFIL/SIAI-AQP, de fecha 13 de marzo de
2020, notificada el 12 de noviembre de 2020, se dio inicio
a la etapa instructiva, remitiéndose el Acta de Infraccion
y otorgandose un plazo de cinco (05) dias habiles para
la presentacién de los descargos, de conformidad con lo
sefialado en el literal e) del numeral 53.2 del articulo 53 del
Reglamento de la Ley General de Inspeccion del Trabajo —
Decreto Supremo N° 019-2006-TR (en adelante, el RLGIT).

1.3 De conformidad con el literal g) del numeral 53.2 del
articulo 53 del RLGIT, la autoridad instructora emitié el Informe
Final de Instruccion N° 283-2020-SUNAFIL/SIAI-AQP, de fecha
30 de noviembre de 2020 (en adelante, el Informe Final), que
determind la existencia de las conductas infractoras imputadas
alaimpugnante, recomendando continuar con el procedimiento
administrativo sancionador. Por lo cual procedié a remitir el
Informe Final y los actuados a la Sub Intendencia de Resolucién
de la Intendencia Regional de Arequipa, la cual mediante
Resolucion de Sub Intendencia N° 260-2021-SUNAFIL/IRE-
ARE/SIRE, de fecha 26 de junio de 2021, notificada el 28
de junio de 2021, multé a la impugnante por la suma de S/
43,537.50 por haber incurrido en:

- Una (01) infraccion MUY GRAVE en materia de
relaciones laborales, por extender beneficios
pactados por convencion colectiva a trabajadores
no sindicalizados, promoviendo la no afiliacion y
la desafiliacion sindical en perjuicio del Sindicato,

tipificada en el numeral 25.10 del articulo 25 del
RLGIT, con una sobretasa del 50% por aplicacion del
articulo 48.1-B del articulo 48 del RLGIT.

1.4 Con fecha 19 de julio de 2021, la impugnante
interpuso recurso de reconsideracion contra la Resolucion
de Sub Intendencia N° 260-2021-SUNAFIL/IRE-ARE/SIRE,
sosteniendo que el Inspector no ha revisado ni valorado los
antecedentes que dieron lugar al llamado “Horario de Verano”,
el cual se otorga al permiso (sabados) que, en verano se le daba
a los trabajadores con cargo a compensarlo; ni se ha tomado en
cuenta del beneficio del "Viaje a la Playa” y el otorgamiento de
dos sabados libres sin pago de horas. Acompaiié como prueba
nueva las papeletas de autorizacién de salida consignandose
“Horario de Verano” de diversos trabajadores, a fin de acreditar
que este beneficio se aplicaba desde el afio 2016.

1.5 Mediante Resoluciéon de Sub Intendencia N°
415-2021-SUNAFIL/IRE-ARE/SIRE, de fecha 3 de septiembre
de 2021 y notificada el 6 de septiembre de 2021, se declaré
infundado el recurso de reconsideracion interpuesto en contra
de la Resolucion de Sub Intendencia N° 260-2021-SUNAFIL/
IRE-ARE/SIRE, por considerar los siguientes puntos:

i. La impugnante sostiene que el beneficio “Horario de
Verano” tiene vigencia desde el afio 2016 y que éste
se otorgaba sin distincion a todos los trabajadores,
pero se encontraba sujeto a una compensacion
posterior, presentando seis papeletas del afio 2016,
de las cuales se advierte que en la justificacion se
hace referencia a horas de compensacion, e incluso
una de ellas pertenece a una de las trabajadoras
afiliadas al sindicato.

ii. Sin embargo, no ha sido materia de discusion si este
beneficio sujeto a compensacion ha sido otorgado a
todos los trabajadores, sino que conforme al “acta de
reunion” y “convenio colectivo periodo mayo 2019-abril
2020”, los trabajadores sindicalizados tenian el
beneficio de hacer uso del Horario de Verano en los
meses de enero y febrero sin sujecién a compensacion,
a diferencia de los trabajadores no sindicalizados.

iii. Del contraste de las papeletas de autorizacion de
salida de los trabajadores del afio 2016 con las del
afno 2021, se observa que estas ultimas no consignan
la compensacién de horas anteriores ni mucho menos
que el Club ha probado que esas horas se han
compensado posteriormente; por lo que, se evidencia
que el beneficio otorgado por convenio colectivo a los
trabajadores no sindicalizados ha sido extendido en el
afno 2021 a trabajadores no afiliados.

1.6 Con fecha 27 de septiembre de 2021, la impugnante
interpuso recurso de apelacion contra la Resolucién de Sub
Intendencia N° 415-2021-SUNAFIL/IRE-ARE/SIRE 'y N°
260-2021-SUNAFIL/IRE-ARE/SIRE, argumentando lo siguiente:

i. Lalmputacién de Cargos data del dia 13 de marzo de
2020, siendo notificados el 12 de noviembre de 2020,
es decir 10 meses después de la emision de dicho
documento, fecha excesiva y fuera del plazo otorgado
por la normativa vigente, por lo que el procedimiento
habria caducado por haber superado el plazo maximo
de nueve meses para resolver el procedimiento
sancionador.

ii. El sindicato de trabajadores del Club Internacional es
un sindicato minoritario, por lo que conforme al VIII
Pleno Jurisdiccional Supremo en materia laboral y
previsional, la regla para extender los efectos de un
convenio colectivo suscrito por un sindicato minoritario
a aquellos trabajadores que no estan afiliados al
mismo o que no estén sindicalizados, es que el
empleador decida extender a los demas trabajadores
siempre y cuando se refieran a beneficios laborales
mas favorables al trabajador.

iii. La Ley de Relaciones Colectivas establece que un
convenio puede ser aplicable a terceros que hayan
pactado con anterioridad por costumbre un beneficio
laboral o condicion de trabajo favorable, “...asi se
estaria privando a los colaboradores que ya usaban
este beneficio por ser un derecho adquirido con el
tiempo, por lo que la libertad de sindicalizacion es
una condicion que se reconoce respetada por el

t Se verific el cumplimiento sobre las siguientes materias: Relaciones
colectivas (sub materia: Libertad Sindical - Licencia Sindical, Cuota
Sindical, entre otros).
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empleador y que no se ha visto vulnerada por ningin
acto de la administracion interna de la organizacion”.

iv. El inspector comisionado no ha revisado ni valorado
los antecedentes que dieron lugar al denominado
“Horario de Verano”, acreditandose la existencia de
éste desde el afio 2016 conforme lo sostienen las
papeletas de autorizacion de salidas remitidas.

v. Conforme lo ha sefialado la jurisprudencia, la Ley de
Relaciones Colectivas de Trabajo y su reglamento no
prohiben que el empleador extienda los alcances de
un convenio a trabajadores que no sean beneficiados.

1.7 Mediante Resolucion de Intendencia  N°
01-2022-SUNAFIL/IRE-AQP, de fecha 10 de enero de 20222,
la Intendencia Regional de Arequipa resolvié infundado el
recurso de apelacion interpuesto por la impugnante, por
considerar los siguientes puntos:

i. El procedimiento administrativo sancionador se
inicio de oficio el 12 de noviembre de 2020 con la
notificacion de la Imputacion de Cargos, junto con
el Acta de Infraccion, por lo que el plazo maximo
para emitir pronunciamiento vencia el 28 de enero
de 2022. Considerando que el 26 de junio de 2021
se emitid la Resoluciéon de Sub Intendencia N°
260-2021-SUNAFIL/IRE-ARE/SIRE, notificada el 28
de junio de 2021, por lo que se encuentra dentro del
plazo establecido por la normatividad.

ii. EL VIII Pleno Jurisdiccional Supremo no valida la
concesion de un beneficio econdémico al personal no
sindicalizado en cualquier contexto, sino que faculta a
la extensién de los alcances del convenio por decision
del empleador. Asi, el Tribunal de Fiscalizacion Laboral
a través de la Resolucién N° 394-2021-SUNAFIL/
TFL-Primera Sala, ha sefialado que “el convenio
colectivo minoritario si tiene una eficacia personal
limitada a sus afiliados y lo que podria operar seria
una extension unilateral por figuras distintas a la
convencion colectiva”.

iii. La generalizacién del beneficio adquirido de uso
del horario de verano sin compensacion afecta
al sindicado recurrente, ya que al permitir que el
personal no sindicalizado pueda hacer uso de dicho
horario sin efectuar la compensacién que corresponde
desincentiva de manera indirecta que los trabajadores
se afilien a un sindicato, al no observarse ninguna
ventaja en ejercer su derecho a la libertad sindical.

iv. A su vez, se ha vulnerado el principio de igualdad
al haber tratado igual a los trabajadores que no se
encontraban afiliados al Sindicato. Respecto de la
pretendida falta de valoracion de los antecedentes
que dieron lugar al llamado “Horario de Verano”,
sosteniendo que éste era en realidad un derecho
adquirido de los todos los trabajadores de la empresa,
cabe sefialar que mediante el poder de direccién de
la impugnante se realizé la ampliacion del beneficio
del horario de verano sin compensacién a los no
sindicalizados, generando un efecto negativo en este
sindicato al realizar una diferencia subjetiva invalida,
otorgando un trato preferente a trabajadores.

v. Portanto, el empleador incurri6 en actos antisindicales
que afectan la libertad sindical, ya que, el extender
el referido beneficio de horario a personal no
sindicalizado desincentiva de manera indirecta a
que los trabajadores se afilien a un sindicato y de
manera directa en la desafiliacién de los trabajadores
sindicalizados.

vi. Por ello, al no haberse producido agravio alguno que
devengue de la resoluciéon apelada, y al haber sido
expedida conforme a ley, corresponde confirmar la
sancién impuesta.

1.8 Con fecha 01 de febrero de 2022, la impugnante
presentd ante la Intendencia Regional de Arequipa el recurso
de revisiéon en contra de la Resolucion de Intendencia N°
01-2022-SUNAFIL/IRE-AQP.

1.9 La Intendencia Regional de Arequipa admitid a
tramite el recurso de revision y elevé los actuados al Tribunal
de Fiscalizaciéon Laboral, mediante MEMORANDUM N°
102-2022-SUNAFIL/IRE-AQP, recibido el 09 de febrero de
2022 por el Tribunal de Fiscalizacién Laboral.

Il. DE LA COMPETENCIA DEL TRIBUNAL DE
FISCALIZACION LABORAL

2.1 Mediante el articulo 1 de la Ley N° 29981%, se crea
la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (en

adelante, SUNAFIL), disponiéndose en el articulo 7 de
la misma Ley, que, para el cumplimiento de sus fines, la
SUNAFIL contara dentro de su estructura organica con un
Tribunal de Fiscalizacién Laboral.

2.2 Asimismo, de conformidad con el articulo 15 de la
Ley N° 299814, en concordancia con el articulo 41 de la Ley
General de Inspeccion del Trabajo® (en adelante, LGIT), el
articulo 17 del Reglamento de Organizacién y Funciones
de la SUNAFIL, aprobado por Decreto Supremo N° 010-
2022-TRS, y el articulo 2 del Reglamento del Tribunal de
Fiscalizacion Laboral, aprobado por Decreto Supremo N°
004-2017-TR’ (en adelante, el Reglamento del Tribunal), el
Tribunal de Fiscalizacién Laboral es un 6rgano resolutivo con
independencia técnica para resolver con caracter excepcional
y con competencia sobre todo el territorio nacional, los
casos que son sometidos a su conocimiento, mediante la
interposicion del recurso de revision, constituyéndose en
ultima instancia administrativa.

lll. DEL RECURSO DE REVISION

3.1. El articulo 217 del Texto Unico Ordenado de la
Ley de N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo
General, aprobada por Decreto Supremo N° 004-2019-JUS
(en adelante, TUO de la LPAG), establece que frente a un
acto administrativo que se supone viola, desconoce o lesiona
un derecho o interés legitimo, procede la contradiccion
en la via administrativa mediante recursos impugnativos,
identificandose dentro de éstos al recurso de revision, entre
otros. A diferencia de los otros recursos establecidos en dicha
Ley, para su interposicion, el legislador debe de otorgarle esta

2 Notificada a la impugnante el 12 de enero de 2022. Ver folios 118 del
expediente sancionador.

3 “Ley N°29981, Ley que crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral (SUNAFIL), modifica la Ley 28806, Ley General de Inspeccion del
Trabajo, y la Ley 27867, Ley Orgénica de Gobiernos Regionales
Articulo 1. Creacion y finalidad
Créase la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL),
en adelante SUNAFIL, como organismo técnico especializado, adscrito al
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, responsable de promover,
supervisar y fiscalizar el cumplimiento del ordenamiento juridico sociolaboral
y el de seguridad y salud en el trabajo, asi como brindar asesoria técnica,
realizar investigaciones y proponer la emision de normas sobre dichas
materias.”

4 “Ley N°29981, Ley que crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion

Laboral (SUNAFIL), modifica la Ley 28806, Ley General de Inspeccion del
Trabajo, y la Ley 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales
Articulo 15. Tribunal de Fiscalizacion Laboral
El Tribunal de Fiscalizacion Laboral es un ¢rgano resolutivo con
independencia técnica para resolver en las materias de su competencia.
El Tribunal constituye dltima instancia administrativa en los casos que son
sometidos a su conocimiento, mediante la interposicién del recurso de
revision. Expide resoluciones que constituyen precedentes de observancia
obligatoria que interpretan de modo expreso y con caracter general el
sentido de la legislacion bajo su competencia.”

5 “Ley N° 28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo
Articulo 41.- Atribucion de competencias sancionadoras

()
El Tribunal de Fiscalizacion Laboral resuelve, con carécter excepcional
y con competencia sobre todo el territorio nacional, los procedimientos
sancionadores en los que se interponga recurso de revision. Las causales
para su admision se establecen en el reglamento.
El pronunciamiento en segunda instancia o el expedido por el Tribunal de
Fiscalizacién Laboral, segin corresponda, agotan con su pronunciamiento
la via administrativa.”

& “Decreto Supremo N° 010-2022-TR, Reglamento de Organizacion y
Funciones de SUNAFIL.
Articulo 17.- Instancia Administrativa
El Tribunal constituye Gltima instancia administrativa en los casos que son
sometidos a su conocimiento, mediante la interposicién del recurso de
revision.

7 “Decreto Supremo N° 004-2017-TR. Decreto Supremo que aprueba el
Reglamento del Tribunal de Fiscalizacion Laboral
Articulo 2.- Sobre el Tribunal
El Tribunal es un drgano colegiado que resuelve, con carécter excepcional
y con competencia sobre todo el territorio nacional, los procedimientos
sancionadores en los que proceda la interposicion del recurso de revision,
segUn lo establecido en la Ley y el presente Reglamento. Sus resoluciones
ponen fin a la via administrativa.
El Tribunal tiene independencia técnica en la emision de sus resoluciones y
pronunciamientos, no estando sometido a mandato imperativo alguno.
Los pronunciamientos que asi se determinen en Sala Plena del Tribunal
constituyen precedentes administrativos de observancia obligatoria para
todas las entidades conformantes del Sistema.”
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facultad al administrado mediante una ley o decreto legislativo
especifico, siéndole aplicable los términos generales para
los recursos impugnativos, esto es, que el término de su
interposicion y el plazo para su resolucion -en dias habiles- es
de quince (15) y treinta (30) dias, respectivamente.

3.2. Asi, el articulo 49 de la LGIT, modificado por el Decreto
Legislativo N° 1499, define al recurso de revision como un
recurso administrativo del procedimiento administrativo
sancionador con caracter excepcional, interpuesto ante la
autoridad que resolvié en segunda instancia a efectos de que
lo eleve al Tribunal de Fiscalizacién Laboral, estableciéndose
en el articulo 55 del RLGIT, modificado por Decreto Supremo
N° 016-2017-TR, que los requisitos de admisibilidad y
procedencia se desarrollarian en el Reglamento del Tribunal.

3.3. El Reglamento del Tribunal establece que la
finalidad del recurso de revision es “la adecuada aplicacion
del ordenamiento juridico sociolaboral al caso concreto y
la uniformidad de los pronunciamientos del Sistema. Se
sustenta en la inaplicacion, asi como en la aplicacion o
interpretacion errénea de las normas de derecho laboral, o en
el apartamiento inmotivado de los precedentes de observancia
obligatoria del Tribunal. El recurso de revisiéon se interpone
contra las resoluciones de segunda instancia emitidas por
autoridades del Sistema que no son de competencia nacional,
que sancionan las infracciones muy graves previstas en el
Reglamento de la Ley General de Inspeccion del Trabajo,
aprobado por Decreto Supremo N° 019-2006-TR, y sus
normas modificatorias”.

3.4. En ese sentido, es el mismo reglamento el que delimita
la competencia del Tribunal a las infracciones muy graves
previstas en el Reglamento de la Ley General de Inspeccion
del Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N° 019-2006-TR,
y sus normas modificatorias, estableciéndose en el articulo 17
del Reglamento del Tribunal que se encuentra facultado para
rectificar, integrar, excluir e interpretar la resolucién emitida
por la segunda instancia administrativa, debiendo motivar la
realizacién de cualquiera de las acciones antes descritas.

3.5. En esta linea argumentativa, la adecuada aplicacion
del ordenamiento juridico sociolaboral comprende también
la adecuacién a la Constitucion, a las leyes y al derecho,
de conformidad con el principio de legalidad, que debe
de caracterizar al comportamiento de las autoridades
administrativas.

IV. DE LA INTERPOSICION DEL RECURSO DE
REVISION POR PARTE DEL CLUB INTERNACIONAL
AREQUIPA

4.1 De la revision de los actuados, se ha identificado
que el CLUB INTERNACIONAL AREQUIPA, present6 el
recurso de revision contra la Resolucion de Intendencia
N° 01-2022-SUNAFIL/IRE-AQP, que confirmd la sancién
impuesta de S/ 43,537.50 por la comisién de una (01)
infraccion MUY GRAVE en materia de relaciones laborales,
tipificada en el numeral 25.10 del articulo 25 del RLGIT, dentro
del plazo legal de quince (15) dias habiles, computados a
partir del dia habil siguiente de la notificacion de la citada
resolucion, el 13 de enero de 2022.

4.2 Asi, al haberse identificado que el recurso interpuesto
por el solicitante cumple con los requisitos legales previstos
en el Reglamento del Tribunal y en las normas antes citadas,
corresponde analizar los argumentos planteados por el CLUB
INTERNACIONAL AREQUIPA.

V. FUNDAMENTOS DEL RECURSO DE REVISION

Con fecha 01 de febrero de 2022, la impugnante
fundamenta su recurso de revision contra la Resolucion de
Intendencia N° 01-2022-SUNAFIL/IRE-AQP, sefalando lo
siguiente:

i. Solicita se revoque la resolucion de Intendencia, por
aplicacion errénea del numeral 3 del articulo 25 y 48
del RLGIT.

ii. Asi, sostiene que existe un vicio en la Resoluciéon de
Sub Intendencia N° 260-2021-SUNAFIL/IRE-ARE/
SIRE, sin que la Intendencia se pronuncie sobre
este extremo al momento de resolver el recurso de
apelacion, pese a ser uno de los argumentos centrales
de dicho recurso.

iii. A la fecha de la interposicion de la denuncia por
parte del Sindicato, éste contaba con un total de 41
afiliados, de un total de 63 trabajadores en enero y 66
trabajadores en febrero de 2020, acreditandose que
en realidad eran un sindicato mayoritario, siendo de
aplicacion lo sefialado en el articulo 4 del reglamento
de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo: los

sindicatos que afilien a la mayoria absoluta de los
trabajadores en su ambito representan también a
los trabajadores no afiliados en dicho ambito. Por
tanto, la extension de los beneficios a empleados no
sindicalizados no se encuentra proscrita.

iv. El VIII Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia
Laboral y Previsional acordé6 como regla general que
no se podra extender los efectos de un Convenio
Colectivo suscrito por un sindicato minoritario a
aquellos empleados que no estén afiliados al mismo
o que no estén sindicalizados, estableciéndose dos
excepciones a tal prohibicién: i) que el propio convenio
autorice en forma expresa o que consigne que dejan a
discrecion del empleador la extension de los derechos
negociados; y, ii) cuando el empleador decida
unilateralmente extender a los demas empleados
siempre y cuando se refieran a beneficios laborales
mas favorables al trabajador.

v. Por ello, en caso se sostenga que el Sindicato
constituye uno minoritario, CLUB INTERNACIONAL
AREQUIPA hizo extensivo el beneficio unilateralmente
en conformidad con el Pleno Jurisdiccional haciendo
uso de su poder de direccion y de su libertad de
organizacion.

vi. Tal medida no busca promover la no afiliacion al
Sindicato reclamante, por el contrario, todos los
empleados de la empresa estan en la posibilidad de
constituir y/o afiliarse a un sindicato.

vii. A su vez, la Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo reconoce que todas las organizaciones
sindicales estan facultadas para poder negociar via
convenio colectivo, en representacion de un grupo
de empleados afiliados que serian beneficiados, sin
que ello signifique que por efectos de dicho convenio
no le sean aplicables a terceros que hayan pactado
con anterioridad o por costumbre un beneficio laboral
o condicion de trabajo favorable, pues se estaria
privando a colaboradores que ya gozaban de este
beneficio por ser un derecho adquirido con el tiempo.

viii. Por ello, amparandose en lo establecido en el VIII
Pleno Jurisdiccional, en caso se considerase que el
sindicato constituye uno minoritario, se ha otorgado
el beneficio “Horario de Verano” a los empleados no
sindicalizados, sin que haya existido vulneracion de la
norma o menoscabo de algun derecho.

ix. No se han valorado los antecedentes que dieron
lugar al horario de verano, el cual no nace en el
Acta de Inspeccion, sino que éste ya se encontraba
en aplicacién a manera de permisos otorgados los
sabados, que en verano se daba a los empleados
con cargo a compensarlo. Tampoco se ha tomado en
cuenta la misma redaccion del acuerdo que refiere:
dejar sin efecto dicho beneficio (Viaje a la playa) y
otorgar dos sabados libres sin pago de horas “Horario
de verano”, es decir, éste se otorgaba en vez del
viaje a la playa y el horario de verano que ya estaba
instituido, seria sin compensacion. Y de la propia
redaccion se infiere que ya se encontraba instituido
un viaje a la playa con anterioridad a que fuese
establecido por el Convenio Colectivo.

Xx. Asi, el viaje a la playa ya era un derecho del
que gozaban todos los empleados del CLUB
INTERNACIONAL AREQUIPA, que si bien el Sindicato
traté de incluir en la negociacién colectiva de 2018-
2019, ya que su creacion fue el 05 de diciembre
de 2017, el Sindicato para dicho momento no tenia
negociaciones colectivas y todos sus derechos
provenian de la costumbre, entre ellos el viaje a la
playa.

xi. Por ello, sostienen que el “Horario de Verano” ha sido

aplicado antes de tener un acuerdo pactado con el

Sindicato, ofreciendo como pruebas las papeletas

de autorizaciéon de salida que datan del afio 2016

presentadas como nueva prueba en el recurso de

reconsideracion.

Era politica del Club el otorgar a sus empleados, desde

el aflo 2016 y mucho antes, un “Horario de Verano”

que en un primer momento costeaba el transporte a

determinada playa, para posteriormente otorgar dos

sabados de enero y dos sabados de febrero a sus
empleados para que disfruten este tiempo.

xiii. De la redaccién de la Resolucién de Sub Intendencia
N° 260-2021-SUNAFIL/IRE-ARE/SIRE, se observa
que el beneficio “Horario de Verano” se encontro

Xii.

Decreto Supremo N° 016-2017-TR, art. 14
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regulado primeramente en el Acta de Reunion de fecha
14 de diciembre de 2018 suscrito entre la impugnante
y el Sindicato, documento que obra a folios 45 y 46
del expediente inspectivo y posteriormente en el
Convenio Colectivo periodo mayo 2019-abril 2020, en
cuya clausula décimo cuarta se consigna lo siguiente:
“El CLUB conviene en otorgar a sus trabajadores
sindicalizados, en los meses de enero y febrero,
dos sabados libres al mes sin pago de horas extra,
bajo cronograma de cobertura elaborada y previa
coordinacion con RRHH”, por lo que el beneficio fue
concebido en un Acta de Reunién de manera inicial,
no constituyendo un Convenio Colectivo. El horario de
verano se venia aplicando desde el afio 2016, como
se aprecia en las papeletas que datan del afio 2016.
xiv.La conducta no puede subsumirse o calificar como
una infraccién, menos aun, cuando en las actuaciones
inspectivas y el procedimiento sancionador se
requiri6 mayor informacién para que los inspectores
y sub intendencias tengan total certeza de que se
estaba afectando la libertad sindical y promoviendo
la no afiliacion, hechos que resultan falsos, pues el
beneficio de verano ya se otorgaba desde antes de la
constitucién de un Sindicato en el Club.
xv. No se ha motivado adecuadamente el porqué de la
imposicion de la multa a la impugnante, toda vez que
no se ha acreditado la comision de las conductas
infractoras alegadas.
.Existe una seria deficiencia procesal, al consignarse
como supuesto de sancion el numeral 25.10 del
articulo 25 del RLGIT, el cual establece diversos
supuestos en los cuales se puede configurar la
infraccion, sin identificarse el tipo administrativo en el
cual se incurrié.

XV

V1. ANALISIS DEL RECURSO DE REVISION

De los Convenio Colectivos, los sindicatos existentes
y el “Horario de verano”

6.1 De la revision del expediente inspectivo, se identifica
que en la organizacion de la impugnante coexisten dos
organizaciones de trabajadores: por un lado, el “Sindicato
de Empleados Club Internacional Arequipa” (en adelante
SIEMCIA), fundado el 5 de diciembre de 2017, y por otro lado
el Sindicato de Trabajadores Club Internacional Arequipa (en
adelante, SITRACIA), fundado el 11 de noviembre de 1970,
contando ambos sindicatos con acuerdos referidos al beneficio
denominado “Horario de Verano”. Segun declaracion de la
impugnante (a través del recurso de revision), el SIEMCIA
contaba en febrero de 2020 con sesenta y seis (66) afiliados
y el SITRACIA con ochenta y cuatro trabajadores (84), segun
Carta N° 118-2019.SITRACIA, del 27 de diciembre de 2019
(obrante a folios 15 del expediente inspectivo), de un total de
doscientos sesenta y dos (262) trabajadores registrados en
planilla.

6.2 Asi, obra a folios 26 y siguientes del expediente
inspectivo el Convenio Colectivo Periodo Mayo 2018 - Abril
2019, celebrado entre el SIEMCIA y la impugnante el 31
de octubre de 2019, en cuyo contenido no se contempla el
beneficio denominado “Horario de verano”, comprendiéndose
Unicamente conceptos de asignacion por movilidad,
incremento de remuneraciones, entre otros montos;
contandose con una Adenda del 8 de noviembre de 2018
(pagina 31 del expediente inspectivo), por medio de la cual
se reduce el numero de uniformes a entregar a los afiliados a
dicho sindicato (énfasis afiadido).

6.3 Posteriormente, mediante Acta de Reunién del 14
de diciembre de 2018, obrante a folios 45 del expediente
inspectivo, se dejo constancia del acuerdo entre el SIEMCIA
y el CLUB INTERNACIONAL AREQUIPA con respecto del
Horario de Verano:

Figura N° 01:
Correo del 10 de enero de 2020

6.4 Obra a folios 4 del expediente inspectivo el “Convenio
Colectivo Periodo Mayo 2019-Abril 2020” celebrado el 6 de
agosto de 2019 entre el SIEMCIAYy la impugnante, vigente del

1 de mayo de 2019 al 30 de abril de 2020, en cuya clausula
Décimo Cuarta, denominada “Horario de Verano” se consigna
que el CLUB INTERNACIONAL AREQUIPA otorgara a sus
trabajadores empleados sindicalizados, en los meses de
enero y febrero, dos sabados libres al mes sin pago de horas
extra (entiéndase, “sin compensacion de horas extra”), bajo
cronograma de cobertura elaborado y con previa coordinacion
con Recursos Humanos:

Figura N° 02:
Clausula referida al Horario de Verano — convenio
colectivo entre la impugnante y SIEMCIA

6.5 Posteriormente, mediante Carta Ne°
118-2019-SITRACIA, del 27 de diciembre de 2019, el
SITRACIA solicité a la impugnante que no extienda los
beneficios logrados para los trabajadores no afiliados,
entre éstos el “Horario de Verano”; reiterandose mediante
Carta N° 010-2020.SITRACIA, del 15 de enero de 2020
que se abstengan de otorgar el beneficio del “Horario de
Verano” a trabajadores no afiliados, conforme lo manifesto
la impugnante a través del correo electrénico remitido por la
Asistenta Social, el 10 de enero de 2020 a todo el personal
del CLUB INTERNACIONAL AREQUIPA, en los siguientes
términos:

Figura N° 03
Correo del 10 de enero de 2020

6.6 A su vez, mediante Carta N° 05-2020/SIEMCIA, del 15
de enero de 2020, el SIEMCIA le comunicé a la impugnante
que no podian extender el beneficio del horario de verano a
personal no sindicalizado (y a su vez, mediante Carta N° 04-
20202/SIEMCIA, del mismo dia, comunicé que no deberia de
extender los beneficios de la asignacion por educacion de 22
a 24 anos).

6.7 Estos hechos se condicen con lo sefialado en el
punto sexto de la seccion IV del Acta de Infraccion (Hechos
constatados), donde el inspector comisionado concluye que
“...de la verificacion de papeletas de salida, este beneficio fue
solicitado y autorizado por el empleador, respecto al personal
no afiliado al Sindicato de Empleados del Club Internacional
Arequipa”, situacion que —de acuerdo a los documentos
antes resefados— no se limita tinicamente hacia el SIEMCIA,
sino también hacia el SITRACIA, al extender un beneficio
que habia sido obtenido también a través de la negociacion
colectiva a favor de los afiliados a aquella otra organizacion
sindical minoritaria.

6.8 Por otro lado, de la revision de las papeletas de
autorizacion de salida del afio 2016 correspondientes a los
trabajadores Vega Osorio, Centuriéon Rivas, Ugarte Castillo
y otros —mediante los cuales la impugnante pretende
acreditar que dicha practica fue preexistente al Convenio
Colectivo celebrado con el SIEMCIA— se aprecia que estas
consignan la compensacion de horas dejadas de trabajar,
situacion distinta al acuerdo celebrado con el SIEMCIA,
respecto del goce de este horario de salida adelantado sin
compensacion del tiempo dejado de trabajar, tal y como —en
su oportunidad— lo resolvio la Resolucion de Sub Intendencia
N° 415-2021-SUNAFIL/IRE-ARE/SIRE, del 3 de septiembre
de 2021, al declarar infundado el recurso de reconsideracion
a través del cual se actuaron como pruebas nuevas las
referidas boletas.

6.9 En vista de lo analizado, con relacién a la prueba
actuada en el caso, valorada y referida en la motivacién de
la resoluciéon impugnada mediante el recurso de revision,
esta Sala concuerda en el hecho de que las boletas
consignadas no logran desvirtuar la conducta identificada
por los inspectores comisionados —y refrendada a través
de las comunicaciones del SIEMCIA y el SITRACIA—
respecto de la extensiéon de beneficios logrados por
convenios colectivos de sindicatos minoritarios a los
trabajadores no afiliados.
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6.10 Por el contrario, no se ha logrado acreditar que el
horario de verano objeto de regulacién en los convenios
colectivos haya sido una costumbre laboral prexistente a
los acuerdos con los sindicatos, toda vez que el beneficio
otorgado durante el afio 2020 a todos los trabajadores
—independientemente de su afiliacion sindical— es
sustancialmente distinto al contenido de las papeletas de
autorizacion del afo 2016 remitidas por la impugnante, razén
por el cual no puede sostenerse validamente que se trata de
beneficios semejantes.

De la extension del convenio colectivo denominado
“minoritario” a trabajadores no afiliados a éste.

6.11 Conforme lo precisa el expediente inspectivo,
la autoridad instructiva y los érganos del procedimiento
sancionador, el SIEMCIA es un sindicato minoritario dentro
de la organizacion. De igual modo, durante la tramitacion
del presente procedimiento administrativo sancionador, la
impugnante reconocié —a través de su recurso de apelacion,
obrante a folios 93 y siguientes del expediente sancionador—
que el sindicato denunciante era uno minoritario, buscando
justificar la extension de los beneficios celebrados entre esa
parte empleadora y la citada organizaciéon de trabajadores,
conforme con lo dispuesto en el VIII Pleno Jurisdiccional
Supremo en Materia Laboral y Previsional, sosteniendo que
extendia de manera unilateral y a los demas trabajadores,
beneficios mas favorables a los ultimos.

6.12 Posteriormente, con la interposicion del recurso
de revision, el administrado cambié su posicion, sefialando
que el sindicato denunciante constituia “indudablemente”
el sindicato mayoritario dentro de su organizacién, sin
acompafiar documentacion suficiente que respaldase tal
afirmacion o que desvirtuara lo constatado en el Acta de
Infraccién sobre el particular, cuestion sobre la cual el articulo
16 de la LGIT extiende la presuncion de certeza.

6.13 Estando a lo sefialado, importa analizar los
argumentos planteados por la impugnante, referidos a los
alcances de la Resolucion N° 394-2021-SUNAFIL/TFL-
Primera Sala, del 12 de octubre de 2021 invocada, asi
como los criterios establecidos en la Casacion Laboral N°
20956-2017-LIMA, y el VIII Pleno Jurisdiccional Supremo
en Materia Laboral y Previsional referidos a la posibilidad de
otorgar unilateralmente los beneficios de convenios colectivos
de eficacia limitada a trabajadores no sindicalizados,
entendiéndose a convenios colectivos minoritarios.

6.14 Asi, la resolucion en cuestion de la Primera Sala
de este Tribunal sostuvo que la extension de los efectos
del convenio colectivo minoritario a trabajadores no
sindicalizados no tendria “...la misma naturaleza que la
extension de dichos efectos en caso de estar frente a un
convenio colectivo mayoritario de eficacia personal general”,
por lo que si bien no “...existe una norma expresa que impida
la extension de los efectos del convenio colectivo minoritario,
si se encuentra expresamente establecido que el convenio
colectivo minoritario tiene una eficacia personal limitada
a sus afiliados y lo que podria operar seria una extension
unilateral por figuras distintas a la convencién colectiva”.
En el analisis critico al que esta instancia de revision esta
obligada con respecto a sus pronunciamientos, cabe referir
que dicha extensién unilateral no resulta consistente con
el Sistema Juridico, por constituir un acto derivado no de
la libertad de empresa (en tanto que no sustancia una
facultad sustantiva de tal libertad) sino del poder privado
del empleador que se debe a un propdsito que no pondera
debidamente al componente protegido de los derechos de
libertad sindical en concurso.

6.15 A su vez, la Casacion Laboral N° 20956-2017-LIMA,
en el décimo sexto considerando precisa que “siendo pagos
de naturaleza diferente el Bono de Integracién y el Bono por
Cierre de Pliego, el hacer extensivo el pago del primer beneficio
nombrado a los trabajadores sindicalizados por considerarlo
discriminatorio, constituiria un error que desalentaria la
posibilidad que el empleador pueda unilateralmente otorgar
mejoras a los trabajadores que ejercen su derecho a la
libertad sindical negativa”. Lo prescrito en esta Casacion es
equivoco para analizar casos como el que es materia de
la competencia de esta Sala. Es preciso establecer que la
libertad sindical negativa es un derecho de contenido tutelar
comprendido en la “libertad sindical individual’. De esta
forma, con ella se protege “el derecho de los trabajadores de
mantenerse ‘indiferentes” (no incorporandose o desligandose)
frente al hecho sindical, sin que ello les pueda afectar
negativamente en cualquier terreno”.® En un caso de analisis
sobre la extension de los beneficios de un convenio colectivo
minoritario, la referencia a un ejercicio negativo de la libertad
sindical resulta cuando menos polémica, toda vez que esta

alusién descuida el hecho de que quienes no estan afiliados
a un sindicato podrian, de hecho, haber decidido permanecer
indiferentes a la sindicacion, podrian haberse desafiliado del
sindicato (por decision auténoma o bajo la influencia de otro
agente interesado) o simplemente podria ser personal que se
encontrase en una situacion tal que haga dificil la sindicacion,
como ocurre con los trabajadores sujetos a contratos a plazo
determinado (sujetos a renovacion), quienes podrian temer
(fundada o infundadamente) la actuacién de alguna represalia
por la sindicacion.

6.16 Por su lado, el VIII Pleno Jurisdiccional precisa que
“no se puede extender los efectos del convenio colectivo
suscrito por un sindicato minoritario a aquellos trabajadores
que no estan afiliados al mismo o que no estén sindicalizados,
salvo que el propio convenio, por acuerdo entre las partes,
sefiale lo contrario de forma expresa o el empleador decida
unilateralmente extender los beneficios del convenio colectivo
a los demas trabajadores; siempre y cuando se refieran
solamente a beneficios laborales mas favorables al trabajador”.
El criterio sentado por el citado acuerdo plenario no vincula a
la Administracion del Trabajo, por cuanto su alcance carece
de efectos vinculantes en particular y su motivacién resulta
inadecuada para resolver el problema juridico existente, a
la luz de las consideraciones de esta Sala, expuestas en los
siguientes puntos de esta resolucion.

6.17 En primer lugar, estas interpretaciones contravienen
lo dispuesto en los articulos 9 y 46 del Texto Unico Ordenado
de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, aprobado
mediante Decreto Supremo N° 010-2003-TR™ y el articulo
34 del Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N° 011-92-TR',
segun los cuales el convenio que suscriba el sindicato que
no afilia a la mayoria de trabajadores y tiene la condicion de
sindicato minoritario, alcanzara unicamente a sus afiliados.'?
Este bloque de legalidad esta definido por el reconocimiento de
la garantia de la libertad sindical, el fomento de la negociacion
colectiva y la afirmacion de la fuerza vinculante del convenio

®  VILLAVICENCIO RIOS, Alfredo (2010). La Libertad Sindical en el Perd:
fundamentos, alcances y regulacion. Lima: Plades — OIT - Pontificia
Universidad Catdlica del Perd, p. 96.
1 Texto Unico Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo,
aprobado por Decreto Supremo N° 010-2003-TR
Articulo 9.
En tal caso, los sindicatos determinarén la forma en que ejerceran esa
representacion, sea a prorrata, proporcional al nimero de afiliados
0 encomendada a uno de los sindicatos. De no haber acuerdo, cada
sindicato representa Unicamente a sus afiliados (el resaltado es
nuestro).
Articulo 46.-

En caso no se cumplan los requisitos de mayoria sefialados en el parrafo
anterior, el producto de la negociacién colectiva, sea convenio o laudo
arbitral, o excepcional por resolucion administrativa, tiene una eficacia
limitada a los trabajadores afiliados a la organizacién u organizaciones
sindicales correspondientes. De existir un nivel de negociacion en
determinada rama de actividad ésta mantendra su vigencia (énfasis
afiadido)

% Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, aprobada por

Decreto Supremo N° 011-92-TR
Articulo 4-A.- Representacion sindical en materia de negociacion colectiva
En materia de negociacion colectiva, cuando el sindicato no afilia a la
mayoria absoluta de los trabajadores comprendidos dentro de su ambito,
representa Unicamente a sus afiliados de conformidad con lo previsto en el
articulo 9 de la Ley
Articulo 34.- En concordancia con lo dispuesto en los Articulos 9 y 47 de
la Ley, en materia de negociacion colectiva, la representacion de todos los
trabajadores del respectivo ambito, a excepcién del personal de direccién
y de confianza, sera ejercida por el sindicato cuyos miembros constituyan
mayorfa absoluta respecto del nimero total de trabajadores del ambito
correspondiente. Para estos efectos, se entiende por &mbito, los niveles de
empresa, o los de una categoria, seccién o establecimiento de aquélla; y los
de actividad, gremio y oficios de que trata el Articulo 50. de la Ley.
En el caso que ningdn sindicato de un mismo ambito afilie a la mayoria
absoluta de trabajadores de éste, su representacion se limita a sus afiliados.
Sin embargo, los sindicatos que en conjunto afilien a mas de la mitad de
los trabajadores del respectivo dmbito, podran representar a la totalidad de
tales trabajadores a condicién de que se pongan de acuerdo sobre la forma
en que ejerceran la representacion de sus afiliados. De no existir acuerdo
sobre el particular, cada uno de ellos sélo representara a sus afiliados.

2 Este mismo sentido interpretativo ha sido reforzado recientemente,
conforme con lo sefialado en el articulo 4-A (de reciente incorporacion a
través del Decreto Supremo N° 014-2022-TR, publicado el pasado 24 de
julio de 2022).
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colectivo, asi como el reconocimiento del derecho de huelga,
conforme con el articulo 28 de la Constitucion.

6.18 Esta prohibicién de extender los beneficios del
convenio colectivo de eficacia limitada por ser celebrado
con un sindicato minoritario expresa un bloque de legalidad
definido por las normas constitucionales e infraconstitucionales
citadas en el numeral precedente. Ello se condice con la
naturaleza juridica del convenio colectivo, resefiada en el
Informe N° 039-2012-MTPE/2/14, del 12 de octubre de 2012
de la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo:

“Con relacion a la naturaleza juridica del convenio
colectivo, inicialmente la doctrina clasica contempld dos
teorias: la teoria contractualista (definida por quienes
consideraban que aquella nueva figura se asemejaba
mas a los contratos); por otro lado, la teoria normativa,
la cual sostenia que el convenio colectivo se asemejaba
mas a una norma juridica, propiamente. Sin embargo, la
doctrina laboralista se decidié por considerar al convenio
colectivo como una nueva categoria juridica con sus
caracteristicas y particularidades. Ello, puede ser mejor
entendido en palabras de Carnelutti, quien sefialé que el
convenio colectivo ‘es un instrumento hibrido con alma de
ley y cuerpo de contrato™

6.19 Por ello, a través del Informe en mencién se recoge
la pragmatica del Comité de Libertad Sindical del Consejo de
Administracion de la OIT de la forma siguiente:

“...el Comité de Libertad Sindical ha sefialado que cuando
un convenio colectivo se extiende a los trabajadores no
sindicalizados ella no vulneraria el derecho a la libertad
sindical siempre que dicho convenio haya sido celebrado
por la organizaciéon sindical mas representativa. Caso
contrario cuando el convenio colectivo ha sido celebrado
por una organizacion sindical de representacion limitada
nos encontramos ante escenario distinto, pues la misma
no goza la representatividad de los trabajadores, por ello,
una decision como tal desincentivaria la afiliacion en tanto
los trabajadores preferirian no afiliarse a la misma pues
de igual modo gozaran de los beneficios pactados en los
convenios colectivos que celebra dicho sindicato”.

6.20 Asi, el referido informe de opinion técnica de la
Direccion General de Trabajo concluye que “...la extension de
los beneficios de un convenio colectivo de eficacia limitada a
los trabajadores no sindicalizados constituiria una vulneracién
al derecho a la libertad sindical, especificamente a la libre
afiliacion...”, pudiendo incluso fomentar la desafiliacion de los
trabajadores del sindicato en cuestion.

6.21 El modelo plural de relaciones colectivas vigente
ha establecido como criterio de determinacion de la
representatividad sindical al nimero de afiliados de una cierta
organizacion de trabajadores. Conforme con la dogmatica, se
puede apreciar que “la eficacia del convenio colectivo puede
ser general o erga omnes, si se aplica a todos los trabajadores
—sindicalizados o no— comprendidos en la correspondiente
unidad de negociacion; o limitada, si solo se aplica a los
trabajadores que se encuentren afiliados a la organizacion
que lo suscribi¢”.”® También conforme con la dogmatica, la
determinacion de criterios de representatividad permite la
seleccidn de algunas organizaciones de trabajadores para la
legitimacion de ciertos actos o —como en el tema analizado
en esta resolucion— para la produccion de ciertos efectos
juridicos.™

6.22 Como puede comprobarse, la doctrina, con base
constitucional, ha subrayado que, por aplicacion sincronizada
de los articulos 9, 46 y 47 de la LRCT, se pueden producir las
siguientes variables con respecto a la representatividad y los
efectos del convenio colectivo de trabajo resultante en el nivel
de empresa:

6.22.1 Un sindicato que afilia a la mayoria absoluta de
los trabajadores tiene facultades para negociar por todas las
personas comprendidas en ese ambito, pudiendo extenderse
los efectos del convenio a todos los trabajadores (eficacia
general) o solo a los afiliados a la organizacion sindical
mayoritaria (eficacia limitada), segun la naturaleza de los
beneficios y lo que hayan previsto los sujetos colectivos
(empleador y sindicato).

6.22.2 Un sindicato minoritario, que no representa a
la mayoria absoluta de trabajadores, puede negociar la
suscripcion de convenios colectivos de eficacia limitada, esto
es, de aplicacién exclusiva con respecto a sus afiliados.

6.22.3 Varios sindicatos minoritarios tienen
representatividad para negociar por todos los trabajadores

del ambito, si aquellas organizaciones coaligadas alcanzan a
ser la mayoria dentro del ambito correspondiente. En cambio,
si no hay coalicion, cada sindicato minoritario podra negociar
por separado y cada convenio se extendera exclusivamente
a sus afiliados.

6.22.4 De coexistir un sindicato mayoritario y uno o mas
sindicatos minoritarios, aquel que afilia a la mayoria absoluta
del ambito, tendra representatividad, pudiendo negociar por
todos los trabajadores y, de celebrarse un convenio colectivo
de trabajo, este tendra eficacia general.

6.23 La pragmatica del Comité de Libertad Sindical sobre
este particular precisa como asunto relevante para establecer
que la distincion entre las organizaciones mas representativas
y las demas organizaciones “..no deberia tener por
consecuencia el privar a las organizaciones sindicales, que no
hayan sido reconocidas como las mas representativas, de los
medios esenciales para defender los intereses profesionales
de sus miembros ni del derecho de organizar su gestion y
su actividad y de formular su programa de accién, previsto
por el Convenio num. 87”." Esta proteccion de los derechos
e intereses tutelables de la organizacion sindical minoritaria
pasan por afirmar a la libre sindicacién y a la proteccion contra
actos antisindicales (por discriminacién directa o indirecta)
como manifestaciones necesarias desde wuna nocion
interdependiente de los derechos fundamentales que integran
a la autonomia colectiva.

6.24 Por ello, la extension de los efectos del convenio
minoritario a trabajadores no sindicalizados, si constituye
una vulneracion al derecho a la libertad sindical, reconocida
de manera expresa en la legislacién nacional, en tanto que
su garantia es amenazada por dicha practica, sea que el
empleador la despliegue con voluntad de mellar este derecho
0 sin ese objetivo.

6.25 En tal sentido, corresponde confirmar la infraccion
antes referida, debiéndose declarar infundado en este
extremo el presente recurso de revision.

De la supuesta falta de precisién en el tipo infractor
y los alegatos referidos a la valoracion de los descargos
presentados por la impugnante

6.26 Finalmente, respecto de la presunta imprecision en
la sancién impuesta, esta Sala identifica que el cuadro de
infraccion previsto en la resolucion de sancién (Resolucion
de Sub Intendencia N° 260-2021-SUNAFIL/IRE-ARE/SIRE,
del 26 de junio de 2021, si consigna la conducta proscrita
al sefalar: “Extender beneficios pactados por convencion
colectiva a trabajadores no sindicalizados, promoviendo la no
afiliacion y la desafiliacion sindical en perjuicio del Sindicato”,
no siendo amparable este extremo del recurso de revision.

6.27 Con relacion al tipo sancionador contenido en
el inciso 25.10 del articulo 25 del RLGIT, se aprecia que
dicha norma establece, en efecto, diversos supuestos. Sin
embargo, en el presente caso, se analiza el hecho concreto
que es la comisién de actos que afectan la libertad sindical
de la organizacion de trabajadores, tales como aquellos
que promuevan la desafiliacion de la misma. Conforme
a lo determinado en el Acta de infraccion, el acto objeto
de reproche administrativo consiste, especificamente, en
la extension de beneficios contemplados en un convenio
colectivo de trabajo de eficacia limitada hacia el personal no
afiliado al sindicato minoritario. Por esa razon se propuso la
sancion administrativa, subsumiéndose dicho comportamiento
en la norma sancionadora correspondiente.

6.28 Puede observarse que el inciso 25.10 del articulo
25 del RLGIT sanciona como “muy grave” a las infracciones
consistentes en:

“Articulo 25.- Infracciones muy graves en materia de
relaciones laborales

Son infracciones = muy
incumplimientos:

graves los  siguientes

25.10 La realizacién de actos que afecten la libertad
sindical del trabajador o de la organizacion de trabajadores,
tales como aquellos que impiden la libre afiliacion a una

2 BOZA PRO, Guillermo (2011). Lecciones de Derecho del Trabajo. Lima:
Fondo Editorial de la Pontificia Universidad Catolica del Perd, p. 127.

% ERMIDA URIARTE, Oscar (1991), citado por VILLAVICENCIO RIOS,
Alfredo (2010). Op. cit, p. 160.

5 ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO (2018). La Libertad
sindical. Recopilacion de decisiones del Comité de Libertad Sindical. Sexta
Edicion - Ginebra: OIT. Pérafo 525.
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organizacion sindical, promuevan la desafiliacion de la
misma, impidan la constitucion de sindicatos, obstaculicen
a la representacion sindical, utilicen contratos de trabajo
sujetos a modalidad para afectar la libertad sindical, la
negociacion colectiva y el ejercicio del derecho de huelga,
o supuestos de intermediacion laboral fraudulenta, o
cualquier otro acto de interferencia en la organizacion de
sindicatos. (énfasis afiadido)

6.29 Es decir, puede advertirse que el tipo contenido en
el inciso 25.10 del articulo 25 del RLGIT esta compuesto por
una premisa suficiente que, leida con la consecuencia juridica
prescrita, puede entenderse de la siguiente manera: [‘son
muy graves las infracciones consistentes en la realizacion
de actos que afecten la libertad sindical del trabajador o de
la organizacién de trabajadores”. Por ende, la extension de
beneficios del convenio colectivo de trabajo de eficacia limitada
a los no afiliados al sindicato minoritario estd contemplada
en esta premisa del tipo sancionador de forma suficiente,
infraccién que es sancionada con la graduacién maxima en
el ordenamiento administrativo laboral. La subsuncion de la
extension de los beneficios de un convenio colectivo de eficacia
limitada a los no afiliados al sindicato minoritario pactante es
viable dentro de este extremo del tipo sancionador por cuanto
la practica objetada en el presente expediente sancionador
es una que afecta, per se, la libertad sindical, conforme a lo
desarrollado en los considerandos anteriores.

6.30 Adicionalmente, el desarrollo ejemplificativo referido
a la “promocion de la desafiliacion de la organizacion sindical”
afade a esta premisa un supuesto concreto, por lo que, para
esos casos determinados, torna a la afirmacién descrita en el
parrafo anterior como una “premisa mayor” con respecto a esta
premisa menor, en especifico. Asi, la premisa menor, afiadida
a la premisa mayor a titulo de desarrollo ejemplificativo, arroja
la siguiente formula: [‘la promocién de la desafiliacion a la
organizacion sindical actia como una infraccion muy grave
por consistir en la realizacion de actos que afecten la libertad
sindical del trabajador o de la organizacién de trabajadores”].
Entonces, de igual forma, la subsuncién de los hechos
determinados en este caso resultaria, incluso, viable en esta
férmula del inciso 25.10 del articulo 25 del RLGIT por cuanto
la practica objetada despliega efectos que tienden a promover
la desafiliacion, al dejarse sin base tangible a la utilidad de
la afiliacién para los trabajadores que podrian sindicalizarse,
dada la extension de los beneficios del sindicato minoritario
por accioén unilateral del empleador.

6.31 En similar sentido, se observa que tanto la Sub
Intendencia de Resolucion, asi como la Intendencia, han
absuelto cada uno de los alegatos y argumentos de defensa
planteados por la impugnante en los recursos impugnativos,
no siendo amparable el extremo referido a un defecto en
la motivacion o en la valoracién de los actuados y de los
escritos presentados por la impugnante. Esta Sala acoge
el razonamiento expresado por las instancias anteriores,
conforme a la motivacion de sus decisiones en el presente
procedimiento sancionador.

VII. INFORMACION ADICIONAL

7.1 Finalmente, a titulo informativo se sefala que,
conforme fluye del expediente remitido, la multa subsistente
como resultado del procedimiento administrativo sancionador
seria la que corresponde a la siguiente infraccion:

Tipificacion legal y
calificacion

S

N Materia Conducta infractora

Extender beneficios pactados | Numeral 25.10 del articulo
por convencién colectiva a| 25 del RLGIT aprobado
Relaciones | trabajadores no sindicalizados, | por Decreto Supremo N°

Laborales | promoviendo la no afiliacién y 019-2006-TR
la desafiliacién sindical en
perjuicio del Sindicato. MUY GRAVE

7.2 Cabe precisar que este detalle se provee a titulo
informativo y cualquier error de hecho o derecho durante
la tramitacion del expediente que resultara en un error,
omisiéon o imprecisién en las materias, cantidad, conducta,
tipificacién legal, clasificacién o cuantia, resulta de exclusiva
responsabilidad de la Intendencia respectiva.

VIIl. PRECEDENTE DE OBSERVANCIA OBLIGATORIA
8.1 De conformidad con lo dispuesto en el articulo 15 de

la Ley N° 29981, Ley que crea la Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral, concordante con el numeral 1

del articulo VI del titulo preliminar del TUO de la Ley del
Procedimiento Administrativo General, aprobado por Decreto
Supremo N° 004-2019-JUS, y el ultimo parrafo del articulo
2, el literal b) del articulo 3 y el articulo 22 del Reglamento
del Tribunal de Fiscalizacion Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N° 004-2017-TR, la Sala Plena del Tribunal de
Fiscalizacion Laboral tiene la facultad de aprobar, modificar
o dejar sin efecto los precedentes de observancia obligatoria.

En tal sentido, atendiendo al derecho constitucional a la
libertad sindical, la Sala Plena del Tribunal de Fiscalizacion
Laboral, por unanimidad, considera relevante que el criterio
contenido en los fundamentos 6.22, 6.29 y 6.30 de la presente
resolucion, sean declarados precedente administrativo de
observancia obligatoria para todas las entidades conformantes
del Sistema de Inspeccion del Trabajo.

POR TANTO

Por las consideraciones expuestas, de conformidad
con lo dispuesto en la Ley N° 29981 — Ley que crea la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral-
SUNAFIL, la Ley N° 28806 — Ley General de Inspeccion del
Trabajo, su Reglamento aprobado por Decreto Supremo N°
019-2006-TR, el Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27444
— Ley de Procedimiento Administrativo General aprobado
por el Decreto Supremo N° 004-2019-JUS, el Reglamento
de Organizacion y Funciones de la SUNAFIL, aprobado
por Decreto Supremo N° 010-2022-TR y el Reglamento del
Tribunal de Fiscalizacién Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N° 004-2017-TR;

SE RESUELVE:

PRIMERO.- Declarar INFUNDADO el recurso de revision
interpuesto por el CLUB INTERNACIONAL AREQUIPA, en
contra de la Resolucién de Intendencia N° 01-2022-SUNAFIL/
IRE-AQP, de fecha 10 de enero de 2022, emitida por la
Intendencia Regional de Arequipa dentro del procedimiento
administrativo sancionador recaido en el expediente
sancionador N° 093-2020-SUNAFIL/IRE-AQP, por los
fundamentos expuestos en la presente resolucion.

SEGUNDO.- CONFIRMAR la Resolucién de Intendencia
N° 01-2022-SUNAFIL/IRE-AQP, en todos sus extremos.

TERCERO.- Declarar agotada la via administrativa debido
a que el Tribunal de Fiscalizaciéon Laboral constituye dltima
instancia administrativa.

CUARTO.- ESTABLECER como precedentes
administrativos de observancia obligatoria los criterios
establecidos en los fundamentos 6.22, 6.29 y 6.30 de la
presente resolucién, de conformidad con el literal b) del
articulo 3 del Reglamento del Tribunal de Fiscalizacion Laboral,
aprobado mediante el Decreto Supremo N° 004-2017-TR.

QUINTO.- PRECISAR que el precedente administrativo
de observancia obligatoria antes mencionado debe ser
cumplido por todas las entidades del Sistema de Inspeccion
del Trabajo a partir del dia siguiente de su publicacion en el
Diario Oficial “El Peruano”, de conformidad con lo establecido
en el segundo parrafo del articulo 23 del Reglamento del
Tribunal de Fiscalizacién Laboral.

SEXTO.- Notificar la presente resolucion al CLUB
INTERNACIONAL AREQUIPA, y a la Intendencia Regional de
Arequipa, para sus efectos y fines pertinentes.

SEPTIMO.- Disponer la publicacion de la presente resolucion
en el Diario Oficial “El Peruano” y en el portal institucional de la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral — SUNAFIL
(www.gob.pe/sunafil), de conformidad con el articulo 23 del
Reglamento del Tribunal de Fiscalizacién Laboral, aprobado
mediante el Decreto Supremo N° 004-2017-TR.

Registrese, comuniquese y publiquese,

Luis Erwin Mendoza Legoas
Presidente
Tribunal de Fiscalizacion Laboral

Desirée Bianca Orsini Wisotzki
Vocal
Tribunal de Fiscalizacién Laboral

Jessica Alexandra Pizarro Delgado
Vocal
Tribunal de Fiscalizacion Laboral
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	288b3edd1e118c29ac9bd0220f7149eef34a9f003c91b8f35ef9c581c49d45ec.pdf
	9c14e1ae0462326e5e6dd7ebfe361450f45cd9071c4c361dc2906cbafd62fd39.pdf
	288b3edd1e118c29ac9bd0220f7149eef34a9f003c91b8f35ef9c581c49d45ec.pdf

