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“El derecho del obrero no puede ser nunca el odio al capital;

es la armonia, la conciliacion, el acercamiento comun de uno y el otro”

José Marti



RESUMEN

A través del presente trabajo de investigacion se busca determinar si es que los niveles de
categoria, seccion o establecimiento previstos en el Texto Unico Ordenado de la Ley de
Relaciones Colectivas de Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N° 010-2003-TR, y su
Reglamento, aprobado por Decreto Supremo N° 011-92-TR, son ambitos distintos al de
empresa o forman parte de ella. En ese sentido, se busca determinar, desde una
perspectiva predominantemente analitica, si las organizaciones sindicales constituidas en
dichos niveles cuentan o no con capacidad negocial, asi como legitimidad para entablar un
procedimiento de negociacién colectiva. El tema que se pretende investigar adquiere
especial relevancia no solo porque aborda una interpretacién garantista respecto a un
derecho constitucional como lo es la negociacién colectiva, sino porque deviene en un
asunto sumamente actual al ser la mayoria de negociaciones colectivas entabladas en
nuestro pais de ambito empresarial. Adicionalmente, no existe un criterio establecido en
cuanto a la interpretacion de las normas referidas al nivel de negociacion. Por ello, la
finalidad de la tesis es dilucidar cual es el mejor sentido que se puede dar a las
disposiciones referidas al ambito negocial, de conformidad con los derechos reconocidos
tanto a nivel constitucional como internacional. Finalmente, se esboza una propuesta que
coadyuve a combatir los efectos naturales de acoger la postura planteada, a través de la

figura de la negociacion articulada.
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INTRODUCCION

El trabajo, definido como aquella actividad intrinsecamente humana, productiva, libre, por
cuenta ajena y dependiente, no solo es un deber-derecho reconocido por si solo por nuestra
Constitucién Politica, sino también ha generado el reconocimiento de otros derechos
especificos que procuran otorgarle mayor efectividad y garantizar, en una u otra medida, la

dignidad de la persona.

De esta forma, dentro del abanico de derechos laborales que asisten a los trabajadores se
encuentran aquellos derivados de la autonomia colectiva como son la libertad sindical, la
negociacion colectiva y la huelga. Precisamente son los dos primeros los que seran materia

del presente trabajo de investigacion, con especial incidencia en la negociacion colectiva.

Tanto la libertad sindical como la negociacién colectiva permiten a los trabajadores, a través
de las organizaciones sindicales que conforman, defender sus intereses y consolidar la
fuerza sindical, pudiendo negociar y acordar incrementos salariales, mejorar las
condiciones de trabajo, la productividad, entre otras materias. Con ello se garantiza el
equilibrio entre la parte trabajadora y la parte empleadora, debido al desequilibrio

econodmico existente entre ellas.

En la presente investigacion se analizara la posibilidad que tienen las organizaciones
sindicales constituidas a niveles infra empresariales (de categoria, establecimiento,
etcétera) para entablar una negociacién colectiva, pese a la existencia simultanea de
sindicatos constituidos a nivel de empresa, asi como las implicancias que tendria el
reconocimiento de dicha negociacion en el ambito de las relaciones laborales sostenidas

tanto con el empleador como con las demas organizaciones sindicales.

En tal sentido, previo a analizar la problematica planteada, resulta necesario presentar al
lector un escenario practico que lo introducira en cada uno de los temas que seran
minuciosamente abordados y que abrirdn interesantes interrogantes que -

pretendidamente— seran materia de absolucion del presente trabajo.

En una empresa existe una organizacion sindical constituida a nivel de empresa que

negocia colectivamente en dicho ambito desde hace varios afos a la que denominaremos,



a efectos ilustrativos, el “Sindicato ABC”. Recientemente, un grupo de trabajadores decidié
formar una organizacion sindical de ambito sub empresarial (de categoria, seccién,
establecimiento, etcétera) que, a fin de evitar una confusion, denominaremos el “Sindicato
XYZ”, el mismo que ha pretendido iniciar un procedimiento de negociacién colectiva

presentando su correspondiente pliego de reclamos.

Al enterarse de esta situacion, el Sindicato ABC dirige una carta a la empresa comunicando
su oposicion al inicio de la negociacién colectiva con el Sindicato XYZ y, en consecuencia,
solicita a la empresa que dé término a la misma, bajo el argumento de que ostenta la
condicion de sindicato mayoritario al representar a la mayoria de trabajadores del ambito
empresarial, de acuerdo a los articulos 9 y 54 del Texto Unico Ordenado de la Ley de

Relaciones Colectivas de Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N° 010-2003-TR.

La empresa, ante la solicitud del Sindicato ABC, procede a verificar el padrén de
trabajadores afiliados a dicha organizacion sindical y constata que, en efecto, esta cuenta
con la afiliacion de mas del 50% del personal de la empresa con relacion laboral vigente y
que, a la fecha de la presentacion del pliego de reclamos del Sindicato XYZ, habia una
convencion colectiva de eficacia personal general que beneficiaba a todos los trabajadores,

configurandose, por ende, como un sindicato mayoritario.

Dicha situacion es comunicada al Sindicato XYZ, el cual se niega a dar por concluida la
negociacién colectiva alegando que el Sindicato ABC, al estar constituido en el nivel de
empresa, no representa a sus trabajadores afiliados y, por tanto, no le puede ser oponible
su supuesta representatividad. Asimismo, sostiene que, de acuerdo al Convenio N° 87 de
la Organizacién Internacional del Trabajo, todos los trabajadores tienen el derecho a
constituir las organizaciones que estimen convenientes, por lo que su organizacién sindical

constituida en un ambito inferior al de empresa debe ser reconocida como valida.

El caso planteado es sumamente interesante y nos permite introducir las siguientes
interrogantes: ¢los niveles sub empresariales son ambitos autbnomos o forman parte del
nivel de empresa? ;Pueden los sindicatos constituidos en niveles sub empresariales
negociar colectivamente? ;Puede ser oponible la representatividad de un sindicato de

empresa a un sindicato de nivel inferior? Para comprender a profundidad las distintas



posiciones existentes en torno a esta tematica, se ha estructurado el presente trabajo de la

siguiente forma.

En el primer capitulo, se pretendera absolver las interrogantes surgidas en la problematica
planteada respecto a la institucion de la representatividad: nocién, presupuestos para su
existencia, forma de calculo, determinacion de la representatividad en el tiempo y efectos

dentro de la legislacién peruana.

En el segundo capitulo, se desarrollara el tema central del presente trabajo: si las
organizaciones sindicales constituidas en niveles inferiores al de empresa tienen capacidad

y legitimidad negocial y, por tanto, pueden negociar colectivamente.

En el tercer y ultimo capitulo, se esbozara una propuesta que busque minimizar los embates
propios de la adopcién de la postura que se expone, asi como el desarrollo de los efectos

practicos mas resaltantes en la legislacién nacional como dentro de la practica sindical.

Teniendo en cuenta ello, las razones para abordar este tema de investigacion radican en la
determinacion de una interpretacion que favorezca y promueva la negociacién colectiva de
cara a los futuros procedimientos que se puedan entablar, con el objeto de potenciar el

movimiento sindical.



CAPITULO I

UN ACERCAMIENTO A LA FIGURA DE LA REPRESENTATIVIDAD EN EL
ORDENAMIENTO JURIDICO PERUANO

1.2. Representacion y representatividad

Previo a aterrizar en el analisis correspondiente a la representatividad y su incidencia en la
presente investigacion, consideramos conveniente diferenciar las instituciones juridicas de
“representacion” y “representatividad”, en tanto incurrir en esta omisién podria arribar al
lector a la errada conclusion de que la representacion es equivalente o similar a la

representatividad y que, por tanto, tendrian los mismos efectos juridicos.

La representacion, por un lado, es una figura proveniente del Derecho Civil (pero no
exclusiva a ella), originaria del derecho candnico y posteriormente desarrollada por la
escolastica espanola y la escuela del derecho natural debido a las necesidades comerciales
que empezaban a surgir en aquellos tiempos. Esta puede ser clasificada en representacion
directa y representacion indirecta. A efectos de lo que atafe a la presente investigacion,
resulta relevante definir la representacion directa que, de acuerdo a Priori Posada, es el
instituto juridico que permite que una persona denominada “representante” realice negocios
juridicos en nombre de otra denominada “representado” o dominus, con la finalidad de que
los efectos del negocio juridico celebrado recaigan en la esfera juridica de este ultimo,
siempre que el representante actue dentro de los limites de las facultades que [le] han sido
conferidas (2007: 619).

Ahora bien, como hemos mencionado anteriormente, la representaciéon no es una figura
exclusiva del Derecho Civil, tan es asi que la podemos encontrar en diversas especialidades
del Derecho como el Derecho Procesal (a fin de realizar actuaciones procesales como
demandar, contestar, reconvenir, etcétera, inclusive hasta la etapa de ejecucion de
sentencia y el cobro de costas y costos), el Derecho Corporativo (representacion legal que
recae en los gerentes generales para suscribir contratos de diversa indole), el Derecho
Tributario (representacion legal ante procedimientos relativos a determinacion de deudas,

cobranzas, reclamaciones, etcétera) y el Derecho Laboral.



En lo que respecta al ambito laboral, en especifico dentro de las relaciones colectivas de
trabajo que es la materia que nos interesa, la representacién se encuentra reconocida a la
parte sindical, tal como se puede observar de las diversas disposiciones de nuestro Texto
Unico Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo (en adelante, “TUO-LRCT”),
aprobado por Decreto Supremo N° 010-2003-TR, las cuales procedemos a citar a

continuacion:

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

a) Representar al conjunto de trabajadores comprendidos dentro de su

ambito, en los conflictos, controversias o reclamaciones de naturaleza

colectiva.

El sindicato cuenta, a su vez, con un érgano colegiado encargado, entre otras funciones,

de ejercer la representacion de la organizacién sindical:

Articulo 23.- La junta directiva tiene la representacion legal del sindicato y

estara constituida en la forma y con las atribuciones que determine el

estatuto”.

Asimismo, se encuentra también reconocida a la parte empleadora en los siguientes

términos:

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

a) En las convenciones de empresa, del propio empresario o las personas

que él designe.
b) En las convenciones por rama de actividad o de gremio, de la organizacion

representativa de los empleadores en la respectiva actividad econdmica v,

de no existir ésta, de los representantes de los empleadores comprendidos”

(énfasis agregado).

De acuerdo a los articulos citados precedentemente, encontramos un reconocimiento

expreso de la representacién como el medio para que las organizaciones de trabajadores
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y de empleadores puedan realizar todas las acciones correspondientes a efectos de
defender sus intereses. En el caso particular de los sindicatos, ello armoniza con el
contenido de la libertad sindical colectiva reconocido ampliamente, en particular el de la
libertad de representaciéon, mediante la cual los agremiados eligen liboremente a sus

representantes y estos actuan en representacién de todos ellos.

Siguiendo a Villavicencio Rios, existen tres categorias de sistemas de relaciones laborales,
los cuales se determinan a partir de como se estructura la representacion de los

trabajadores: la unicidad sindical, la unidad sindical y la pluralidad sindical (2010: 107).

En la unicidad sindical es el Estado el que impone la constitucion de una unica organizacion
sindical en cada ambito (de empresa, de rama de actividad, etcétera). Asi, la unicidad
sindical tiende a buscar la centralizacién y concentracién de la actividad sindical y de las
relaciones laborales colectivas, de manera que exista un solo centro de imputacion e
interlocutor en un &mbito de negociacién (GARCIA MANRIQUE 2012: 307 y 308). Mientras
que en el sistema de pluralidad sindical se contempla la posibilidad de constituir mas de
una organizacion en cada ambito. Es en el seno de esta pluralidad sindical que puede nacer
la unidad sindical, aquella situacién en la que los trabajadores, de manera espontanea,
constituyen y se afilian a un unico sindicato de un determinado ambito con la finalidad de

que este consolide la mayor fuerza sindical.

Pues bien, de conformidad con los preceptos de libertad sindical, se puede deducir que un
sistema de unicidad sindical resultaria atentatorio contra dicho derecho, pues se estaria
limitando arbitrariamente su manifestacion individual-positiva; esto es, la constitucién libre
y voluntaria de las organizaciones sindicales que los trabajadores estimen convenientes
estipulada en el articulo 2" del Convenio N° 87 de la Organizacién Internacional del Trabajo

(en adelante, “OIT")? y reconocida por el articulo 28 de nuestra Constitucion Politica:

Articulo 2.- Los trabajadores y los empleadores, sin ninguna distincion y sin autorizacién previa,
tienen el derecho 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.

El Convenio N° 87 de la OIT fue ratificado por el gobierno peruano el 15 de diciembre de 1959
mediante Resolucion Legislativa N° 13281.
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“Articulo 28.- El Estado reconoce los derechos de sindicacién, negociacion
colectiva y huelga. Cautela su ejercicio democratico:

1. Garantiza la libertad sindical (...)” (énfasis agregado).

Ya el Comité de Libertad Sindical —érgano tripartito del Consejo de Administracion de la
OIT- se ha pronunciado al respecto afirmando que las disposiciones que exigen un solo
sindicato por empresa, oficio o profesion son incompatibles con el articulo 2 del Convenio
N° 87 de la OIT3. Como consecuencia de ello, consideramos que esta estructura deberia

estar proscrita en todo ordenamiento juridico.

De la misma opinién es Garcia Manrique, quien afirma que “[p]or la via legal no se puede
imponer la existencia de un ‘monopolio sindical’ ni directa ni indirectamente; si acaso existe
una unica organizacion sindical tendra que ser una circunstancia que responda a la libre y
exclusiva decisién de los trabajadores” (2012: 308), lo que haria referencia, en este ultimo

supuesto, al sistema de unidad sindical.

Por ende, estimamos que un sistema de unidad sindical seria el mas apropiado a efectos
de que la accion sindical de la organizacion sea verdaderamente efectiva, a tal punto que
Villavicencio Rios la califica de deseable (2010: 108). Sin embargo, nuestra realidad social
demuestra la existencia de una estructura plural respecto a la facultad de constitucion de
organizaciones, lo que sin duda también se condice con lo postulado por nuestro
ordenamiento juridico respecto a la libertad sindical y, ademas, encuentra pleno sustento
con las reglas que el Comité de Libertad Sindical ha esbozado acerca de la incompatibilidad
de las disposiciones que limiten o prohiban la creacion de mas de un sindicato por ambito*

con los principios de la libertad sindical.

Asi, en nuestro TUO-LRCT encontramos diversas disposiciones que reconocen, de manera
expresa, el sistema de pluralidad sindical. Un ejemplo de ello es el articulo 1, en el que se

afirma que “el Estado reconoce a los trabajadores el derecho a la sindicacion, sin

3 Véase la Recopilacion de 1996, parrafos 282 y 333, Informe caso niumero 2301, parrafo 592 y la
Recopilacion de 2006, parrafo 317.

Véase la Recopilacion de 1996, parrafos 277 y 280; 302° Informe caso numero 1840, parrafo 351;

327° Informe caso numero 1581 parrafo 109; 337° Informe caso numero 2327, parrafo 198; 337°
Informe caso numero 2327 entre otros.
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autorizacién previa”. Asimismo, el articulo 9, el que sera materia de un mayor analisis en
los acapites siguientes, establece que “[d]e existir varios sindicatos en un mismo ambito,
podran ejercer conjuntamente la representacion de la totalidad de los trabajadores los

sindicatos que afilien en conjunto a mas de la mitad de ellos”.

De la misma manera, el articulo 34 de su Reglamento (en adelante, “RLRCT”), aprobado
por Decreto Supremo N° 011-92-TR, recoge que “[e]n el caso que ningun sindicato de un
mismo ambito afilie a la mayoria absoluta de los trabajadores de éste, su representacion se
limita a sus afiliados”, de lo cual se deduce claramente la posibilidad de que los trabajadores

puedan formar mas de una organizacion sindical por ambito.

Esta interpretacion no solo es acorde con nuestra Constitucion Politica y el Convenio N° 87
de la OIT como se ha mencionado precedentemente, sino también con el preambulo de la
Constitucién de la OIT® y el conjunto de principios que enarbola el Comité de Libertad
Sindical del Consejo de Administracion de esta misma organizacién, en especifico, la
Decision 276 la cual establece que “[l]a existencia de una organizacion sindical en un sector
determinado no deberia constituir un obstaculo para la constitucion de otra organizacion si
los trabajadores asi lo desean™, la Decisién 280 cuando dispone que “[e]l derecho de los
trabajadores a constituir las organizaciones que estimen convenientes implica, en particular,
la posibilidad de crear —si los trabajadores asi lo desean— mas de una organizacién de

trabajadores por empresa”, la Decisidon 282 al sefialar que “[l]as disposiciones que exigen

5 Preambulo:

(...)

Considerando que existen condiciones de trabajo que entrafan tal grado de injusticia, miseria y
privaciones para gran numero de seres humanos, que el descontento causado constituye una
amenaza para la paz y armonia universales; y considerando que es urgente mejorar dichas
condiciones, por ejemplo, en lo concerniente a la reglamentacion de las horas de trabajo,
contratacion de la mano de obra, lucha por el desempleo, garantia de un salario vital adecuado,
proteccion del trabajador contra las enfermedades, sean o no profesionales, y contra los
accidentes de trabajo, proteccion de los nifios, de los adolescentes y de las mujeres, pensiones
de vejez y de invalidez, proteccion de los intereses de los trabajadores ocupados en el extranjero,
reconocimiento del principio de salario igual por un trabajo de igual valor y del principio de
libertad sindical, organizacion de la ensefianza profesional y técnica y otras medidas analogas

C..).

6 Véase 241 informe, Casos 1204, 1275, 1301 y 1341, parrafo 534.

Véase 295° Informe, Caso 1751, Republica Dominicana, parrafo 373.

13



un solo sindicato por empresa, oficio o profesion, son incompatibles con el articulo 2 del

Convenio [entiéndase el Convenio N° 87 de la OIT]™, entre otros.

Tal es la importancia de garantizar el pluralismo sindical que Ermida Uriarte, citado por Raso
Delgue, afirma que “la pluralidad sindical es esencial a las relaciones entre sindicatos y
concurrentes, en cuanto asegura la posibilidad de que se constituyan varios sindicatos si
asi lo deciden los interesados, evitando la unicidad sindical, entendida como unidad
impuesta desde afuera del movimiento sindical” (2014: 4 y 5), ello de conformidad con los
instrumentos internacionales antes referidos. No solo ello, como menciona el propio Raso
Delgue, “la existencia de diversos sindicatos es la regla en los sistemas de pluralidad

sindical y son expresion de democracia sindical, y no de crisis” (2014: 2).

Es por estas caracteristicas, retornando al tema de la representatividad, por las cuales la
misma se configura como una institucion exclusiva del Derecho Laboral que, como afirma
Ermida Uriarte, surge a partir de una constatacion y una necesidad. Respecto a la primera,
se constata que en ciertas ocasiones los sindicatos no solo representan a sus miembros,
sino también a un conjunto mas amplio de personas conformado por trabajadores que no
estan afiliados a su organizacion y/o que ingresan a laborar a la empresa posteriormente.
De alli la necesidad de ampliar el concepto tradicional de “representacion” que brindaba el

Derecho Civil y que no resultaba suficiente para comprender estos casos.

De otro lado, el concepto de representatividad se originé también ante la necesidad factica
de “mitigar los excesos del pluralismo, seleccionando algunas de las organizaciones
concurrentes para la legitimacion de determinados actos (negociacion colectiva, integraciéon
de 6rganos bi o tripartitos, concertacién social) o para la produccién de ciertos efectos
(eficacia erga omnes de la convencion colectiva)” (ERMIDA URIARTE 1991: 14). La
representatividad nace, entonces, como una forma de contender las consecuencias

adversas, pero inherentemente naturales del pluralismo sindical.

Es por ello que, para Garcia Murcia, existen dos presupuestos basicos para la configuracion
de la representatividad: (i) la existencia de un régimen de libertad sindical; y, (ii) la existencia

de pluralismo organizativo (1987:64).

8 Véase 218° Informe, Caso 1088, parrafo 149.
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El primero de ellos se verifica cuando se reconoce el derecho a todos los trabajadores 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” o la
denominada libertad sindical positiva de conformidad con el articulo 2 del Convenio N° 87
de la OIT.

Pese a que no se encuentra reconocido expresamente en el convenio mencionado ni en
nuestra Constitucion Politica, también estimamos adecuado agregar a dicho contenido el
derecho de los trabajadores a “no incorporarse a una organizacion sindical o a no
permanecer en ella de la que forman parte, bastando para ello su voluntad en cualquiera
de los dos sentidos y sin que su decision les pueda acarrear represalia alguna”
(VILLAVICENCIO RIOS 2010: 123) o la denominada libertad sindical negativa.
Observamos, de este modo, que la manifestacion negativa de la libertad sindical también
coadyuva al ejercicio mismo del derecho al permitir que los trabajadores decidan si se

incorporan a un sindicato o no, asi como evitar la continuidad de una afiliacion forzada.

Resulta evidente, entonces, que la representatividad no tendria efecto alguno en un
contexto de unicidad sindical o, incluso, en uno de unidad sindical, segun las definiciones
de ambos sistemas realizadas anteriormente, en tanto aquella requiere de la convivencia
de varias organizaciones sindicales a efectos de poder elegir a la que represente de manera
mas idonea a los sindicatos restantes, lo que no podria darse en un escenario en el que
exista un solo sindicato, sea por imposicion estatal o por decisién voluntaria de los
trabajadores. Se aprecia que la representatividad deviene en una expresion misma de la

pluralidad sindical y que la una se nutre de la otra y viceversa.

En buena cuenta, el objetivo de la representatividad es otorgarle “efectividad a la accion
sindical” (VILLAVICENCIO RIiOS 2010: 159), en la medida que la multiplicidad de
organizaciones sindicales puede ocasionar el fraccionamiento del poder sindical que las
mismas tienen, en tanto, de acuerdo a Villavicencio Rios, estas tendran menos capacidad
para ejercer presion y la contraparte empleadora tendra dificultades para vislumbrar a su
interlocutor. Como consecuencia de ello, se torna en dificultosa la capacidad de tutelar

debidamente los derechos de los afiliados al sindicato.
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De esta manera, mediante la figura de la representatividad se determinara cual sera, en un
caso concreto, la organizacion sindical que tenga la capacidad y suficiente aptitud para
representar los intereses de los trabajadores que se encuentren dentro de su ambito de
actuacién independientemente de que estén o no afiliados a dicha organizacion sindical.

De ahi que también se le denomine como el “sindicato mas representativo”.

Pero aun cuando se reconozca una libertad sindical plena, podria darse el caso que en un
determinado ambito solo exista una unica organizacion sindical, razén por la cual la
representatividad no tendria cabida ni efecto practico alguno. He ahi la importancia del
segundo presupuesto aludido por Garcia Murcia, el cual hace referencia a la existencia de
diversas asociaciones que se disputan las funciones de representacion de un mismo

colectivo.

Callificar, asi, a una organizacion sindical como la mas representativa implica que a esta se
le atribuira un régimen especial y privilegiado que otros sindicatos no ostentaran, la cual
gozara de ciertas facultades, competencias o prerrogativas ligadas a la participacion del
sindicato que seran determinadas por ley. Se puede afirmar, entonces, que las normas que
prevén la representatividad se configuran como métodos o mecanismos de promocion
sindical ante los supuestos de pluralidad que “estan orientadas a garantizar el desarrollo de
un derecho fundamental como la libertad sindical (...) y tienen por objeto facilitar la accion
sindical, a diferencia de las normas de proteccion que son indispensables para la existencia
misma de tal accion (...)" (GIUZIO: 43 — 44).

En similares términos se ha pronunciado el Tribunal Constitucional espafiol en la sentencia
75/1992, citada por Sala Franco y Albiol Montesinos, al afirmar que “la promocién de un
cierto modelo sindical en el que potencie la existencia de sindicatos fuertes, en
contraposicion de un sistema de atomizacién, puede ser una finalidad legitima desde el
punto de vista del art. 7 C.E. [Constitucién Espariola®], por garantizar una mas incisiva

accion de los sindicatos para el cumplimiento de sus fines” (1996: 133).

o Al respecto, el articulo 7 de la Constitucién espafiola establece: “Los sindicatos de trabajadores
y las asociaciones empresariales contribuyen a la defensa y promocion de los intereses
econdémicos y sociales que les son propios. Su creacion y el ejercicio de su actividad son libres
dentro del respeto a la Constitucion y a la ley. Su estructura interna y funcionamiento deberan ser
democraticos”.
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Teniendo claro lo anterior, la legislacién comparada, en particular la Ley 11/1985 del 2 de
agosto de 1985, conocida como la Ley Organica de Libertad Sindical de Espafia, ha definido
a la representatividad como el reconocimiento a determinados sindicatos que les confiere
una singular posicion juridica a efectos tanto de la representacién institucional (ante la
Administracion Publica) como de la accién sindical (negociacion colectiva, participacién en
sistemas jurisdiccionales de solucién de conflictos de trabajo, promocion de elecciones,

etcétera).

En esa misma linea, Garcia Murcia define la representatividad, de un lado, como la cualidad
o condicién de la que depende la capacidad para obrar de un sindicato o de una asociacion
empresarial y, de otro, como el instrumento juridico que permite dar eficacia general a todos
los actos realizados por esas organizaciones, sin necesidad de una adhesién formal de los
afectados a dichos actos (GARCIA MURCIA 1987: 67).

Compartimos parcialmente la opinion del referido autor, pues si bien concordamos en que
la representatividad permite otorgar eficacia general a ciertos actos realizados por los
sindicatos sin que sea necesaria la afiliacion de todos los beneficiados de dichos actos a la
organizacion, no coincidimos respecto a que la capacidad de obrar de un sindicato (o de

una asociacién empresarial) dependa de la representatividad.
Por el contrario, consideramos que toda organizacion sindical debidamente constituida, de

acuerdo a los requisitos establecidos legalmente, ostenta capacidad para obrar (o también

denominada “capacidad de ejercicio”), en tanto esta le confiere la aptitud o idoneidad para
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ejercitar autbnomamente sus derechos y cumplir sus deberes (ESPINOZA ESPINOZA
2001: 328) como aquellos establecidos en los articulos 8"y 10" del TUO-LRCT.

Si asumiéramos la posicion del autor, se terminaria por negar a todas las organizaciones
sindicales (salvo aquellas que ostenten una efectiva representatividad que, en la practica,
podrian ser poco numerosas) la posibilidad de ejercer los derechos y obligaciones
inmanentes de los cuales son titulares, lo que evidentemente vaciaria de contenido el
derecho constitucional a la libertad sindical y no se condeciria con los instrumentos juridicos

internacionales y nacionales que versan sobre su reconocimiento y proteccion.

En efecto, en el supuesto hipotético que el reconocimiento de capacidad negocial a los
sindicatos esté condicionado a la verificacidén de su representatividad en un caso concreto,
se estaria creando una exigencia absolutamente irrazonable, injustificada y fuera del marco
legal al requerir, de manera indirecta, que las organizaciones sindicales cumplan con afiliar
a mas de la mitad de los trabajadores del ambito correspondiente. Recordemos que, de
conformidad con el articulo 14 del TUO-LRCT, el nimero minimo de trabajadores

necesarios a fin de constituir un sindicato y que este subsista es de veinte (20) en el caso

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

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

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

c) Representar o defender a sus miembros en las controversias o reclamaciones de caracter
individual, salvo que el trabajador accione directamente en forma voluntaria o por mandato
de la ley, caso en el cual el sindicato podra actuar en calidad de asesor.

d) Promover la creacion y fomentar el desarrollo de cooperativas, cajas, fondos y, en general,
organismos de auxilio y promocion social de sus miembros.

e) Promover el mejoramiento cultural, la educacién general, técnica y gremial de sus miembros.

f)  En general, todos los que no estén refidos con sus fines esenciales ni con las leyes.

Articulo 10.- Son obligaciones de las organizaciones sindicales:

a) Observar estrictamente sus normas institucionales con sujecion a las leyes y normas que las
regulan.

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

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

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

e) Otorgar a sus dirigentes la credencial que los acredite como tales.

f) Los demas que sefialen las leyes y normas que las regulan.
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de empresa o cincuenta (50) en el caso de sindicatos de otra naturaleza, lo cual torna en

manifiesta la arbitrariedad antes aludida.

No solo ello. Lo anterior conllevaria, en la practica, a instaurar un sistema de unicidad
sindical, puesto que se imposibilitaria la creacion y permanencia de otros sindicatos en un
mismo ambito que no logren satisfacer el requisito cuantitativo de afiliacion. Ademas,
significaria atribuir a un tercero (el propio empleador o una entidad del Estado) la potestad
de constatar y/o fiscalizar la representatividad de una organizacion sindical a fin de estar
apta para realizar sus actividades gremiales, lo cual vulneraria el derecho a la libertad
sindical en su manifestacién individual-positiva al implicar una injerencia o autorizacién

previa.

Asi pues, estimamos que una adecuada interpretacion de las afirmaciones vertidas por el
autor deberia decantarse por considerar que es la legitimidad negocial la que depende de
la comprobacion de la representatividad en un determinado caso. De similar manera lo

considera la doctrina espafiola, la cual ha manifestado lo siguiente:

“Desde el punto de vista formal todas las organizaciones que han adquirido

personalidad juridica tienen la misma entidad y poseen un suelo de actuacion

que es el reconocido en el articulo 2.2.d) LOLS como derecho de actividad

sindical dentro y fuera de la empresa.

Sin embargo, un sistema de relaciones laborales solido requiere el

fortalecimiento de los interlocutores sociales que hayan demostrado su

implantacién extensa en el conjunto de representados. Es por tanto factible

que la ley establezca un sistema de seleccion entre los sindicatos en funcién

de su mayor presencia y capacidad de sequimiento por parte de los

trabajadores, a los que se les reconocera determinadas facultades de accién

superiores a los que estan previstas con caracter general y minimo para

cualquier sindicato. Este sistema es el que se conoce como mayor
representatividad (...)” (énfasis agregado) (COLLADO GARCIA Y OTROS
2014: 28).
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Se concluye de lo anterior, entonces, que toda organizacion sindical debidamente
constituida dentro de los limites que la ley peruana establece' posee las facultades para
ejercer formalmente todos los derechos y obligaciones que las normas juridicas le
reconocen (capacidad para obrar), a excepcion de determinadas competencias excluidas
por ley, cuya habilitacibn dependera de la verificacion que se efectue sobre la
representatividad que ostente un sindicato (legitimidad para obrar). Dicho en otras palabras,
se puede afirmar que todos los sindicatos tienen capacidad para negociar, pero no todos
tendran legitimidad para hacerlo. Asi, la representatividad se configura como el mecanismo
a través del cual una organizacion sindical obtiene legitimidad para obrar en un caso

concreto.

Como se puede observar, la representatividad o la figura del sindicato mayoritario tiene
como finalidad otorgar a las organizaciones sindicales mas idoneas la legitimidad para
ostentar determinadas facultades o competencias concedidas por ley que podran variar
desde la posibilidad de negociar colectivamente y suscribir convenios colectivos erga
omnes, hasta constituirse como 6rganos de consulta de las autoridades o integrar

delegaciones ante organismos internacionales.

1.3. ¢ Cuando un sindicato es mayoritario? La representatividad en el ordenamiento

juridico peruano

Ante un contexto de pluralidad sindical como el reconocido en nuestro ordenamiento
juridico, ¢cémo la parte empleadora afronta la actuacién de diversas organizaciones
sindicales constituidas en un mismo ambito? Pues bien, sera la legislacidon la competente a
regular la actuacion de estas organizaciones, pudiendo reconocerse a todas ellas la facultad
de mantener una comunicacion directa con su empleador y/o negociar colectivamente o
pudiendo establecerse otros mecanismos que reconozcan a una sola de ellas determinadas
competencias o facultades para alcanzar estos objetivos. Uno de estos mecanismos es la
representatividad de un unico sindicato al que hemos hecho referencia en el acapite

precedente.

12 Como mencionado previamente, para constituir un sindicato se requiere, al menos, la afiliacion
de veinte (20) trabajadores en caso el sindicato sea de empresa o de cincuenta (50) tratandose
de sindicatos de otra naturaleza. Asimismo, se debera seguir el procedimiento establecido en el
articulo 16 del TUO-LRCT.
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La representatividad no es una figura ex novo o, en otros términos, creada desde cero, sino
que fue recogida en un primer momento en el articulo 389, tercer parrafo del Tratado de
Versalles en el capitulo referido a la creacion de la Organizacion del Trabajo en los
siguientes términos: “Los miembros se comprometen a designar a los delegados y
consejeros técnicos no gubernamentales de acuerdo con las organizaciones profesionales
que representen mas, sea a los patrones, sea a los trabajadores del pais considerado,

segun sea el caso”.

Posteriormente, la misma OIT adoptdé una redaccion similar en el articulo 3, numeral 5 de
su tratado fundacional': “Los Miembros se obligan a designar a sus delegados y consejeros

técnicos no gubernamentales de acuerdo con las_organizaciones profesionales mas

representativas de empleadores o de trabajadores, segun sea el caso, siempre que tales

organizaciones existan en el pais de que se trate” (énfasis agregado).
Y es esta ultima formula la recogida por nuestra legislacion. En efecto, el articulo 9 del TUO-
LRCT reconoce la figura de la representatividad, el cual establece expresamente lo

siguiente:

“Articulo 9.- En materia de negociacion colectiva, el sindicato que afilie a la

mavyoria absoluta de los trabajadores comprendidos dentro de su ambito

asume la representacion de la totalidad de los mismos, aunque no se

encuentren afiliados.

De existir varios sindicatos dentro de un mismo ambito, podran ejercer

conjuntamente la representacion de la totalidad de los trabajadores los

sindicatos que afilien en conjunto a mas de la mitad de ellos.

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

representa unicamente a sus afiliados” (énfasis agregado).

3 Constitucion de la OIT de 1919 complementada con la Declaracion de Filadelfia de 1944.
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Esta institucién, ademas, se encuentra contemplada en los articulos 4 y 34 del RLRCT, los

cuales citamos a continuacion:

“Articulo 4.- Los sindicatos representan a los trabajadores de su ambito que
se encuentren afiliados a su organizacion entendiéndose por ambito los
niveles de empresa, o los de una categoria, seccién o establecido
determinado de aquella; y los de actividad, gremio u oficios de que trata el

Articulo 5 de la Ley. Por extension, los sindicatos que afilien a la mayoria

absoluta de los trabajadores de su ambito, representan también a los

trabajadores no afiliados de dicho ambito, sin perjuicio de lo establecido en

el Articulo 46 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 excepcion del personal de direccién y

de confianza, sera ejercida por el sindicato cuyos miembros constituyan

mayoria absoluta respecto del numero total de trabajadores del ambito

correspondiente. Para estos efectos, se entiende por ambito, los niveles de

empresa, o los de una categoria, seccidn o establecimiento de aquella; y los

de actividad, gremio y oficios de que trata el Articulo 5 de la Ley.

En el caso que ningun sindicato de un mismo ambito afilie a la mayoria

absoluta de trabajadores de este, 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 ambito, podran representar a la totalidad de tales
trabajadores a condicion 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 solo representara a sus afiliados” (énfasis

agregado).

De lo anterior, se desprende que la figura de la representatividad encuentra pleno respaldo
en nuestro ordenamiento juridico. No obstante, cabe preguntarnos ¢ a qué hace referencia

el legislador cuando establece que el sindicato que cuente con mayoria absoluta asumira
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la representacion de todos los trabajadores de ese ambito? ;Como se computa dicha
mayoria absoluta? ¢ Cuales son los efectos juridicos de reconocer la existencia de un

sindicato mas representativo? Seguidamente procuraremos absolver estas interrogantes.

La manera en cémo se determina la representatividad corresponde ser regulada por la
legislacion de cada Estado y, de conformidad con el punto 3, b) de la Recomendacion N°
163" de la OIT y las decisiones del Comité de Libertad Sindical del Consejo de
Administracion de la OIT, debera basarse en criterios objetivos, establecidos de antemano

y precisos, con el fin de evitar toda decision parcial o abusiva’.

Los criterios para la determinacién de la representatividad, de acuerdo con Garcia Murcia,
podran variar desde la consistencia numérica de una organizacion, su implantacion
geografica o profesional, pasando por su audiencia, su capacidad de negociacion, su
antigledad o experiencia historica, ello en la medida en que se estaria buscando a la
organizacion sindical que, objetivamente, pueda tener la mayor capacidad de

representacion de los intereses colectivos.

Teniendo en consideracion lo desarrollado previamente, ¢ cual ha sido el criterio elegido por
el legislador peruano? De una lectura conjunta del articulo 9 del TUO-LRCT y de los
articulos 4 y 34 del RLRCT, se puede apreciar que la unica pauta escogida por nuestro
legislador es la de la consistencia numérica; esto es, la cantidad de trabajadores afiliados
al sindicato, dejando de lado los demas criterios. Sobre el particular, cabe la posibilidad que
ninguna de las organizaciones sindicales de un mismo ambito comprenda a la mayoria
absoluta de trabajadores, razon por la cual se reconoce la facultad de que estas, en
conjunto, ejerzan la representacion a prorrata, proporcional al numero de los afiliados a

cada una o encomendada a una de ellas.

4 3. En la medida en que resulte apropiado y necesario, se deberian adoptar medidas adecuadas
a las condiciones nacionales para que:
(...)
b) en los paises en que las autoridades competentes apliquen procedimientos de reconocimiento
a efectos de determinar las organizaciones a las que ha de atribuirse el derecho de negociacién
colectiva, dicha determinacion se basa en criterios objetivos y previamente definidos, respecto
del caracter representativo de estas organizaciones, establecidos en consultas con las
organizaciones representativas de los empleadores y de los trabajadores.

Véase las Decisiones 347 y 348 de la recopilacion de decisiones y principios en materia de
libertad sindical Informe Caso N° 1798 Espafia, parrafo 123.
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Ahora bien, ¢ cémo se calcula la representatividad de un sindicato? De acuerdo con Garcia
Manrique, se debera incluir en el cobmputo a los trabajadores de direccion y de confianza,
pues el articulo 9 del TUO-LRCT no hace distincién al respecto, “es mas sefiala que el
universo de trabajadores donde se exige tener mayoria absoluta incluye a los no afiliados,

y aquellos encajan en ese supuesto pues bien pueden no estarlo” (2012: 314).

No compartimos la opinion del autor en base a una interpretacion sistematica de diversos
preceptos legales del TUO-LRCT y el RLRCT. Conforme al articulo 34 de este ultimo
dispositivo, el personal de direccidn y de confianza no se encuentra comprendido dentro de
la representacion ejercida por el sindicato mayoritario sobre los trabajadores del ambito
para fines de la negociacion colectiva. De forma similar, el articulo 42 del TUO-LRCT los
excluye de la aplicacién de los convenios colectivos suscritos, de lo cual se infiere que, si
no pueden ser representados ni beneficiados con los acuerdos colectivos, es razonable que

se encuentren excluidos del computo de la representatividad como resultado.

Se debe recordar que, de conformidad con las definiciones sobre el “personal de direccion”
y el “personal de confianza” esbozadas en el articulo 43 del Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728 - Ley de Productividad y Competitividad Laboral (en adelante,
“LPCL”), aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR, estos tienen una posiciéon especial
dentro de la estructura organizativa de las empresas, lo que puede ocasionar un conflicto
de intereses si se beneficiaran de las decisiones que ellos mismos adoptan o ayudan a
adoptar, motivo por el cual su exclusién de la mayoria de derechos colectivos dentro de
nuestra legislacién laboral resulta razonable. Ello aunado al hecho que, de acuerdo a Elias
Mantero, estos tienen un régimen propio de regulacion de su remuneracion y condiciones
de trabajo (1995: 141).

Entonces, se puede colegir que, a fin de verificar la mayoria absoluta a la que aluden los
articulos 4 y 34 del RLRCT, se debera contabilizar el 50% mas uno de la totalidad de
trabajadores de un determinado ambito, sin contar al personal de direccién y de confianza,
indistintamente que estos tengan la posibilidad de afiliarse a una organizacién sindical si el

estatuto de esta lo permitiera.
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Asi pues, debera entenderse que esta “mitad mas uno” abarca a los trabajadores con
vinculo laboral vigente (de acuerdo al requisito impuesto por el articulo 12'¢ del TUO-LRCT),
estén o no en periodo de prueba, sin importar la naturaleza de su contrato de trabajo (a
plazo indeterminado, sujeto a modalidad, a tiempo parcial, etcétera), la situacion de su
vinculo laboral (en suspension perfecta o imperfecta), su categoria o el puesto de trabajo
(salvo esté calificado como cargo de direccion o de confianza como desarrollado

previamente).

Otro punto no abordado por nuestras normas juridicas es la delimitacion del momento en
que se constata la representatividad de una organizacion sindical en el marco de una
negociacion colectiva. Esta idea armoniza con la visidn de que la representatividad es
relativa, pues “[ijmplica una determinacion en el tiempo y dentro de un espacio. Significa
comparar entre una pluralidad de organizaciones, y en un momento dado, cual de ellas es
la mas apta para representar una categoria. Es relativa en el espacio, porque depende del

ambito a que se haga referencia podra obtenerse un resultado; en el tiempo, porque es una

condicion que debe comprobarse o revalidarse periddicamente” (énfasis agregado)
(CARRO ZUNIGA y VAN DER LAAT ECHEVARRIA: 210).

Sobre el particular, existen, a nuestro criterio, dos posibles interpretaciones: la primera
consiste en que la verificacion se realice en el momento en que la organizacion sindical
presente su pliego de reclamos al empleador, ya que en dicho instante se dara por iniciado
el procedimiento de negociacion colectiva de conformidad con el articulo 51" del TUO-
LRCT. Mientras que la segunda estriba en que la constatacién se realice al momento de la

suscripcion final del convenio colectivo.

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

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

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

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

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

Articulo 51.- La negociacion colectiva se inicia con la presentacion de un pliego que debe contener
un proyecto de convencion colectiva (...).
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Si se optara por la primera alternativa, estimamos que podrian configurarse, a su vez, dos
escenarios: el primero, en el cual se impediria a la organizacion sindical minoritaria
considerar, a efectos de alcanzar la representatividad, a los trabajadores que se afilien con
posterioridad a la fecha de presentacién del pliego de reclamos, dejandose, en
consecuencia, sin efectos practicos la libertad sindical positiva de estos trabajadores. Y el
segundo escenario, en el que se otorgaria a la organizacion sindical mayoritaria, sin
sustento juridico alguno, la prerrogativa de representar a todos los trabajadores del ambito
si es que esta deviene en minoritaria luego de la presentacion del pliego de reclamos. Ello
podria vulnerar la libertad sindical negativa de sus afiliados si es que los dirigentes
ejercieran medidas de presion a fin de que estos no se desafilien en el transcurso de la

negociacion.

La principal ventaja de acoger la primera postura es la predictibilidad econdémica, pues el
empleador puede prever desde un inicio a cuantos trabajadores aproximadamente se
deberan otorgar los incrementos remunerativos, beneficios econémicos y/o condiciones de
trabajo que finalmente se pacten, influyendo en los términos de la misma negociacion y
pudiendo determinar anticipadamente el impacto econémico, contable y tributario que su

entrega conlleve.

Pero como toda postura, esta también tiene sus desventajas, las mismas que giran en torno
a la posible afectacion a la libertad sindical individual-positiva, pues no interesaria la
afiliacion de otros trabajadores con posterioridad a la presentacion del pliego de reclamos,
no teniendo efectos practicos sobre la determinacién de la representatividad, asi como a la
libertad sindical individual-negativa de los trabajadores que deseen desafiliarse, en la
medida que podrian ser objeto de presién por parte de la organizacion sindical ante el temor

de perder su condicién de sindicato mayoritario.

De otro lado, si se optara por la segunda alternativa; esto es, que la verificacién de la
representatividad se efectue al momento en que las partes negociales suscriben el convenio
colectivo, somos de la opinién que podria conllevar a una interpretacién mas acorde con el
respeto a la libertad sindical y a la naturaleza relativa de la representatividad a la que hemos
aludido previamente, por cuanto entre la fecha de presentacion del pliego de reclamos y la
suscripcion del producto final podria afiliarse o desafiliarse una cantidad importante de

trabajadores de manera tal que el sindicato modifique su condicion juridica.
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No obstante, las criticas a esta interpretacion tampoco son ajenas. Las principales
radicarian en que, primero, al ser la negociacién colectiva un procedimiento integrado por
etapas, la resolucion del conflicto podria no recaer en las manos de las propias partes, sino
en un tercero ajeno —como el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en los
denominados extraprocesos o en una instancia arbitral como métodos heterénomos—, con
lo cual la verificacion de la representatividad se tornaria en dificultosa. Y, segundo, al no
existir plazos rigidos establecidos para la negociacién colectiva, el conflicto podria tardar
afos en resolverse (como ocurre en la practica en muchos casos), lo que llevaria a las
partes a una situacion de incertidumbre debido a los cambios que pudieran darse tanto en

la empresa como en la organizacion sindical por el transcurso del tiempo.

Pese a que ello no ha sido un aspecto particularmente regulado en nuestra normativa
laboral, sobre todo si consideramos que cada alternativa tiene claras ventajas y
desventajas, no es objeto del presente trabajo de investigacion dejar sentada una posicion
rigida respecto a la determinacion del momento exacto en que se debe constatar la
representatividad de una organizacion sindical. No obstante, nos inclinariamos —en principio
y con la debida aclaracion de que esta postura podria ser modificada posteriormente por la
autora— por escoger la segunda opcién, toda vez que seria menos vulneratoria al derecho
a la libertad sindical de las partes y estaria supeditada al éxito del procedimiento de

negociacién colectiva que es, finalmente, arribar a un acuerdo colectivo.

Como hemos sefialado en extenso, la representatividad se configura como un mecanismo
de promocion sindical ante la coexistencia de una multiplicidad de organizaciones sindicales
en el mismo ambito y tiene como finalidad atribuir al sindicato mas calificado (mas
“representativo”) una serie de prerrogativas que seran establecidas por ley, colocandolas,
por ende, en una posicién diferenciada que a las otras organizaciones sindicales. Sin
embargo, no se debe concluir que las organizaciones sindicales mas representativas
ostentaran competencias absolutas o ilimitadas, sino solo aquellas que, en concreto, las
normas juridicas de cada Estado le asignen. Ello significa que las demas organizaciones
sindicales mantendran la titularidad de sus derechos y obligaciones basicos a fin de

garantizar el funcionamiento mismo del sindicato.
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En ese sentido se ha pronunciado el Comité de Libertad Sindical del Consejo de

Administracién de la OIT, el cual estimé que

“el simple hecho de que legislacion de un pais establezca una distincion
entre las organizaciones sindicales mas representativas y las demas
organizaciones sindicales no deberia ser en si criticable. Sin embargo, es

necesario que una distincion de este género no tenga como _consecuencia

conceder a las organizaciones mas representativas —caracter que se deriva

de un nimero mas elevado de afiliados— privilegios que excedan de una

prioridad en materia de representacion en las negociaciones colectivas,

consultas con los gobiernos, o incluso en materia de designacion de los

delegados ante organismos internacionales. En otras palabras, tal distincion

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 vy actividad y de formular su programa de

accion, previsto por el Convenio num. 87” (énfasis agregado) (Parrafo 346).

En este orden de ideas, si bien se reconocen ciertas competencias o prerrogativas a las
organizaciones sindicales que poseen representatividad, los sindicatos minoritarios no
dejan de ser titulares del derecho a la libertad sindical colectiva, lo que les permitira redactar
sus estatutos y reglamentos administrativos (libertad de reglamentacién), elegir libremente
a sus representantes para que promuevan los intereses de los afiliados a la organizacion,
siendo estos intereses distintos a los tutelados por el sindicato mayoritario (libertad de
representacion), organizar su administracion interna y actividades y formular su programa
de accién (libertad de gestion interna y externa), constituir y afiliarse a federaciones y
confederaciones (libertad de federacion), decidir la disoluciéon de la organizacion (libertad
de suspensién o disolucién) y obtener proteccién y/o tutela ante los actos de injerencia, y
las practicas antisindicales y discriminatorias por parte del empleador. En otras palabras, el
hecho que un sindicato sea mas representativo no constituye un impedimento para que las
otras organizaciones sindicales ejerzan las medidas necesarias para defender los intereses

de sus afiliados.
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Por ende, se puede afirmar que “solo cablria] atribuir prerrogativas en las denominadas
‘acciones de participacion’ (negociacion colectiva, participacion institucional) y no en las
‘acciones de contestacion o de reivindicacion’, que constituyen funciones primarias del
sindicalismo, donde debe regir el mas absoluto principio de igualdad entre los distintos
sindicatos” (SALA FRANCO y ALBIOL MONTESINOS 1996: 79). Reconocer que las
segundas también se sujeten a la representatividad conllevaria al establecimiento, en la
practica, de un sistema de unicidad sindical, contraviniendo el principio de pluralismo

sindical previsto en nuestro ordenamiento juridico.

En cuanto a los efectos juridicos de la representatividad dentro de nuestra normativa
laboral, la consecuencia que el legislador ha pretendido otorgarle a esta institucion esta
dirigido a concederles a las organizaciones sindicales la representacion de un colectivo de
trabajadores mayor al que originariamente afilia en el marco de un procedimiento de
negociacion colectiva. Tal pareciera de acuerdo a los términos en que estan redactados
expresamente los articulos 9 del TUO-LRCT y 34 del RLRCT.

No obstante, efectuando una interpretacion sistematica de diversos dispositivos legales, se
puede afirmar que, si bien ha sido fundamentalmente la negociacién colectiva la atribucion
preferida por la representatividad, cierto es también que se ha regulado la participacién

institucional como facultad residual.

En efecto, encontramos que en la Constitucién Politica y en la Ley N° 26397 — Ley Organica
del Consejo Nacional de la Magistratura, el numero de miembros de dicho érgano puede
ser ampliado a dos integrantes entre las listas propuestas por las instituciones
representativas del sector laboral y el empresarial. De otro lado, el Acuerdo Nacional —
espacio tripartito de dialogo y construccion de consensos en el que se discuten politicas de
Estado— se encuentra conformado por organizaciones de la sociedad civil entre las que
destacan la Confederacion General de Trabajadores del Peru (CGTP) y la Sociedad

Nacional de Industrias (SNI).

Aterrizando a un plano laboral mas concreto, somos testigos de la experiencia del Consejo
Nacional de Trabajo y Promocion del Empleo, el cual es un 6rgano tripartito integrado por
las organizaciones sindicales y los gremios empresariales mas representativos del pais,

junto a funcionarios del Gobierno. De esta forma, conforman el denominado “Sector
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Trabajador”: la Confederacion General de Trabajadores del Peru (CGTP), la Central
Unitaria de Trabajadores del Peru (CUT), la Confederacién de Trabajadores del Peru (CTP)
y la Central Auténoma de Trabajadores del Pera (CATP).

Siguiendo esta misma linea, mediante la Ley N° 29783 — Ley de Seguridad y Salud en el
Trabajo, se dispuso (i) la creacion del Consejo Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
(CONSSAT) como maxima instancia de concertacion en materia de seguridad y salud en el
trabajo, y de naturaleza tripartita integrada por representantes de los gremios de
empleadores y de las centrales sindicales a propuesta de la CGTP, la CUT, la CTP y la
CATP; vy, (ii) la incorporacion de un miembro de la organizacion sindical mayoritaria en el

Comité de Seguridad y Salud de Trabajo de las empresas, en calidad de observador.

Como se puede apreciar, siguiendo la experiencia de paises como Espana que reconoce
en el articulo 6 de su Ley Organica de Libertad Sindical la representacion institucional del
sindicato mas representativo ante las entidades de la Administracion Publica y su
participacion en procedimientos de consulta y negociacion, el legislador peruano también
ha previsto extender las competencias otorgadas a los sindicatos mayoritarios ampliandolas
a la representacion institucional, aunque su reconocimiento no esté expresamente regulado
en el TUO-LRCT y el RLCTR, lo cual podria inducir al lector a arribar a una errada

conclusion acerca de los efectos limitados de la representatividad.

Esta afirmacion, asimismo, se ratifica a través del Decreto Supremo N° 006-2013-TR
(“Decreto Supremo que establece normas especiales para el registro de las organizaciones
sindicales de trabajadores pertenecientes al sector construccion civil”), en cuyo articulo 7
actualmente derogado se estipulé que “[plara efectos de lo dispuesto en el articulo 9 de
Texto Unico Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo (...) y de la

representatividad ante entidades, 6rganos colegiados o espacios de consulta establecidos

por norma estatal, no se considera a las organizaciones sindicales que no hayan

presentado y actualizado la informacion del Registro Sindical” (énfasis agregado). A pesar
que dicha disposicidon no se encuentra vigente a la fecha, se deja entrever que la intencién
del legislador ha sido contemplar la participacion institucional como facultad de las
organizaciones sindicales mas representativas, ademas —claro esté— de la negociacion

colectiva.
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La razén detras de ello es que los sindicatos —y las organizaciones empresariales— se
constituyen en sujetos sociales que representan a un importante colectivo de intereses (la
clase trabajadora, por un lado, y la clase empresarial por el otro) y que cumplen un rol activo
en el desarrollo de la economia, por lo que no resulta extrafio que en varios paises se les
reconozca un papel preponderante a nivel politico. En buena cuenta, la participacién de las
organizaciones sindicales y empresariales en la politica de un pais refleja no solo la
importancia de dichos colectivos, sino también su nivel de desarrollo democratico al

reconocer un sistema de consensos para la toma de decisiones.

Respecto a los efectos de la representatividad sobre la negociacién colectiva que es el tema
que aqui nos convoca, el producto que de ella se derive sera un convenio colectivo erga
omnes, de acuerdo a una interpretacion sistematica del articulo 9 del TUO-LRCT con los
articulos 4 y 46 del RLRCT. En otras palabras, el acuerdo tendra eficacia personal general;
es decir, sera aplicable a todos los trabajadores durante el tiempo de vigencia pactado,
estén o no afiliados a la organizacion sindical e, incluso, a los afiliados a los sindicatos

minoritarios.

Las ventajas de la suscripcion de una convencién colectiva con caracter erga omnes son
evidentes: los trabajadores no afiliados a la organizacidon obtienen el beneficio de las
mejoras laborales pactadas, la organizacion sindical adquiere reconocimiento por el éxito
de su gestidon, mientras que los afiliados evitan el trato discriminatorio que pudieran
dispensar los empresarios a favor de otros sindicatos o de personal no sindicalizado, asi
como evitar la presion sobre el empleo y los salarios ejercida por los trabajadores no
afiliados, sobre todo en época de crisis econdémica. Mientras que la parte empleadora evita
una “doble contabilidad” al uniformizar los beneficios econdmicos otorgados y se beneficia

de un mejor clima laboral y una mayor productividad por parte de sus trabajadores.

Es importante aqui traer a colacion la discusion que en un momento existié respecto a la
supuesta negacién misma a la libertad sindical que la representatividad genera, toda vez
que limita la capacidad convencional de las asociaciones no pactantes (SALA FRANCO y
ALBIOL MONTESINOS 1996: 363). Dicho en otras palabras, respecto al hecho que las
organizaciones sindicales minoritarias estén imposibilitadas prima facie de ejercer su
derecho a la negociacion colectiva, en la medida que ya existiria un sindicato mayoritario

que se arrogue la legitimidad para negociar en representacion de todo el ambito.
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Decimos prima facie, pues podria ocurrir que —en teoria— el empleador acepte negociar
colectivamente con los sindicatos minoritarios paralelamente a la negociacion existente con

el mayoritario y que este ultimo no preste su disconformidad.

En particular, se ha discutido en extenso si los efectos de la representatividad sobre la
negociacién colectiva vulnera el principio de igualdad de los sindicatos minoritarios al ver
limitado su derecho a negociar. A ello podriamos afadir el incentivo (perverso) que los
miembros del sindicato mayoritario tendrian para desafiliarse, en tanto obtendrian los
mismos beneficios sin necesidad de asumir las consecuencias de su afiliacién (descuentos
de cuotas sindicales, atender a reuniones ordinarias y extraordinarias convocadas por el
sindicato, soportar posibles conductas antisindicales por parte del empleador, etcétera) y la
vulneracién a su libertad sindical negativa al ser pasibles de medidas coercitivas por parte

de los dirigentes sindicales que pretenden evitar la desafiliacion.

Sobre este punto, cabe reiterar el caracter inherentemente promocional que posee la
representatividad sobre la accién sindical en un contexto —por demas extremadamente
actual- en el que coexiste una multiplicidad de sindicatos en un mismo ambito. Asi, Carro
Zuniga y Van Der Laat Echevarria afirman que “tal limitacion a la posibilidad de accién de
un sector de los sindicatos se ha justificado con base en la necesidad de establecer un
equilibrio entre los principios de la libertad y la pluralidad sindicales, con el de la proteccién
de los intereses colectivos que podrian verse afectados si existiera una pluralidad de
organizaciones” (CARRO ZUNIGA y VAN DER LAAT ECHEVARRIA: 212), los que
coinciden también en que la lesién a la libertad sindical no sera tal si se garantiza el

contenido esencial de la misma.

De esta manera, una vez diferenciadas las figuras de la representacién y la
representatividad como institucién propia del Derecho Colectivo del Trabajo, definido su
concepto, la finalidad que persigue, la manera de contabilizar la mayoria absoluta y los
efectos que genera la existencia de un sindicato mayoritario, resulta necesario analizar si,
en el caso planteado al inicio del presente trabajo, se ha configurado el presupuesto basico
para que se desarrolle la representatividad: la coexistencia de diversas organizaciones

sindicales en un mismo ambito.
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El articulo 9 del TUO-LRCT dispone que sera el sindicato que afilie a la mayoria absoluta
de trabajadores comprendidos dentro de su ambito el que asumira la representacion de la
totalidad del mismo. Y bajo similares términos ha sido redactado el articulo 34 del RLRCT,
de lo cual se colige que la representatividad debera ser evaluada en un contexto de
diversidad de sindicatos en un mismo ambito. En tal sentido, a fin de constatar si en el
escenario propuesto se configura un escenario de representatividad, sera indispensable
determinar preliminarmente si el Sindicato ABC y el Sindicato XYZ, de acuerdo a las
afirmaciones vertidas por sus respectivos representantes, se encuentran constituidas en un

mismo ambito o en niveles diferentes.
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CAPITULO II

LOS NIVELES SUB EMPRESARIALES COMO AMBITOS AUTONOMOS PARA LA
CONSTITUCION DE ORGANIZACIONES SINDICALES Y EL DESARROLLO DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA

2.1. Lainnegable intervencidn estatal en la estructura sindical y la estructura negocial

El principio de autonomia colectiva es la institucion base de las relaciones colectivas de
trabajo y supone el conjunto de facultades de las que disponen las organizaciones de
trabajadores y empresarios para regular conjuntamente sus intereses, sean contrapuestos
o coincidentes. Esta se encuentra conformada por tres componentes: el institucional, el
normativo y la autotutela (VILLAVICENCIO RIiOS 2004: 48).

Es de estas manifestaciones que se derivan los tres derechos colectivos que hoy
conocemos: la libertad sindical (institucional), la negociacién colectiva (normativa) y la
huelga (autotutela). Si bien no es objeto del presente trabajo de investigacion desarrollar
los derechos antes mencionados al no existir mayor controversia juridica respecto a su
contenido, si consideramos importante desarrollar muy sucintamente el rol que ha tenido el

Estado peruano en el reconocimiento y regulacién de los mismos.

Pese a existir una extensa literatura juridica sobre el tema'8, todos los autores coinciden en
senalar que el papel que ha tenido el Estado peruano en la reglamentacién de las relaciones

colectivas de trabajo ha sido preponderantemente intervencionista’, siguiendo la

18 Al respecto, véase las obras de AGREDA ALIAGA, Jorge Orlando. “El papel del Estado en la
libertad sindical: del clasico intervencionismo a la necesaria autonomia”. En: Ill Congreso
Nacional de la Sociedad Peruana del Derecho del Trabajo y la Seguridad Social. Alcances y
eficacia del Derecho del Trabajo: tercerizacion, inspeccion y derechos colectivos. Lima, 2009, pp.
403-414. /| ERMIDA URIARTE, Oscar. “Critica de la libertad sindical’. En: DERECHO PUCP, N°
68. Lima, 2012, pp. 33-61. / VILLAVICENCIO RIOS, Alfredo. “El modelo de relaciones colectivas
peruano: del intervencionista y restrictivo al promocional”’. En: DERECHO PUCP, N° 68. Lima,
2012, pp. 551-570. / ERMIDA URIARTE, Oscar. “Intervencién y autonomia en la negociacién
colectiva de la actividad privada”. En: Laborem, N° 2, 1995. Lima, pp. 127-138./ NEVES MUJICA,
Javier. “Autonomia colectiva e intervencion estatal en materia de negociacion colectiva”. En:
Laborem, N° 2, 1995. Lima, pp. 35-60. / VINATEA RECOBA, Luis. “El intervencionismo estatal en
la negociacion colectiva en el Peru. Las bases de una tendencia a la autonomizacion del sistema
de negociacion colectiva”. En: Laborem, N° 2, 1995. Lima, pp. 71-91.

1. Sobre este punto, debemos precisar que si bien el TUO-LRCT y su Reglamento constituyen un
avance importante en la “autonomizacion” de las relaciones colectivas a comparacion de la
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experiencia general latinoamericana imperante de la época®. En efecto, la legislacion
peruana actualmente vigente, y cuyo origen se remonta a los inicios de los afios noventa,
impone requisitos minimos para la constitucién de sindicatos, determina cuales son sus
fines, funciones y prohibiciones, precisa qué actividades puede y no puede realizar, fija los
requisitos para la presentacion del pliego de reclamos, establece las condiciones para el
ejercicio de la huelga, entre otros, lo que evidencia un claro empefio por parte del Estado

de controlar la vida de los sujetos colectivos y la actividad sindical.

En la materia que aqui nos convoca, para determinar si una organizacién sindical en
concreto ostenta la condicion de ser la mas representativa o mayoritaria y, en consecuencia,
genere que la misma asuma la representacion de la totalidad de trabajadores, el articulo 9
del TUO-LRCT vy los articulos 4 y 34 del RLRCT han dispuesto que debera afiliar

necesariamente a la mayoria absoluta de estos dentro de su ambito.

Pero ¢qué se entiende por “ambito”? El ambito, la unidad de contratacion o la unidad de

negociacion es, en resumida posicion de Goldin:

“el conjunto de los trabajadores y empresarios para los que se negocia, o la
parcela de la realidad social acotada por el mismo conjunto de relaciones de
trabajo que constituye el ambito de vigencia o centro de imputacién
normativa del convenio, o el conjunto de relaciones de trabajo que, por
pertenecer a un mismo ambito territorial o funcional o por involucrar intereses
coincidentes, se toman en cuenta para la negociacion de un convenio y la
determinacion de su ambito de aplicacién; tampoco alcanza, pareciera,
apuntar que la unidad de contratacién coincide con el circulo de intereses
profesionales que pueden ser tutelados y regulados en un convenio o
remarcar la necesaria coextensiéon de la unidad de contratacion con el ambito

de aplicacion del convenio celebrado en ese marco” (1994: 2).

normativa anterior (Decreto Supremo N° 006-71-TR), no dejan de contener disposiciones que
reflejan la clara determinaciéon del Estado de regular la materia sindical hasta el mas minimo
detalle.

2 A excepcién de Uruguay.
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En términos mas sencillos, el ambito es el espacio en el cual la actividad sindical se va a
desplegar (desarrollo de las actividades del sindicato) y cuyo resultado —el convenio
colectivo o laudo arbitral originados en un procedimiento de negociacion colectiva—
producira sus efectos. En este punto, es pertinente efectuar la siguiente aclaracién: las
normas juridicas relativas a las relaciones colectivas de trabajo reconocen ambitos o niveles
distintos tanto para la constitucién de una organizacion sindical como para la negociacién

colectiva que esta pretenda iniciar, no estando necesariamente una vinculada a la otra.

Y es alli donde el halo intervencionista del Estado al cual haciamos referencia previamente
entra en juego: es asi que en nuestro pais, el intervencionismo estatal respecto a la
estructura sindical lo podemos encontrar plasmado en el articulo 5 del TUO-LRCT, el cual

establece los tipos de organizaciones que pueden constituirse:

“Articulo 5.- Los sindicatos pueden ser:

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

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

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

d) De odficios varios, formados por trabajadores de diversas profesiones,

oficios o especialidades que trabajen en empresas diversas o de distinta
actividad, cuando en determinado lugar, provincia o region el numero de
trabajadores no alcance el minimo legal necesario para constituir

sindicatos de otro tipo” (énfasis agregado).

Mientras que el articulo 4 del RLRCT dispone que “[lJos sindicatos representan a los

trabajadores de su ambito que se encuentran afiliados a su organizacion, entendiéndose

por ambito los niveles de empresa, o los de una categoria, seccion o establecimiento

determinado de aquélla; y los de actividad, gremio u oficios de que trata el Articulo 5 de la

Ley” (énfasis agregado). El articulo 7 del TUO-LRCT, por su parte, detalla los alcances que
pueden tener estas organizaciones: local, regional o nacional, para lo cual podran constituir

una “seccion sindical” a efectos de cumplir con sus fines al interior de la empresa.
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Como se puede apreciar, el legislador peruano ha regulado un listado de las organizaciones
gremiales que los trabajadores pueden constituir o a los cuales pueden afiliarse, el cual ha
sido entendido como aparentemente cerrado. No obstante, el ya conocido articulo 2 del
Convenio N° 87 de la OIT reconoce una libertad sindical positiva mas amplia que nuestras
normas juridicas internas al establecer el derecho de los trabajadores sin ninguna distincion
y sin autorizacion previa a constituir las organizaciones que estimen convenientes.
Teniendo en cuenta ello, §cdmo se deben entender los articulos 5 del TUO-LRCT vy 4 del
RLRCT a la luz de dicho convenio? ¢, Son totalmente contradictorios o puede encontrarse

una lectura compatible entre ambos dispositivos?

Consideramos que la segunda opcion es la interpretacion mas adecuada, debiendo
entenderse, en consecuencia, que el listado que nos ofrece nuestra legislacién es abierta y
meramente enunciativa, de cara a lo preceptuado en el mismo Convenio N° 87 de la OIT.
Recordemos que dicho instrumento internacional fue ratificado por el Peru en el ano 1959
y, desde entonces, integra nuestro ordenamiento juridico interno por mandato expreso del
articulo 55 de la Constitucién Politica, el cual establece que los tratados celebrados por el

Estado y en vigor forman parte del derecho nacional.

Esta postura se sustenta, asimismo, a partir de una interpretacion teleoldgica de nuestras
normas internas. La interpretacion teleolégica o también conocida como interpretacion
finalista se configura como un tipo de argumentacion correctora?' que apela a la voluntad,
a la intencidon o a los objetivos del legislador —denominada también como ratio legis
(“voluntad de la ley”)— basada en el propio texto de la norma en cuestion (GUASTINI 2000:
32-34).

De este modo, tenemos dentro de nuestra legislacion los siguientes dispositivos:

“Articulo 2.- El Estado reconoce a los trabajadores el derecho a la

sindicalizacién, sin autorizacion previa, para el estudio, desarrollo, proteccion

21 La interpretacion o argumentacion correctora es aquella que se caracteriza por ser opuesta a la

interpretacion literal de la norma; esto es, que atribuye a un texto normativo no el significado literal
inmediato, sino un significado distinto (GUASTINI 2000: 31).
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y defensa de sus derechos e intereses y el mejoramiento social, econémico
y moral de sus miembros (TUO-LRCT).

Articulo 4.- El Estado, los empleadores v los representantes de uno y otros

deberan abstenerse de toda clase de actos que tiendan a coactar, restringir

0 _menoscabar, en cualquier forma, el derecho a la sindicalizacion de los

trabajadores, v de intervenir en modo alguno en la creacidén, administracion

o sostenimiento de las organizaciones sindicales que éstos constituyen”
(TUO-LRCT) (énfasis agregado).

Puede inferirse, entonces, que la intencion plasmada por el legislador peruano en la
redaccion de otros articulados del propio TUO-LRCT fue la de reconocer una facultad
amplia a los trabajadores para constituir y afiliarse a los sindicatos que juzguen mas
apropiado, sin obstrucciones administrativas, judiciales o de cualquier otra naturaleza que

impidan arbitrariamente el libre ejercicio de su derecho a la libertad sindical positiva.

Pero no solo ello, la doctrina nacional también ha reconocido que

“La interpretacion del articulo 5° como un catdlogo cerrado de
organizaciones sindicales admisibles resulta cuestionable bajo una
perspectiva constitucional y de los principios de libertad sindical. En primer
lugar, el derecho de libertad sindical no se realiza concediendo a los
trabajadores unicamente la posibilidad de ‘eleccién’ de determinada forma
organizativa dentro de un catalogo predefinido heterénomamente. Es
necesario, ademas, que los trabajadores tengan la posibilidad de definir
libremente los propios contornos de la organizacién, guardando la opcién de
recurrir a férmulas novedosas, ajustadas a los cambios en los contornos
empresariales. Bajo este punto de vista, la libertad de eleccién de la férmula
organizativa supone la libertad de constitucion de organizaciones sindicales
y adquiere real sentido solo si esta ultima queda completamente garantizada”
(BALBIN TORRES y CARRILLO SALAZAR 2009: 362).

De la misma manera, el Comité de Libertad Sindical ha establecido que el articulo 5 ofrece

a los trabajadores, en forma potestativa, varias modalidades de organizacion sindical y que
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estos pueden elegir libremente la forma de organizacion que estimen conveniente??, en
tanto el libre ejercicio del derecho de constituir sindicatos y de afiliarse a los mismos implica
la libre determinacion de la estructura y la composicién de estos sindicatos?®. En dicha linea
se ha pronunciado Villavicencio Rios quien afirma que “(...) se debe dejar en claro, de
conformidad con las recomendaciones especificas del Comité de Libertad Sindical, que
para que tal afectacion [a la libertad sindical] no se produzca, el listado del articulo 5 se
tiene que considerar como meramente enunciativo, abierto, o, mas claramente,
ejemplificativo” (2010: 110 — 111).

Tal posicién ha sido recogida, asimismo, como precedente administrativo de observancia
obligatoria en la Resolucién Directoral General N° 021-2011/MTPE/2/14 de fecha 4 de
noviembre de 2011, expedida por la Direccidon General de Trabajo del Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo, en la cual se confirmo que, para evitar una posible vulneracion al
derecho a la libertad sindical, se debia considerar como amplia a la relacion dispuesta por
el articulo 5 del TUO-LRCT.

En tal sentido, mientras las organizaciones sindicales tengan como finalidad proteger,
defender y promover los intereses de sus afiliados vinculados a materia cultural,
educacional y de trabajo y empleo (y no dedicarse institucionalmente a asuntos de politica
partidaria como lo prohibe el articulo 11, literal a)®* del TUO-LRCT), no deberia existir
ningun impedimento por parte del Estado o de las organizaciones de empleadores para que

las mismas se constituyan liboremente en el ambito que deseen.

En cuanto a la estructura negocial, el articulo 44 del TUO-LRCT ha establecido los

siguientes ambitos en los que se puede entablar una negociacién colectiva:

“Articulo 44.- La convencion colectiva tendra aplicacion dentro del ambito

que las partes acuerden, que podra ser:

22 Véase Informe provisional nimero 291, Caso numero 1650 (Peru), parrafo 450.

3 Véase Recopilacion de 2006, parrafo 333.

% Articulo 11.- Las organizaciones sindicales estan impedidas de:

a) Dedicarse institucionalmente de manera exclusiva a asuntos de politica partidaria, sin

menoscabo de las libertades que la Constitucion Politica y los Convenios Internacionales de
la OIT ratificados por el Peru les reconocen.
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a) De la empresa, cuando se aplique a todos los trabajadores de una

empresa, o a los de una categoria, seccion o establecimiento
determinado de aquélla.

b) De una rama de actividad, cuando comprenda a todos los trabajadores

de una misma actividad econémica, o una parte determinada de aquélla.

c) De un gremio, cuando se apliqgue a todos los trabajadores que

desempefen una misma profesién, oficio o especialidad en distintas

empresas” (énfasis agregado).

Por su lado, el articulo 34 del RLRCT —anteriormente citado— dispone que “se entiende por
ambito, los niveles de empresa, o los de una categoria, seccidon o establecimiento de
aquélla; y los de actividad, gremio y oficios de que trata el Articulo 5 de la Ley”. En buena
cuenta, el abanico de ambitos disponibles para la negociacién colectiva detallados en el
articulo 44 del TUO-LRCT conforman nuestra estructura negocial y es lo que, a criterio de
Villavicencio Rios, se denomina el sistema de unidades apropiadas de negociacion, bajo el
cual el legislador ha elaborado un catalogo cerrado que sigue el mismo tenor del articulo 5
del TUO-LRCT (2011: 56).

Si bien hemos hecho referencia a como el intervencionismo estatal calaba en la
determinacion de la estructura sindical y negocial en nuestro pais, a su vez arribamos a la
conclusion que, en el caso de la primera, la relacion de organizaciones sindicales estipulada
en la legislacion deberia considerarse como unicamente ejemplificativa a fin de no
transgredir el derecho a la libertad sindical. Sin embargo, ¢,qué sucede en el caso del listado

de niveles negociales? Es precisamente la materia que abordaremos a continuacion.

2.2. La eleccién del nivel negocial como parte del contenido constitucionalmente

protegido del derecho a la negociacion colectiva

A partir de lo desarrollado previamente surgen las siguientes dudas: ;cémo han de
interpretarse particularmente los articulos 44 del TUO-LRCT y 34 del RLRCT que regulan
los niveles negociales? ¢ El legislador realmente ha establecido una lista cerrada limitando
a las organizaciones sindicales y empresariales los ambitos en los que pueden negociar

colectivamente?
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Antes de proceder a absolver estas interrogantes, es imprescindible traer a colacién la
figura del contenido constitucionalmente protegido de un derecho fundamental. De acuerdo
a doctrina especializada en el tema, existen dos espacios en un derecho fundamental: el
primero, el cual amerita tutela directa e inmediata y el segundo, que no es susceptible de
atencion urgente (FIGUEROA GUTARRA 2014). El primero de ellos corresponde al derecho

constitucionalmente protegido del derecho, tutelado a través del proceso de amparo.

Pues bien, de conformidad con Abad Yupanqui, para determinar el contenido
constitucionalmente protegido de un derecho, se debe tratar de delimitar los alcances del
derecho fundamental, debiendo definir en qué consiste y lo que no forma parte de él. Esto
implica establecer los sujetos del mismo, las facultades y prestaciones que involucra,
etcétera, siendo indispensable acudir a lo dispuesto por los instrumentos internacionales
sobre derechos humanos, la jurisprudencia de la Corte Interamericana de Derecho
Humanos, asi como los precedentes y la doctrina jurisprudencial del Tribunal Constitucional
(2008: 21).

En el caso concreto, la negociacién colectiva se puede definir como un derecho con
reconocimiento constitucional?® y como un mecanismo de dialogo social, cuyos titulares son
las organizaciones de trabajadores, de una parte, y el empleador u organizaciones de
empleadores, de la otra, el cual tiene como objetivo acordar las reglas que regularan sus
relaciones de trabajo como, por ejemplo, las condiciones salariales, de productividad y de

empleo.

La negociacién colectiva se rige por tres pilares o principios rectores establecidos por la
OIT, a saber (i) la negociacion libre y voluntaria, a través de la cual se busca fomentar la
negociacién colectiva excluyendo las medidas de coaccion; (ii) la libertad para decidir el
nivel de negociacion, por la cual corresponde a las partes negociales decidir cual es el nivel
mas adecuado para llevar a cabo la negociacion; vy, (iii) la buena fe, por medio de la cual

las partes deben agotar sus esfuerzos para llegar a un acuerdo, desarrollar negociaciones

25 Articulo 28.- El Estado reconoce los derechos de sindicaciéon, negociacion colectiva y huelga.

Cautela su ejercicio democratico:
2. Fomenta la negociacién colectiva y promueve formas de solucion pacifica de los conflictos
laborales.
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verdaderas y constructivas, evitar retrasos injustificados, etcétera (GERNIGON, ODERO y
GUIDO 2000: 44 — 47).

Segun lo expuesto, consideramos que los principios antes detallados forman parte
integrante del contenido constitucionalmente protegido del derecho a la negociacion
colectiva. Esto no es de extraiar, ya que la OIT se erige como el ente internacional maximo
en materia de trabajo y empleo donde confluye el didlogo entre Estados Miembros,
organizaciones de empleadores y organizaciones de trabajadores, razon por la cual los
derechos laborales individuales y colectivos deberian ser interpretados a la luz de los
alcances, preceptos y principios que al respecto reconozcan los convenios y
recomendaciones de la OIT, asi como los demas tratados internacionales de la materia y

nuestra Constitucion Politica.

Entonces, siguiendo la misma linea argumentativa que en el caso de la estructura sindical,
consideramos que una interpretacion de los articulos 44 del TUO-LRCT y 34 del RLRCT
conforme al contenido constitucionalmente protegido del derecho a la negociacién colectiva
deberia estar dirigida a entenderla igualmente como una lista abierta y meramente
enunciativa, ello en concordancia con el fomento constitucional de la negociacion colectiva
que debe procurar el Estado, los Convenios N° 87 y N° 98 de la OIT ratificados por el Peru

y los principios de la negociacion colectiva dispuestos por esta misma organizacion.

Esta posicion armoniza, en primer lugar, con lo establecido en el articulo 28, numeral 2 de
la Constitucidn Politica, el cual dispone que “[e]l Estado reconoce los derechos de
sindicacién, negociacion colectiva y huelga. Cautela su ejercicio democratico: (...) 2.

Fomenta la negociacién colectiva y promueve formas de solucion pacifica de los conflictos

laborales” (énfasis agregado). A propdsito de ello, para Villavicencio Rios citado por Agreda
Aliaga, dicha férmula supone una actuacién del Estado como protector, pero también como
promotor del derecho (2009: 407), lo que conlleva a realizar una interpretacion garantista,

promocional y no restrictiva del derecho en mencion.

Recordemos que la Constitucién Politica es la norma juridica suprema y, como tal, obliga a
todos los poderes publicos y a los privados. En ese sentido se ha pronunciado nuestro
Tribunal Constitucional, maximo intérprete de la Carta Magna, en la sentencia recaida en
el Expediente N° 05854-2005-AA:
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“3. El transito del Estado Legal de Derecho al Estado Constitucional de
Derecho supuso, entre otras cosas, abandonar la tesis segun la cual la
Constitucién no era mas que una mera norma politica, esto es, una norma
carente de contenido juridico vinculante y compuesta unicamente por una
serie de disposiciones orientadoras de la labor de los poderes publicos, para

consolidar la doctrina conforme a la cual la Constitucidon es también una

Norma Juridica, es decir, una norma con contenido dispositivo capaz de

vincular a todo poder (publico o privado) y a la sociedad en su conjunto.

Es decir, significd superar la concepcion de una pretendida soberania
parlamentaria, que consideraba a la ley como la maxima norma juridica del
ordenamiento, para dar paso -de la mano del principio politico de soberania
popular- al principio juridico de supremacia constitucional, conforme al cual,
una vez expresada la voluntad del Poder Constituyente con la creacién de la
Constitucién del Estado, en el orden formal y sustantivo presidido por ella no
existen soberanos, poderes absolutos o autarquias. Todo poder devino
entonces en un poder constituido por la Constituciéon y, por consiguiente,
limitado e informado, siempre y en todos los casos, por su contenido juridico-

normativo.

(...)

5. La Constitucion es, pues, norma juridica y, como tal, vincula. De ahi que,
con acierto, pueda hacerse referencia a ella aludiendo al “Derecho de la
Constitucién”, esto es, al conjunto de valores, derechos y principios que, por
pertenecer a ella, limitan y delimitan juridicamente los actos de los poderes

publicos.

6. Bajo tal perspectiva, la supremacia normativa de la Constitucion de 1993

se encuentra recogida en sus dos vertientes: tanto aquella objetiva, conforme

a la cual la Constitucion preside el ordenamiento juridico (articulo 51°), como

aquella subjetiva, en cuyo mérito ningun acto de los poderes publicos
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(articulo 45°) o de la colectividad en general (articulo 38°) puede vulnerarla

validamente” (énfasis agregado).

De los extractos citados se puede concluir que la actuacion de los érganos publicos y los
entes privados debe regirse por los principios que la Constitucién Politica consagra en tanto
norma juridica suprema, considerando que en su articulo 51 se proclama la prevalencia de
la Carta Magna sobre toda norma legal y, en general, de toda norma juridica de rango
inferior, no pudiendo estas ultimas ser contrarias al sentido de aquella y a los derechos,

libertades y principios que se reconocen en ella (principio de primacia constitucional).

Pues bien, de acuerdo a Guastini, sucede frecuentemente que la disposicién legislativa —
interpretada in abstracto (es decir, simplemente leyendo el texto) o in concreto (es decir, en
ocasioén de una controversia especifica)— es susceptible de dos interpretaciones: la primera
(N1) contradice una norma constitucional, mientras que la segunda (N2), por el contrario,
es del todo conforme con la Constitucion. En ese sentido, para el autor, el juez puede elegir
entre dos posibilidades: interpretar la disposicion en cuestion de la primera forma y, en
consecuencia, considerarla inconstitucional o bien interpretarla de la segunda forma y

considerar, por tanto, que es conforme a la Constitucion (56-57).

Lo segundo es lo que se denomina como interpretacién constitucional y se vincula
estrechamente, de acuerdo a Gascon Abelldn y Garcia Figueroa (2005: 287), con el
principio de constitucionalidad o de primacia constitucional al que haciamos referencia

previamente.

En nuestra opinidn, se debe optar por aquella interpretacién de la ley cuyo sentido sea mas
acorde a los derechos, principios y valores que la Constitucion Politica reconoce, ello a fin
de evitar la declaracion de inconstitucionalidad de la norma, conservandola dentro del
ordenamiento juridico bajo la condicién de ser entendida de manera tal que se garantice su

validez constitucional.

En atencion a lo anteriormente expuesto, se debe procurar realizar una lectura mas tuitiva
del derecho a la negociacion colectiva que esté dirigida a garantizar su promocién y ello
unicamente se alcanzara mediante el reconocimiento pleno a las partes negociales de

autodeterminar libre y voluntariamente el ambito en que llevaran a cabo la negociacion, sin
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restriccion o limitacién alguna, aun cuando el ambito particularmente elegido no esté

expresamente recogido en nuestra legislacion.

Resulta conveniente resaltar, en este punto, que una de las funciones primordiales de la
negociacién colectiva es la funcion equilibradora, bajo la cual se estabilizan las fuerzas
laborales compensando el desequilibrio existente dado por el poder econdémico del
empleador, por lo que una interpretacion que abogue por la solucién pacifica de los
conflictos laborales —como lo es la negociacién colectiva por excelencia— estaria en

consonancia con el propio articulo 28, numeral 2 de la Carta Magna.

En segundo lugar, aunado a ello, la Cuarta Disposicion Final y Transitoria de la Constitucion
Politica sefiala que las normas relativas a los derechos y libertades que ella reconoce se
interpretan de conformidad con la Declaracion Universal de Derechos Humanos y con los
tratados y acuerdos internacionales sobre las mismas materias ratificados por el Pert. Ello
significa que los derechos fundamentales a la libertad sindical y a la negociacion colectiva
deberan ser entendidos a la luz de los tratados de derechos humanos sobre dichas materias
y, en particular, a los Convenios N° 87 y N° 98 de la OIT, los cuales forman parte de nuestro

bloque de constitucionalidad?®.

Lo mencionado anteriormente también encuentra sustento a nivel legal, en especifico, en
el articulo V del Titulo Preliminar del Codigo Procesal Constitucional, el cual establece una
redaccién similar a la Cuarta Disposicion Final y Transitoria de la Constitucion Politica en el

sentido que el contenido y alcances de los derechos constitucionales protegidos por los

% Respecto al concepto de bloque de constitucionalidad, el Tribunal Constitucional ha precisado
que este puede ser entendido como el conjunto de normas que se caracterizan por desarrollar y
complementar los preceptos constitucionales relativos a los fines, estructura, organizacion y
funcionamiento de los 6rganos y organismos constitucionales, amén de precisar detalladamente
las competencias y deberes funcionales de los titulares de estos, asi como los derechos, deberes,
cargas publicas y garantias de los ciudadanos (STC N° 00046-2004-Al/TC, FJ 4).

Asi, en una hipétesis de infraccion indirecta, el parametro de control (esto es, la norma de
referencia a partir de la cual el Tribunal evalla la validez de la ley cuestionada) esta integrada por
la Constitucion pero también por todas las leyes a las que esta confirié la capacidad de limitar a
otras normas de su mismo rango (STC N° 00047-2004-Al/TC, FJ 128).

Respecto al derecho a la negociacion colectiva, el Tribunal Constitucional ha establecido que los
Convenios N° 98, N° 151 y N° 154 de la OIT forman parte del bloque de constitucionalidad, en
tanto la desarrollan y la complementan, razon por la cual pueden ser entendidos como normas
interpuestas al momento de evaluar supuestos vicios de inconstitucionalidad de una ley (STC N°
03561-2009-AA/TC, FJ 18).

45



procesos regulados en dicha norma deberan interpretarse de conformidad con la
Declaracion Universal de Derechos Humanos, los tratados sobre Derechos Humanos, asi
como con las decisiones adoptadas por los tribunales internacionales sobre Derechos

Humanos constituidos segun los tratados de los que el Peru es parte.

Y ello se debe a que, de forma previa a analizar la afectacion al derecho fundamental
alegado, el 6rgano jurisdiccional debera verificar si los hechos y el petitorio invocados en la
demanda estan referidos en forma directa al contenido constitucionalmente protegido de
dicho derecho, lo cual pasa por determinar cuales han sido los alcances que sobre este

hayan sido desarrollados en los instrumentos internacionales.

Ahora bien, aun en el escenario en que no se encuentre prevista una disposicion
constitucional o legal de esta naturaleza que permita la remision directa a los tratados
internacionales sobre Derechos Humanos, consideramos que no podria desconocerse el
caracter vinculante de la interpretacion de los derechos fundamentales en materia laboral

a la luz de aquellos instrumentos.

En efecto, existen en el ambito del derecho internacional del trabajo cuatro principios y
derechos que son considerados condicion previa para el desarrollo de los demas, por
cuanto proporcionan el piso minimo necesario de las condiciones de trabajo individuales y
colectivas: (i) la libertad de asociacion, la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del
derecho a la negociacion colectiva; (ii) la eliminacion de todas las formas de trabajo forzoso
u obligatorio; (iii) la abolicion efectiva del trabajo infantil; y, (iv) la eliminacion de la
discriminacion en materia de empleo y ocupacion (OFICINA INTERNACIONAL DE
TRABAJO 2002: 7).

Estos principios, a su vez, han sido plasmados y desarrollados en los ocho convenios

internacionales que detallamos a continuacion:

- Convenio Relativo a la Libertad Sindical y a la Proteccion del Derecho de
Sindicacion (numero 87).

- Convenio Relativo a la aplicacion de los principios del Derecho de Sindicacion y
de Negociacion Colectiva (numero 98).

- Convenio Relativo al Trabajo Forzoso u Obligatorio (numero 29).
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- Convenio Relativo a la Abolicién del Trabajo Forzoso (nimero 105).

- Convenio sobre la Edad Minima de Admisién al Empleo (numero 138).

- Convenio sobre la Prohibicion de las Peores Formas de Trabajo Infantil y la
Accion Inmediata para su Eliminacion (numero 182).

- Convenio Relativo a la Igualdad entre la Mano de Obra Masculina y la Mano de
Obra Femenina por un Trabajo de Igual Valor (numero 100).

- Convenio Relativo a la Discriminacion en Materia de Empleo y Ocupacion

(numero 111).

Los instrumentos juridicos listados han sido calificados como fundamentales por la
comunidad internacional; esto es, son reconocidos como primordiales tanto dentro como
fuera de la OIT, por lo que aun cuando no hayan sido ratificados por todos sus Estados
Miembros, estos tienen el compromiso —por su mera pertenencia a la organizacién— de
respetar, promover y hacer realidad, de buena fe y de conformidad con la Constitucion de
la OIT, los principios relativos a los derechos fundamentales que son objeto de los

convenios mencionados precedentemente (OIT 1998).

Es por ello que, aun cuando un Estado Miembro de la OIT no haya ratificado los convenios
relativos a la libertad sindical y la negociacion colectiva o no tenga previsto dentro de su
ordenamiento juridico interno mecanismo alguno como el conferido por la Cuarta
Disposicion Final y Transitoria de nuestra Constitucion Politica y el articulo V del Cédigo
Procesal Constitucional, no existe justificacién alguna para no interpretar los alcances y el

contenido de aquellos derechos conforme a los convenios de la OIT.

De este modo, partiendo de la premisa que el derecho a la negociacién colectiva y, en
general, todo derecho fundamental debe leerse en concordancia con los tratados
internacionales de la materia respectiva, podemos concluir, siguiendo la linea
argumentativa iniciada previamente, que una lectura literal y cerrada acerca de los niveles
en los que las organizaciones de trabajadores y de empleadores pueden negociar —como
el aparentemente pretendido en nuestra normativa— seria contraria al mandato
constitucional de fomento a la negociacion colectiva y a los instrumentos internacionales
que en nada prohiben la negociacion en niveles distintos a los tradicionalmente estipulados

por la legislacion nacional.
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Con todo, se debe considerar que, si los trabajadores deciden formar una organizacion
gremial en un ambito no necesariamente previsto en la legislacion, de acuerdo a una
perspectiva amplia del derecho a la libertad sindical positiva, deben ser libres, igualmente,

de poder negociar en dicho nivel.

Y ello pasa por entender que la Constitucion Politica, como conjunto de normas juridicas,
principios y derechos, debe ser analizada como un “todo” arménico y sistematico (STC N°
05854-2005-AA/TC), pues ningun precepto constitucional, ni siquiera los que reconocen
derechos constitucionales, pueden ser interpretados por si mismos, como si se encontraran
aislados del resto de preceptos constitucionales. No se puede perder de vista que el
ejercicio de un derecho no puede hacerse en oposicién o contravencién a los derechos de
los demas, sino de manera que se compatibilicen a fin de permitir una convivencia arménica
y en paz social (STC N° 01091-2002-HC/TC).

Por consiguiente, el analisis no debe limitarse solamente al texto del precepto constitucional
que recoge el derecho en cuestion (en este caso, la negociacion colectiva), sino que es
necesario tener en cuenta toda la normatividad constitucional e interpretarla
coherentemente en virtud del principio de unidad y sistematicidad de la Constituciéon
(CASTILLO CORDOVA 2005: 581). De este modo, se debe tomar en consideracion,
ademas del derecho objeto de discusién, otros principios y derechos vinculados a este

como podria ser, en el caso que nos atafe, el derecho a la libertad sindical.

Restringir indebidamente este derecho conllevaria a que si las partes decidieran entablar
una negociacion a un nivel no previsto taxativamente en la legislacion (como, por ejemplo,
el de oficios excluido por nuestro legislador en el articulo 44 del TUO-LRCT, pero
reconocido en el articulo 5 del mismo texto legal), se arribaria a la errada conclusion de que
la misma seria impracticable, lo que en gran medida entrafiaria una interpretacién que
vaciaria de contenido los derechos a la libertad sindical y a la negociacion colectiva
consagrados en nuestra Constitucion Politica y en los convenios internacionales suscritos
por el Peru, al permitir la libre creacion de sindicatos en cualquier ambito, pero denegando

la negociacion en aquellos no contemplados en la ley.

Ya la OIT ha reconocido los tres principios rectores de la negociacion colectiva, los cuales,

como ha sido mencionado anteriormente, consideramos forman parte del contenido
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constitucionalmente protegido de esta, o que genera que la inobservancia de cualquiera de
ellos implique la vulneracién del derecho mismo. De tal manera, si de plano se impide a los
sujetos colectivos poder negociar en determinados &ambitos, se entorpeceria

arbitrariamente el ejercicio de la libre determinacion del nivel de negociacion.

Esta posicién adquiere mayor relevancia si tomamos en cuenta que, a diferencia de la
facultad unilateral que tienen los trabajadores de constituir las organizaciones sindicales en
el ambito que deseen sin autorizacion previa, los ambitos en los que se desarrollara la
negociacién colectiva —al ser esta bilateral- son acordados por ambas partes negociales,
de acuerdo al articulo 45 del TUO-LRCT?, por lo que depende Unica y exclusivamente de
su voluntad®. En palabras de Lovatén Palacios quien cita a Valdes Dal-Ré, “(...) la decision
que llevan a cabo los sujetos sociales de abrir la negociacion en un ambito concreto, en
lugar de otro, es también una materia de negociacion, es decir, es la primerisima o previa

materia sobre la que aquellos han de ponerse de acuerdo” (1995: 149).

Incidimos nuevamente en que en la medida que la negociacién colectiva se configura como
un derecho cuya base radica en el principio de autonomia colectiva —plasmado en el articulo
45 del TUO-LRCT—, se deberia consecuentemente reconocer a los sujetos colectivos la
libertad de decidir el ambito en que la negociacion se llevara a cabo, indistintamente si dicho

nivel se encuentra consagrado taxativamente o no en la legislacién.

Por ello, limitar la eleccion del nivel negocial unicamente a los ambitos que el catalogo
preestablecido en el TUO-LRCT reconoce supone una restriccion arbitraria al derecho a la
negociacién colectiva y, en ultima instancia, a la libertad sindical, en tanto la concrecion de
aquella depende, en buena cuenta, del reconocimiento de esta y la efectividad plena de
esta depende de la posibilidad que tenga aquella de materializarse. Es preciso, en este
punto, invocar lo expresado por Ermida Uriarte quien afirma que “la libertad sindical no es
uno mas de los derechos humanos o fundamentales, sino que es un prerrequisito o

condicion de posesion y ejercicio de otros derechos. Usando una expresion a la moda,

2 Articulo 45.- Si no existe previamente una convencion colectiva en cualquier nivel de los

sefalados en el articulo anterior, las partes decidiran, de comun acuerdo, el nivel en que
entablaran la primera convencion.
28 Salvo el conflicto se someta a un arbitraje potestativo en la cual se discuta, precisamente, cual
debe ser el nivel de negociacion.
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podria decirse que es ‘un derecho para tener derechos’, un derecho generador o creador
de otros derechos” (2012: 36).

En tal sentido, Villavicencio Rios considera —y a lo cual nos adherimos— que “la libertad
sindical colectiva es el elemento primordial de la libertad sindical (...) puesto que de nada
servira garantizar el derecho de los trabajadores a constituir, afiliarse, no afiliarse o
desafiliarse a una organizacion sindical si es que ésta no va a gozar de la autonomia
suficiente para regular su conformacion interna, su funcionamiento y su actuacion” (2001:
283), comprendiendo dentro de dicha actuacién la posibilidad de presentar un pliego de
reclamos y entablar un procedimiento de negociacion colectiva, lo que resume en

excelentes términos la idea principal de lo resefiado en el presente capitulo.

En vista de ello, consideramos que una intervencidén garantista del Estado deberia estar
dirigida a cubrir las tres manifestaciones de la autonomia colectiva a las que haciamos
referencia al inicio: la libertad sindical, a través de la cual los trabajadores estén posibilitados
de constituir y afiliarse a cualquier organizacién sindical con independencia de su
reconocimiento legal expreso; la negociacion colectiva, que propicie la solucion de
conflictos laborales de manera pacifica asegurando la defensa de los intereses econdmicos,
sociales y productivos de las partes involucradas, quienes tendran la potestad libre de elegir
el nivel en que esta se lleve a cabo; y, la huelga, como medida de presion —y de ultima

ratio— que efectivice el ejercicio de los derechos colectivos antes mencionados.

2.3. Los niveles sub empresariales como ambitos autébnomos para la negociacion

colectiva

Teniendo en cuenta el analisis efectuado en el acapite precedente respecto al amplio
repertorio de sindicatos del que disponen los trabajadores para constituir las organizaciones
que estimen convenientes y negociar colectivamente, cabe preguntarnos ;existen, de
acuerdo a la redaccion prevista en el literal a) del articulo 44 del TUO-LRCT, niveles

inferiores al de empresa o se entiende que ellos forman parte de esta?

Conforme a Villavicencio Rios, el legislador ha disefiado un catalogo cerrado de los ambitos
en los que se puede negociar siguiendo el listado establecido en el articulo 5 del TUO-LRCT

y estima, particularmente, que “[e]n ambos casos se ha precisado reglamentariamente que

50



en el nivel empresarial estan involucradas organizaciones y negociaciones de ambito
menor: seccidn, categoria y establecimiento” (2015: 340). De ahi la afirmacién respecto a
que la libertad sindical -y, a ella afiadimos, la negociacién colectiva— tiene un perfil
eminentemente reglamentista desde el punto de vista de la regulacion, un perfil en extremo
permisivo en lo referido a la proteccion y un perfil abstencionista en lo que respecta la
promocion, lo que ha tenido consecuencias nefastas en el movimiento sindical (AGREDA
ALIAGA 2009: 407).

Sin embargo, consideramos apropiado reiterar la postura desarrollada previamente en el
sentido de inclinarnos por una interpretacion no restrictiva de los ambitos en los que se
puede entablar una negociacién y, por ende, optar por una lectura mas garantista que la
contemplada en la norma. Por tal motivo, optamos por concluir que los niveles inferiores al
empresarial como la categoria, el establecimiento, etcétera, se configuran como ambitos

independientes y distintos al de empresa.

Esta interpretacion no solo se encuentra acorde a una lectura constitucional del literal a) del
articulo 44 del TUO-LRCT (vinculado al principio de primacia de la Constitucion), por lo que
se ajusta al mandato constitucional de fomento de la negociacion colectiva, sino también
bajo una lectura sistematica de nuestras normas vigentes, teniendo en cuenta que tanto la
Carta Magna como los tratados internacionales que reconocen, regulan y desarrollan el

derecho a la negociacion colectiva forman parte del derecho nacional.

La interpretacion sistematica, de acuerdo a Guastini, deduce el significado de una
disposicién de su colocacion en el sistema del derecho, sea en el sistema juridico en su
conjunto o0 en un subsistema del sistema juridico total, es decir, en el conjunto de
disposiciones que disciplinan una determinada materia o una determinada institucién. En el
caso concreto, el objeto de la interpretacion sistematica que proponemos es, como se ha
mencionado previamente, entender las disposiciones legislativas y reglamentarias sobre la

negociacion colectiva conjuntamente con los preceptos constitucionales y convencionales.

Sobre el particular, de conformidad con el articulo 4 del Convenio N° 982° de la OIT, deberan

adoptarse medidas adecuadas a las condiciones nacionales, cuando ello sea necesario,

29 El Convenio N° 98 de la OIT fue ratificado por el gobierno peruano el 15 de noviembre de 1963

mediante Resolucion Legislativa N° 14712,
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para estimular y fomentar entre los empleadores y las organizaciones de empleadores, por
una parte, y las organizaciones de trabajadores, por otra, el pleno desarrollo y uso de
procedimientos de negociacion voluntaria, con objeto de reglamentar, por medio de

contratos colectivos, las condiciones de empleo.

El articulo en mencion, para Canessa Montejo, plantea dos principios: la adopcion de
medidas estatales que fomenten la negociacién y el respeto de una negociacion libre y
voluntaria de modo tal que ambos principios se complementen (2013: 26). En esa misma
linea, en el articulo 4.i. de la Recomendacion N° 163 de la OIT se insta la adopcion de
medidas adecuadas a las condiciones nacionales de cada Estado Miembro para que la
negociacion colectiva pueda desarrollarse en cualquier nivel y, en particular, a nivel de
establecimiento, de la empresa, de la rama de actividad, de la industria y a nivel regional o
nacional, con lo cual se puede colegir claramente la existencia y reconocimiento de niveles

inferiores e independientes al de empresa.

La posicion planteada en el presente trabajo de investigacion pasa por comprender que,
asi como los trabajadores tienen el derecho irrestricto para constituir y afiliarse a cualquier
organizacion sindical que consideren mas adecuada a sus intereses, con independencia de
su instauraciéon expresa en la legislacion nacional, las entidades gremiales que ellos
conformen tienen el derecho a iniciar un procedimiento de negociacion colectiva en el nivel
en que fueron constituidas o en un nivel inferior®, previo acuerdo con el empleador. De
nada valdria, entonces, el ejercicio de la libertad sindical —en particular, de su manifestacion
positiva— si ella no va acompafada de la libertad de eleccién del nivel de negociacion que

haga posible la negociacion colectiva misma.

Como resultado, deviene en necesaria una intervencion estatal garantista que haga efectiva
la materializaciéon de los derechos a la libertad sindical y la negociacién colectiva, velando

por un real fomento y la promocion de formas de solucién pacifica de conflictos laborales,

30 Esto es posible sobre la base del Principio General del Derecho qui potest plus, potest minus

(“quien puede lo mas, puede lo menos”), el cual hace referencia a la atribucion implicita de una
potestad menor cuando la mayor se encuentra expresamente reconocida en la ley. En el caso de
la negociacion colectiva, es posible que una organizacién de ambito mayor (rama de actividad)
negocie en un ambito menor (empresa), siempre y cuando esta cuente con representatividad
suficiente dentro de ella. Para mayor detalle, véase el Informe N° 302, Caso N° 1845 del Comité
de Libertad Sindical.
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teniendo en consideracion la diferencia precisada por Pasco Cosmaopolis respecto a que la

intervencion se diferencia del intervencionismo.

Para el autor, “el intervencionismo es una distorsion, una acentuacion, una deformacion de
la intervencion. La intervencion es tan indispensable cuanto deseable, en la medida de la
real necesidad” (1995: 162). Esta real necesidad, en el caso concreto, se configura cuando
un grupo de trabajadores ve impedido su derecho a negociar colectivamente al no ser
reconocido como un sujeto colectivo legitimado y al no concederle la posibilidad de negociar
en el ambito deseado, siendo entonces imperiosa la injerencia del Estado a fin de hacer

posible dicha negociacion y consolidar la fuerza sindical del sujeto colectivo.

Esta intervencion positiva y garantista sobre la negociacion colectiva ha sido reconocida —
y podriamos afirmar promovida también— por el Tribunal Constitucional, en cuya sentencia
recaida en el Expediente N° 00261-2006-AA/TC (conocida como el “Caso CAPECQ”),
concluyé que el Estado debe realizar determinadas acciones positivas para asegurar las
posibilidades de desarrollo y efectividad de la negociacion colectiva, pudiendo otorgar
determinado “plus de tutela” cuando esta sea la Unica via para hacerla posible. Y dicho plus
de tutela se refleja en el reconocimiento cabal a los trabajadores de establecer los sindicatos
que consideren adecuados, asi como negociar colectivamente en el ambito que mas se
ajuste a sus intereses, a partir de una lectura amplia del catalogo ofrecido por nuestra

normativa respecto a los ambitos de constitucion gremial y de negociacién colectiva.

Es asi que deberia instarse a los 6rganos jurisdiccionales, a la Autoridad Administrativa de
Trabajo y, en general, a los particulares a optar no por una interpretacion literal y legalista
de la norma, sino por una interpretacion sistematica y mas garantista de acuerdo a la
Constituciéon Politica y los convenios internacionales sobre la materia, que permita a los
trabajadores poder ejercer libre y legitimamente su derecho a la negociacion colectiva,

consagrando de esta forma el caracter pacifista del mismo.

Por ello, si un sindicato se encontrara constituido a un nivel inferior al de empresa, deberia
serle conferido, en ese sentido, el derecho a negociar en el mismo nivel. De manera que
cualquier accion o inaccion por parte del empleador que tenga por objeto impedir
arbitrariamente la negociacion en dicho ambito constituiria —en nuestra opinion— un acto no

acorde al principio de buena fe negocial, lo que redundaria en la desnaturalizacién misma
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del derecho a la negociacion colectiva, conforme a sus principios rectores desarrollados

anteriormente.

Ahora bien, a estas justificaciones juridicas adicionalmente se pueden esgrimir diversas
razones de indole social y econémica a fin de defender la tesis de la pluralidad de ambitos
en los cuales se puede crear un sindicato y negociar colectivamente y, en la materia

especifica que aqui nos interesa, la existencia de niveles inferiores al de empresa.

En primer lugar, de acuerdo a estadisticas elaboradas por el Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo, en el afio 2017*', cuyos datos se resumen en el Cuadro N° 1, se
presentaron 527 pliegos de reclamos a nivel nacional, de los cuales solo 305 fueron
solucionados y registrados, sea mediante trato directo, conciliacion, extraproceso o arbitraje
(MTPE 2018: 61).

Cuadro N° 1
Pliegos de reclamos presentados y convenios colectivos registrados por meses
correspondientes al aino 2017 a nivel nacional y segun etapas de solucion

De los 305 convenios colectivos efectivamente solucionados, un total de 232 correspondia
a organizaciones gremiales de empleados, de obreros e, inclusive, de delegados (tanto de
empleados como de obreros) (MTPE 2018: 67), tal como se puede apreciar del Grafico N°

1 presentado a continuacion:

Las estadisticas empleadas en el presente trabajo datan hasta el afo 2017, dado que aun no se
publican las correspondientes al afio 2018.
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Grafico N° 1
Convenios colectivos registrados seguin organizacion sindical correspondiente al afio 2017

De similar manera, en el afo 2016 se registraron 352 convenios colectivos de los 548
pliegos de reclamos presentados a nivel nacional, siendo 277 de ellos correspondientes a
unidades menores a la empresa (MTPE 2017: 59 y 65), segun se observa en el Cuadro N°
2 y el Grafico N° 2:

Cuadro N° 2
Pliegos de reclamos presentados y convenios colectivos registrados por meses
correspondientes al aio 2016 a nivel nacional y segun etapas de solucion
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Grafico N° 2
Convenios colectivos registrados seguin organizacion sindical correspondiente al afio 2016

Este mismo escenario se replica en cada uno de los afos previos, de acuerdo al Cuadro N°
3 que presentamos a continuacion, el cual condensa resumidamente la informacién

brindada por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo:
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Cuadro N° 3
Porcentaje de pliegos de reclamos solucionados y de convenios colectivos suscritos a nivel
sub empresarial

Pliegos de Convenios Porcentaje Convenios Porcentaje de
Afo reclamos colectivos de pliegos sub convenios sub
presentados registrados  solucionados empresariales empresariales
2017 | 527 305 57.87% 232 76.07%
2016 548 352 64.23 % 277 78.69 %
2015 658 332 50.46 % 279 85.54 %
2014 | 657 443 67.43 % 364 82.17 %
2013 | 772 445 57.64 % 378 84.94 %
2012 804 435 54.10 % 344 79.08 %
2011 722 550 76.18 % 427 77.63 %
2010 641 502 78.32 % 381 75.90 %
2009 | 639 454 71.05 %" 321 70.70 %
2008 | 610 419 68.69 % 325 77.57 %
2007 641 478 74.57 % 206 43.10 %
2006 541 453 83.73 % 364 80.35 %
2005 | 528 390 73.86 % 306 78.46 %
2004 | 494 384 77.73 % 287 74.74 %
2003 | 535 371 69.35 % 296 79.78 %
2002 | 524 444 84.73 % 363 81.76 %
2001 | 533 418 78.42 % 337 80.62 %
2000 | 576 409 71.01 % 333 81.42 %
1999 | 652 468 71.78 % 374 79.91 %
1998 | 728 564 7747 % 467 82.80 %
1997 | 846 627 74.11 % 314 50.08 %
1996 | 998 623 62.42 % 496 79.61 %
1995 | 1,350 903 66.89 % 437 48.39 %
1994 | 1,271 803 63.18 % 612 76.21 %
1993 1,461 1,059 72.48 % -* -*

* No hay informacion

Fuente: Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
Elaboracién propia

Las cifras y estadisticas analizadas arrojan un panorama bastante revelador: en la gran
mayoria de casos, entre el 70% y 80% del total de convenciones colectivas fueron pactadas
por sujetos colectivos constituidos en niveles inferiores al empresarial (principalmente de
categoria) y por delegados que, igualmente, representan a un grupo de trabajadores menor
al espacio empresarial, lo que lleva a suponer que el ambito en el que dichas negociaciones

se llevaron a cabo fue, naturalmente, inferior al de empresa.
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Ello refleja que gran parte de los procedimientos de negociacién colectiva en nuestro pais
se efectuan en niveles sub empresariales. Vale, en este punto, citar a Gernigon, Odero y

Guido quienes reconocen que

“[e]l endurecimiento de la competencia derivado de la mundializacion y de
las innovaciones tecnoldgicas ha hecho que los convenios sectoriales (por
rama de actividad) estén perdiendo protagonismo en muchos paises frente
a los convenios de empresa (o0 incluso en ambitos inferiores como el
establecimiento, fabrica o taller), que deben atenerse estrictamente a los
criterios de productividad y rendimiento. De este modo, la flexibilizacion y la
desregulacién del trabajo han propiciado la negociacion colectiva por
empresa” (2000: 37).

A dicha aseveracion cabe agregar que, en el caso peruano en particular, inclusive se ha
propiciado la negociacion colectiva a niveles inferiores al empresarial, tal como demuestran

los datos ofrecidos por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo.

En ese sentido, si bien se debe procurar preferir la negociacién por rama de actividad en
tanto esta posee un ambito de aplicacion subjetivo mas amplio que el nivel empresarial o
sub empresarial, abarcando por tanto a una mayor cantidad de trabajadores, cierto es
también que el procedimiento negocial debe atender a la voluntad de las partes y adaptarse

a la realidad econdmica que los rodea.

No podria imponerse legislativa, administrativa o judicialmente un determinado ambito en
desmedro de la propia autonomia colectiva, aun cuando dicho nivel resulte la alternativa
mas favorable para el sistema de relaciones laborales. Es por ello que el esfuerzo también
debe estar desplegado a otorgar mayor eficacia a la negociacién colectiva de empresa o

menor nivel al ser estos los ambitos mayormente empleados por los sujetos colectivos.
En segundo lugar, cabe destacar un argumento adicional a fin de sostener la existencia de

ambitos sub empresariales: la cercania de los ambitos a los intereses de las propias partes,

en especial, de la parte sindical.
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De acuerdo a Villavicencio Rios, “[l]a situacion de cada unidad productiva es peculiar, por
tanto, las normas que regulen sus relaciones laborales deben tener un grado de
especificidad y flexibilidad muy grande, y ello solo es posible desde la autonomia colectiva”
(2012: 562). Correspondera a las partes, en tal sentido, decidir en qué nivel especifico se
desplegara la negociacién, pues solo aquellas se encuentran en insuperable posicion para
determinar el ambito mas idoneo para el desarrollo, proteccién y defensa de sus derechos

e intereses.

En el caso que nos atafie, nos hemos inclinado a lo largo de la presente investigacién en
reconocer la existencia de ambitos infra empresariales, siendo las principales ventajas
saltantes a la vista: para la parte laboral, solo los trabajadores involucrados en dicho ambito
conocen de manera mas cercana los problemas salariales y de empleo, asi como las
necesidades laborales que los aquejan y, por tanto, estdn en mejores condiciones de
defender sus intereses; mientras que para la parte empresarial es mas factible negociar
teniendo en cuenta su propia estructura productiva (sindicatos de establecimiento) y

remunerativa (sindicatos de categoria).

En tal sentido, la inmediatez que existe entre el empleador y el sindicato conlleva a una mas
presta solucion de problemas y permite a la organizacion sindical poder ejercer mayor

presion y tener un impacto reputacional positivo e inmediato dentro de su propio ambito.

Finalmente, el sustento de esta posicion también reside fundamentalmente en el propio
principio de autonomia colectiva, por el cual las partes regulan y norman cada aspecto de
su relacion de trabajo. Tan es asi que existen en nuestro pais negociaciones colectivas
llevadas a cabo por sindicatos de nivel superior en ambitos inferiores® y estando
actualmente en discusion la posibilidad de llevar a cabo una negociacion dentro de
procesos de descentralizacion productiva, asi como en un contexto de grupos de empresas,
aun cuando ninguna de las formas mencionadas esté expresamente regulada en nuestra

legislacion.

82 Al respecto, véase la Resolucion Directoral General N° 06-2012/MTPE/2/14 de fecha 13 de julio
de 2012, en la cual la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo admiti6 la posibilidad que un sindicato de rama de actividad negocie a nivel de empresa,
siempre y cuando tenga suficiente representatividad en ella.
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Es por ello que, si las partes negociales decidieran entablar una negociacion colectiva en
un ambito inferior al empresarial, ningun empleador o conjunto de empleadores, autoridad
administrativa o judicial deberia impedir su realizacién bajo el argumento que dichos niveles
no se encuentran expresamente consagrados en nuestra legislaciéon o que, como se afirma
actualmente, los mismos estan recogidos como supuestos de negociacion a nivel

empresarial.

Entonces, si se verifica que, en un caso concreto, existen dos 0 mas organizaciones
sindicales constituidas en el mismo ambito —los cuales a nuestro juicio no son unicamente
los aquellos detallados en el TUO-LRCT y el RLRCT—-, podra operar la figura de la
representatividad, generando que sea el sindicato mayoritario el que asuma la
representacion de todos los trabajadores del ambito incluidos aquellos afiliados a las
organizaciones sindicales minoritarias. Si, por el contrario, no existiera un unico sindicato
que se arrogue la representatividad de todo el ambito, las organizaciones gremiales podran
acordar ejercer la representacion del mismo de manera conjunta o, en su defecto, cada una

de ellas representara a sus afiliados.

Respecto al caso planteado al inicio, el analisis que debe realizarse ha de empezar con el
integro reconocimiento a los trabajadores de constituir las organizaciones sindicales que
consideren apropiadas para alcanzar sus fines, asi como el reconocimiento a la plena
autonomia que tienen estos junto con los empleadores o las organizaciones de

empleadores de elegir el nivel de negociacion que mas se ajuste a sus intereses.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado, se puede concluir que el Sindicato ABC vy el
Sindicato XYZ se encuentran constituidos en ambitos distintos: mientras que el nivel del
primero es la empresa, el segundo es de un ambito menor (categoria, establecimiento,
etcétera). Por tanto, las negociaciones que cada uno de ellos emprenda se desarrollaran
en el ambito empresarial y en el sub empresarial, respectivamente, con lo cual la tesis
respecto a la supuesta representatividad del Sindicato ABC deviene en infundada. En tal
sentido, la parte empleadora no podria, a solicitud del Sindicato ABC, negarse a recibir el

pliego de reclamos presentado por el Sindicato XYZ ni a negociar con este.

Ahora bien, una interpretacién constitucional y garantista del contenido del derecho a la

negociacion colectiva como la pretendida en el presente trabajo de investigacion conlleva,
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naturalmente, al reconocimiento e incremento de sindicatos constituidos a niveles sub
empresariales, lo que sin duda alguna recrudece la descentralizacion de la negociacién
colectiva. Ello genera que se torne en necesario idear una férmula a través de la cual se
pretenda reducir los efectos de esta descentralizacion y de la posibilidad que confluyan dos

0 mas convenciones colectivas, lo cual sera materia de desarrollo en el siguiente capitulo.
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CAPIiTULO Il

LA ARTICULACION COMO RESPUESTA A LA HIPERDESCENTRALIZACION
NEGOCIAL Y LA CONCURRENCIA DE CONVENIOS COLECTIVOS

3.1. El modelo descentralizado de negociacion colectiva en el Peru

Sin intencidn alguna de agotar el analisis que al respecto existe sobre la materia, se pueden
identificar distintas formas de catalogar el régimen de negociacidon colectiva en un
determinado pais: de acuerdo al procedimiento (la configuracion de la negociacion colectiva
como cauce social de las relaciones laborales), pueden existir modelos de proteccion
negativa y de garantia positiva; segun el sistema (el conjunto de reglas de accién y
organizacién de quienes negocian sobre el procedimiento), se pueden reconocer modelos
intervenidos y autbnomos, asi como estaticos y dinamicos; y, en cuanto a la estructura (el
conjunto de acuerdos alcanzados dentro de determinado ambito funcional o territorial),
podemos encontrar modelos centralizados y descentralizados, jerarquizados y autbnomos,
y anomicos y articulados (NEVES MUJICA 39-40).

Respecto a esta ultima clasificaciéon, Ermida Uriarte, Villavicencio Rios y Cortés Carcelén
explican que “normalmente la estructura de la negociacion colectiva esta determinada por
los sujetos negociadores y por el nivel en que estos practican la negociacion y celebran los
convenios resultantes (...)” (CASTELLO 2011: 77). Como se ha indicado, no se pretende
ahondar en el tema de la estructura negocial que es, sin duda alguna, uno de los aspectos
mas complejos del Derecho Colectivo del Trabajo®, toda vez que nos alejaria del punto
central del presente trabajo que es la determinaciéon de capacidad y legitimidad de
sindicatos sub empresariales, y la consecuente articulacidon negocial como remedio ante la

maximizacion del modelo descentralizado de negociacion colectiva.

3 Para mayor detalle, pueden leerse los trabajos de GARRIDO PEREZ, Eva. Estructura y
concurrencia en la negociacion colectiva. Cadiz. Disponible en:
http://fundacion.usal.es/aedtss/images/stories/documentos/XXV-CONGRESO-NACIONAL-
2015/Eva_Garrido_Pe%CC%81rez_.pdf / NAVARRO NIETO, Federico. “Problematica de la
estructura de la negociacién colectiva en Espafia”. Temas Laborales. Revista andaluza de
trabajo y bienestar social. Andalucia, 2009, numero 100, pp. 629-661. / REY GUANTER,
Salvador del. Estructura de la negociacidon colectiva, prioridad del nivel de empresa e
inaplicacion del convenio colectivo tras la Reforma Laboral de 2012. Madrid. Disponible en:
http://www.empleo.gob.es/es/sec_trabajo/ccncc/B_Actuaciones/Estudios/Estructura_de la_
negociacion_colectiva_web.pdf
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Sin embargo, si consideramos conveniente apuntar que en la misma influyen razones de
indole juridico como extrajuridico que, combinados entre si, resultan en una variedad de
sistemas negociales. En palabras de Navarro Nieto, la complejidad se deriva de la
extraordinaria imbricacion entre los datos normativos y las variables extrajuridicas. Influyen
factores econdémicos y ligados al tejido productivo: la apertura a la competencia
internacional, las dimensiones de las empresas, diversidad de los mercados segun ambitos
geograficos y variedad de las actividades sectoriales. También factores vinculados a las
caracteristicas de las relaciones laborales, siendo en este caso esencial considerar los
factores histéricos en la formacion y desarrollo del sistema, por un lado, y, por otro, las
caracteristicas de las organizaciones de empresarios y de trabajadores, sus intereses y
estrategias (2009: 631). A ello podemos afadir la influencia que puede ejercer una
legislacion particularmente intervencionista en el que se privilegien ciertos niveles en

detrimento de otros, como es el caso peruano.

De tal forma, Castello senala que la estructura de la negociacion colectiva incluye dos
cuestiones, a saber: (1) la de los niveles de negociacion y (2) la de la coordinacién o
articulacion de los diversos niveles” (2011: 77). La primera estriba en la multiplicidad de
ambitos con los que cuentan las partes para negociar; y, la segunda se fundamenta en la
posibilidad que tienen los sujetos colectivos, en un determinado ordenamiento juridico, de
articular las negociaciones colectivas llevadas a cabo en distintos ambitos a fin de alcanzar

convenios armonizados.

A efectos del presente trabajo de investigacion, nos hemos de centrar en la clasificacion de
acuerdo a la estructura de la negociacién colectiva y, por el momento, en la que establece
el binomio “centralizacion-descentralizacion” y la cual, en palabras de Rosenbaum Rimolo,
se caracteriza por el ambito en el que se concentra el poder de las organizaciones
representativas (sindicales y empresariales), asi como el poder normativo del Estado (2016:
286). En buena cuenta, el analisis del modelo centralizado-descentralizado se enfoca en la

unidad negocial dominante en un determinado pais.

En el primero, existe un fuerte ensamblaje en torno a unos pocos y grandes focos de poder
(unidades amplias como las organizaciones centrales o de nivel de rama o sectores de

actividad), mientras que en el segundo se genera una multiplicidad de unidades
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representativas con la consecuencia de resultar mas atomizadas y de poseer un tamafio y
peso relativos (unidades reducidas como las organizaciones de empresa, de
establecimiento, de secciones o hasta de oficios) (ROSENBAUM RIMOLO 2016: 286).

En el caso peruano, el modelo intervencionista de relaciones laborales que incidio en la
regulacién de la estructura sindical y negocial —y sobre el cual hicimos una breve referencia
en el segundo capitulo— ha generado, también, que la negociacién colectiva se torne en
sumamente descentralizada al estar nuestra legislacién inclinada a anteponer la
negociacién a nivel de empresa, como ejemplificamos del extracto del articulo 45 del TUO-

LRCT que citamos a continuacion:

“Articulo 45.- Si no existe previamente una convencion colectiva en cualquier
nivel de los sefalados en el articulo anterior, las partes decidiran, de comun
acuerdo, el nivel en que entablaran la primera convencién. A falta de

acuerdo, la _negociacién se llevara a nivel de empresa (...)" (énfasis

agregado).

Sobre el particular, en la sentencia del Tribunal Constitucional recaida en el Expediente N°
03561-2009-PA/TC (conocido como el caso de los trabajadores portuarios), se resolvio por
inaplicar la ultima parte del dispositivo antes citado por cuanto contravenia uno de los
principios de la negociacién colectiva: la libertad para decidir el nivel de negociacion. Aun
cuando la inaplicacion fue decretada para el caso concreto al ser resuelto dentro de un
proceso de amparo, la sentencia no deja de ser importante, entre otros motivos, por

evidenciar la patente inconstitucionalidad de dicho texto.

Para Villavicencio Rios, con quien coincidimos plenamente, mediante el TUO-LRCT y su
Reglamento se establecié “(...) un modelo descentralizado de relaciones laborales, en el
que lo sindical gira alrededor de la empresa. Se favorece abiertamente la sindicacién en
este ambito, lo mismo que la negociacidon colectiva y la huelga, concentrando la

conflictividad laboral en la sede empresarial” (2012: 557).

Ademas del cuestionado articulo 45, el Decreto Ley N° 25593 —cuyo texto original devino

en nuestra actual Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo luego de que el Gobierno
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peruano levantara las observaciones formuladas por el Comité de Libertad Sindical—

también establecio en su Tercera Disposicion Transitoria y Final lo siguiente:

“Los trabajadores y las empresas o gremios comprendidos en negociaciones
colectivas a nivel de rama de actividad actualmente en tramite, deberan
ratificar o modificar su voluntad de continuar negociando en dicho nivel
dentro de los treinta (30) dias naturales posteriores a la entrada en vigencia
del presente Decreto Ley. De no haber acuerdo de partes, la negociacion

colectiva se llevara a cabo a nivel de empresa.

La Autoridad de Trabajo dispondra el archivamiento definitivo de los
expedientes a que se refiere el parrafo anterior en los cuales no hubiera
recaido acuerdo de partes para continuar negociando a nivel de rama de

actividad”.

Lo anterior evidencia una manifiesta intencion del Estado de preferir la negociacion
colectiva a nivel de empresa en detrimento de niveles superiores como la rama de actividad,
propagando un modelo descentralizado de negociacién. Dicha disposicidn, no obstante, fue
posteriormente derogada por el articulo 4 de la Ley N° 27912 que modifico la Ley de
Relaciones Colectivas de Trabajo, de acuerdo a las observaciones formuladas por el
Comité de Libertad Sindical de la OIT.

Ello ha generado que, en nuestro pais, por regla general, la negociacién colectiva se
desarrolle a nivel de empresa e, inclusive, en niveles inferiores, tal como ha quedado
demostrado con las estadisticas analizadas en el capitulo precedente. Recordemos que,
desde el afio 1993, aproximadamente el 70% a 80% de los convenios colectivos firmados
y registrados se pactaron por delegados y organizaciones sindicales de categoria (obreros
y empleados), situacion que se repite ano a ano hasta la actualidad, lo cual conlleva a
plantearnos la siguiente interrogante: ;como se enfrenta la dispersién de diversos actores
sociales ante una situacion de ya no descentralizacion, sino de hiperdescentralizacion? La

respuesta a dicha pregunta sera desarrollada seguidamente.

34 Al afo siguiente de la dacién del Decreto Ley N° 25593 que comprendia los dispositivos antes
criticados y que posteriormente se convirtiera en el actual TUO-LRCT.
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3.2. La concurrencia de convenios colectivos como consecuencia natural de la

hiperdescentralizacion

No es de extrafar que un sistema de descentralizacion sindical y negocial resultante de una
legislacion intervencionista conlleve al incremento de sindicatos y negociaciones colectivas
de empresa. Ello, aunado ademas a la posicion planteada en el presente trabajo a través
de la cual se pretende otorgar pleno reconocimiento a las organizaciones sindicales de
ambitos inferiores al empresarial y las respectivas negociaciones que estas procuran incoar,
genera una maximizacion del modelo descentralizado. Una denominada

“hiperdescentralizacion”.

La situacioén descrita puede engendrar escenarios de concurrencia, en tanto es factible que
convenciones colectivas acordadas en niveles distintos sean aplicables a un mismo
conjunto de trabajadores. Lo anterior, ademas, es consecuencia natural del propio
reconocimiento del principio de autonomia colectiva, por medio del cual los trabajadores
constituyen las organizaciones que estimen mas convenientes a fin de realizar sus
actividades sindicales y negociar en el ambito deseado. Es por ello que, a continuacion, se
pretendera esbozar una solucion a la problematica antes mencionada, no sin antes ahondar

acerca de la figura de la concurrencia de convenios colectivos.

Por regla general, cada convencién colectiva tiene un ambito subjetivo propio de aplicacion
durante el tiempo en que se encuentra vigente. Asi, un convenio de rama de actividad sera
aplicable a los trabajadores de la rama correspondiente, un convenio de empresa a los
trabajadores de esta y un convenio sub empresarial a aquellos trabajadores del

establecimiento, categoria, etcétera en cuyo nombre se haya suscrito.

Empero, es posible que dos 0 mas convenios de niveles distintos se disputen la regulacion
de un conjunto de trabajadores al mismo tiempo. Tal es el caso, por ejemplo, de un convenio
colectivo pactado a nivel de rama de actividad y un convenio de empresa de dicha rama; o,
de un sindicato de empresa cuyo convenio colectivo es aplicable a todos los trabajadores
de la misma (ya sea porque se constatd su representatividad o por haberse acordado la
extension de sus beneficios) y que convive con un sindicato de menor ambito que

igualmente tiene un convenio.
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En dichos casos se configura un escenario de concurrencia, la cual es definida por Gorelli
Hernandez como aquella situacién en la que hay dos normas (en este caso convencionales)
que coinciden, de manera que ambas pueden regular al mismo tiempo las relaciones
juridicas de un concreto colectivo de trabajadores (2011b: 72). Para ello es indispensable
que exista una zona de interseccion entre los ambitos subjetivo, funcional y territorial de
dos convenios colectivos o que uno de ellos pueda estar incluido dentro del ambito de otro

superior, debiendo ser la coincidencia parcial y no total (2011a: 31).

En el mismo sentido afirma Puertas Fernandez al reconocer que el principio de concurrencia
consiste en la existencia de dos normas convencionales de distinto ambito y parcialmente
coincidentes, en virtud de las cuales pueden llegar a regularse conjuntamente las relaciones
juridicas de un colectivo de trabajadores. Sostiene el referido autor que pueden distinguirse
hasta tres causas principales que generan esta situacion y que principalmente responden
a la imprecision en la delimitacion del ambito funcional, a la voluntad expresamente
manifestada por las partes y a la coincidencia de iniciativas negociadoras en distintos

ambitos (que seria el supuesto abordado en el presente trabajo) (2015: 12).

La concurrencia puede ser clasificada en conflictiva y no conflictiva. En la primera de ellas,
un mismo grupo de trabajadores es afectado por dos o0 mas convenciones colectivas de

similar vigencia, pues sus contenidos respectivos resultan contradictorios entre si.

En palabras de Lopez Aniorte, a diferencia de los casos de sucesion, la concurrencia
reclama la presencia simultanea de dos convenios colectivos, produciéndose cuando,
vigente un convenio en un determinado ambito, entra en vigor otra norma convencional de
ambito distinto que es apta para regular las relaciones de trabajo que estan incluidas en el
ambito aplicativo del convenio anterior y que no admite la simultanea aplicacién de los
preceptos concurrentes (2015: 74 y 78). En estos casos, sera necesario optar por aquel

mas idéneo para regular la relacion juridica.

Conforme indica Neves Mujica citando a Martin Valverde, “el conflicto entendido en sentido
amplio engloba dos supuestos distintos de incompatibilidad de normas: la contradiccién y
la divergencia”. Atendiendo al tipo de normas confrontadas, se debe diferenciar entre el
origen y el ambito de ellas. De un lado, el origen de la norma puede ser internacional (un

tratado), estatal (una ley o un reglamento), profesional (un convenio colectivo o un
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reglamento interno de trabajo) o social (una costumbre). De otro lado, el ambito puede ser

general o especial (2012: 162).

Agrega el autor (2012: 162 y 163) que solo si el origen y el ambito son iguales habra una
contradiccion entre normas, lo cual se soluciona con la eliminacion de una de ellas y la
consecuente supresion del conflicto mismo. Y, en el caso de que haya coincidencia en uno
de los elementos y discordancia en el otro, o que ambos sean distintos, estaremos frente a

una divergencia.

De lo anterior se puede deducir que la divergencia se configura como un supuesto de
concurrencia de caracter conflictivo en sentido estricto y, a diferencia del supuesto de
contradiccion, en ella no se suprime la norma del sistema juridico, sino que se selecciona
aquella que resulte aplicable al caso concreto, de acuerdo a los criterios de resolucion de
antinomias como los principios de jerarquia, de especialidad, de temporalidad y de norma

mas favorable, este ultimo propio del Derecho Laboral.

En el ordenamiento juridico espaiol, se establecioé una regla de prohibicion de concurrencia
en el articulo 84 del Estatuto de Trabajadores que “supone el establecimiento de un principio
de prioridad temporal, a tenor del cual, cuando concurren dos convenios colectivos, se le
da prioridad aplicativa al convenio que es el primero en el tiempo; es decir, a aquel de los
dos que exista en primer lugar’” (GORELLI HERNANDEZ 2011a: 18). Con ello se observa
la preferencia del legislador espanol por el criterio de temporalidad que favorece al convenio

gue ya se encuentra vigente.

Por su parte, nuestro pais ha optado por el criterio de norma mas favorable. En efecto, en
nuestra legislacion, el principio de norma mas favorable ha sido recogido en el tercer parrafo
del articulo 45 del TUO-LRCT al disponer expresamente que “[e]n caso de conflicto se
aplicara la convencion mas favorable, confrontadas en su integridad”. Pues bien, debemos
sefalar que la inclusion de dicha alocucion inmediatamente después de aquella que permite

la articulacion de convenios colectivos resulta poco acertada.

En efecto, consideramos —sin perjuicio de un desarrollo posterior mas extenso al respecto—
que en la medida que exista articulaciéon, no podra configurarse conflicto alguno, dejando la

aplicacion del principio de norma mas favorable a los supuestos de concurrencia conflictiva
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de convenios colectivos que, valga la redundancia, no han sido articulados. Por ende, la
ubicacion de la disposicion antes sefialada no seria del todo correcta al estar expuesta a
confusiones y malinterpretaciones acerca de su aplicabilidad a los convenios colectivos

articulados, aunque la experiencia de esto ultimo en la practica sea nula.

Retornando al principio de norma mas favorable, nuestra legislacion se ha inclinado por la
teoria del conjunto en contraposicion a la teoria de la acumulacion y la teoria institucional.
En la primera de ellas, hay que cotejar globalmente los convenios en su totalidad y escoger
como aplicable a aquel que salga de tal comparacién como el mas beneficioso para los
trabajadores (VILLAVICENCIO RIiOS 2011: 58). De otro lado, en la teoria de la acumulacion
se analiza aspecto por aspecto de cada institucion, mientras que en la teoria institucional o
de la inescindibilidad se coteja las normas de acuerdo a las instituciones en discusion
(NEVES MUJICA 2012: 173-174). Nosotros estimamos que lo mas adecuado seria optar
por la teoria institucional que conlleva a un mejor analisis de las disposiciones
convencionales, agrupandolas de acuerdo a su misma naturaleza y finalidad, en vez de la

teoria del conjunto, la cual resulta insuficiente.

No obstante, bajo los preceptos textuales del articulo 45 del TUO-LRCT, se debera optar
por el convenio colectivo que resulte integramente mas beneficioso para la organizaciéon
sindical. A comparacién de la regla espanola de preferencia temporal que es ciertamente
infalible de determinar, el principio de norma mas favorable no otorga la misma certeza, por
cuanto contiene un componente subjetivo que es la de delimitar qué es lo mas favorable al

sindicato.

En la concurrencia no conflictiva; esto es, “en aquellos supuestos en los que se produce
una efectiva coordinacién entre los convenios colectivos, pudiendo aplicarse ambos a la
vez, a un mismo colectivo, regulando los dos las relaciones juridicas de este colectivo, sin
que surja incompatibilidad entre los dos convenios” (GORELLI HERNANDEZ 2011a: 25),
no es indispensable optar por uno de los convenios, en tanto sus respectivos contenidos no

resultan incompatibles entre si y pueden convivir simultdneamente. Este es el caso de la
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supletoriedad®, la subsidiariedad®, la complementariedad®, la suplementariedad®® y, a ello

agregamos, la articulacion negocial.

Pues bien, a fin de evitar una situacion conflictiva como la que podria desencadenar la
concurrencia de diversas convenciones colectivas pasibles de afectar a un grupo importante
de trabajadores, se torna en necesario idear una propuesta que elimine la posibilidad de
que estos casos se materialicen, lo que a su vez coadyuvaria a reducir los embates propios
de la hiperdescentralizacion: la negociacién colectiva articulada, sobre la cual ahondaremos

seguidamente.

3.3. Propuesta: La articulacion de convenios colectivos

En el caso que nos atafie, tenemos dos 0 mas normas convencionales derivadas de
procedimientos de negociacioén colectiva (igual origen), pero que tienen, al menos a primera
vista, ambitos de aplicaciéon distintos: uno de rama de actividad, uno de empresa, uno de
categoria, establecimiento, etcétera. Mas cabe sefalar que, en estos supuestos, destaca
una particularidad: aun cuando los ambitos en los que se desarroll6 la negociacidn colectiva
y en donde el convenio desplegara sus efectos son distintos, estos coinciden parcialmente,
toda vez que el de menor ambito se subsume en el de mayor ambito, por lo que resultan

aplicables a un mismo conjunto de trabajadores.

Lo anterior puede ser graficado de la siguiente manera, segun se muestra en la Figura N°
1:

3 En la relacion de supletoriedad tenemos la norma uno, a la que por ser especial le corresponde
regular un hecho pero no lo hace, denominada suplida, y la norma dos, de caracter general, que
si contiene regulacion para el hecho, llamada supletoria. Comunmente, ambas normas se
conectan a través de una remisién (NEVES MUJICA 2012: 159).

36 Para Neves Mujica (2012: 161), la subsidiariedad es una relacidon que supone la existencia de
una primera norma, a la que llamamos subsidiaria, que regula provisionalmente un hecho, hasta
que se dicte o entre en vigencia la segunda, que lo regulara definitivamente.

37 En la relacion de complementariedad, la norma uno tiene como caracteristica dejar incompleta la
regulacion del hecho, razén por la cual la funcién que cumple la norma dos es la de completarla.
Ambas se vinculan a través de una remision (2012: 181).

38 De acuerdo a Neves Mujica (2012: 183), toda vez que una norma se configura como minima y

otra la mejora tenemos entre ellas una relacion de suplementariedad y, para desempefiar este
papel, la primera requiere poseer un rango mayor que la segunda.
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Figura N° 1
Concurrencia de convenios colectivos por ambito

Rama de
actividad

* Elaboracién propia

En tal sentido, si bien los acuerdos colectivos concuerdan en su origen y ambito, no es del
todo exacto afirmar que, por ende, estamos frente a un supuesto de contradiccion
(inexistencia de conflicto). Por el contrario, dada la coincidencia parcial en cuanto al ambito
de aplicacion, existe un espacio en el cual se puede suscitar una concurrencia conflictiva,

ante la cual se propone como solucién a dicha problematica la articulacion de los convenios.

Prosiguiendo con la distincion realizada en el acapite inicial respecto a la estructura de la
negociacién colectiva efectuada por Valdes Dal-Re, quien es citado por Neves Mujica, la
negociacién colectiva también puede clasificarse de acuerdo al modo de conexién entre los
distintos niveles (modelos jerarquizados y auténomos) y segun el contenido de dicha

conexién (modelos andmicos y articulados).

En los modelos jerarquizados, existe una vinculacion de los niveles inferiores a los
superiores respecto del ritmo de desarrollo de la actividad negocial, mientras que los
modelos auténomos se caracterizan por la inexistencia de estas reglas. De otro lado, en los

modelos andmicos todos los niveles pueden negociar sobre todas las materias, en tanto
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que en los modelos articulados hay una divisiéon de contenidos entre los diferentes niveles
(NEVES MUJICA 1995: 40).

Para Goldin (1994: 16), una estructura articulada supone una distribucién de contenidos
sustanciales entre los diversos niveles de negociacion, y, en consecuencia, la imposicién
de reenvios y cierres que se imponen desde los niveles "superiores" de esa estructura. Ello
implica un conjunto de unidades de contratacion de distinto nivel que se interrelacionan
entre si de forma que la ley, o un acuerdo de nivel superior encomienda a los niveles
inferiores la regulacién de las materias reenviadas, inhibiéndoles simultdneamente el
tratamiento de aquellas otras que se reservan para la unidad de contratacién mas amplia
(campo de competencia reservada), o que simplemente se clausuran (campo de
competencia excluido) o, por fin, imponiendo limites cuantitativos minimos o maximos (o

ambos) que los niveles inferiores no pueden desbordar.

Como acertadamente manifiesta el autor

“(...) si bien las clasificaciones que distinguen las estructuras jerarquizadas
de las auténomas de un lado y, de otro, las estructuras articuladas de las
anomicas, son entre si independientes, deben sin embargo aceptarse que la

jerarquia presupone cierta articulacidon o, cuanto menos, favorece la

implantacién _de férmulas de articulacién, mientras que la estructura

auténoma (no jerarquizada) ha de ser, probablemente, una estructura

anomica o asistematica” (énfasis agregado) (GOLDIN 1994: 15).

Teniendo en cuenta lo anterior y como hemos adelantado, nuestra posicion es abogar por
un modelo jerarquizado y articulado de negociacién colectiva como propuesta de solucion
para prevenir eventuales escenarios de concurrencia conflictiva de convenios colectivos.
Ademas, esta propuesta también coadyuva a combatir los efectos naturales de un modelo
hiperdescentralizado como consecuencia del propio incremento de sindicatos infra

empresariales y de negociaciones colectivas en dicho nivel.

Recordemos que el modelo descentralizado de negociacion colectiva genera una gran
dispersién sindical, pues da cabida a una multiplicidad de sujetos colectivos de ambitos

menores (empresa, categoria, establecimiento, etcétera) y que abarcan a un grupo reducido
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de trabajadores a comparacién de los ambitos mayores, lo cual conlleva a la reduccion de

la fuerza sindical de estos sujetos al no lograr un mayor impacto respecto de su actividad.

De otro lado, se propugna asimismo un modelo articulado, en tanto resultan necesarias
reglas claras de reparticion de las materias negociales con el objeto de evitar la
yuxtaposicién de disposiciones contrarias o confusas sobre la misma institucién. El articulo
45 del TUO-LRCT que recoge la articulacién prevé, a nuestro criterio, una redaccién
contradictoria: en un primer momento se establece que las convenciones de distinto nivel
deberan articularse para definir las materias que seran tratadas en cada una, sugiriendo a
las partes una plena libertad para lograr ello; y, seguidamente, dispone que el nivel inferior
(en este caso, el de empresa) podra negociar las materias no tratadas en la convencién
superior, que la reglamenten o que se refieran a condiciones de trabajo propias y exclusivas
de dicho ambito. En otras palabras, limitando dicha facultad y restringiendo el poder

negocial a las materias complementarias y suplementarias del ambito superior.

Como mencionan Gernigon, Odero y Guido, “[lJlos érganos de control no han establecido
criterios sobre la articulacion entre convenios colectivos de distinto nivel (la economia en
general, una rama de actividad o industria, un grupo de empresas o una empresa o

establecimiento) y de diferentes ambitos geograficos dentro del mismo” (2000: 46).

No obstante, consideramos que, en este punto, se debe ceder a la autonomia negocial la
determinacion libre y consensuada respecto a qué materias les correspondera a cada de
las organizaciones sindicales involucradas negociar (si asi lo desean), siempre observando

los principios de buena fe negocial, razonabilidad y proporcionalidad.

De esta forma, a modo referencial, podran ser de competencia de la organizacién sindical
de empresa (el ambito superior) las materias referidas a incrementos remunerativos,
ayudas econdmicas o préstamos, productividad, formaciéon y capacitacion profesional,
facilidades sindicales, Seguridad y Salud en el Trabajo que afecten a todos los trabajadores
involucrados, mientras que el ambito inferior puede regular los complementos salariales
(asignaciones, bonificaciones), la ordenacién del tiempo de trabajo (jornada, horario y
turnos de trabajo), condiciones de trabajo que son propios de la categoria, el

establecimiento o la seccion (alimentacion, movilidad).

73



Al respecto, la Recomendacion N° 163% de la OIT sobre la negociacion colectiva, ha
establecido en su punto 4 que “[e]n los paises en que la negociacién colectiva se desarrolle
en varios niveles, las partes negociadoras deberan velar por que exista coordinacién entre
ellos”. En ese sentido, la articulacion deviene no solo en una forma para paliar la
atomizacion sindical y negocial, y de evitar la duplicidad y/o superposicion de convenios a
un mismo colectivo de trabajadores (esto es, prevenir la configuracion de un supuesto de
concurrencia conflictiva), sino en una medida de promocion de la negociacion colectiva, tan
es asi que la OIT ubica la citada disposicion dentro del apartado relativo a los medios para

fomentarla.

No obstante, esta figura no resulta del todo novedosa. Por el contrario, ya nuestra
legislacion tenia prevista la articulacion de convenios colectivos en el articulo 45 del TUO-
LRCT:

“Articulo 45.-

Las convenciones de distinto nivel acordadas por las partes deberan
articularse para definir las materias que seran tratadas en cada una. En caso
de conflicto se aplicara la convencidon mas favorable, confrontadas en su

integridad.

Podran negociarse a nivel de empresa las materias no tratadas en una
convencion a nivel superior, que la reglamenten o que se refieran a

condiciones de trabajo propias y exclusivas de la empresa”.

Pese a su regulacion expresa en la citada disposicién normativa, hasta el momento no

existe en la practica sindical ningun caso de articulacion negocial.

En ese sentido, nosotros nos decantamos por la implementacion de una negociacion
colectiva articulada con la finalidad de potenciar la accion sindical, reducir los embates
propios de la dispersion frente a la multiplicidad de sujetos colectivos infra empresariales y

prevenir escenarios de concurrencia conflictiva de convenciones colectivas.

39 La Recomendacion N° 163 fue adoptada por la Conferencia Internacional de Trabajo el 19 de

junio de 1981 en Ginebra.
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No podria darse, en principio, conflicto de normas colectivas alli donde existan
negociaciones en distintos niveles, pues se parte de la premisa que cada convenio regulara
las relaciones laborales dentro de su propio ambito de aplicacion (de rama de actividad, de
empresa, de categoria, establecimiento, etcétera). Sin embargo, podria suceder que ciertos
ambitos converjan de tal forma que sea necesaria la coordinacién previa; esto es, la
reparticion de materias negociales a través de la articulacion como es el caso planteado al

inicio de la presente investigacion.

En dicha situacién tampoco podria configurarse conflicto alguno, en la medida que cada
ambito regulara las materias de acuerdo a las reglas de competencia que hayan establecido
previamente. Por ello, si se identificaran eventuales situaciones de conflicto, estas deberan
ser resueltas mediante el criterio de competencia (a cual de las organizaciones sindicales

le corresponde regular la materia discutida).

Como es de verse, la posibilidad de articular dos 0 mas negociaciones no solo resuelve la
problematica de los efectos de la atomizacion sindical y la instauracién de un sistema
(hiper)descentralizado, sino ademas incide directamente en la determinacion de la propia

estructura negocial como una de las causales juridicas influyentes.

3.4. Otros efectos practicos del reconocimiento de constitucion gremial y

negociacion colectiva infra empresarial

Finalmente, ante la adopcion de la postura que aboga por el pleno reconocimiento de
ambitos infra empresariales, se pueden identificar las siguientes consecuencias juridicas
practicas adicionales en torno a los derechos de libertad sindical, de negociacion colectiva

y el ejercicio del derecho de huelga, las cuales mencionamos a continuacion:

e Prohibicién de doble afiliacion.- Conforme al articulo 12, literal c) del TUO-LRCT,
para ser miembro de un sindicato se requiere no estar afiliado a otro sindicato del
mismo ambito. En tal sentido, no seria posible (y, ademas, seria impracticable) que
un trabajador se afilie a un sindicato de empleados y, al mismo tiempo, al de obreros;
a una organizacion sindical de Lima y de Arequipa; o, al sindicato area de produccion

con
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Sin embargo, no existiria ningun impedimento para que este se encuentre afiliado a
un sindicato de empresa y a uno de categoria, establecimiento o seccion
simultaneamente, pues estos estan constituidos en ambitos distintos. En cuanto al
convenio colectivo que de cada negociacién se derive, estimamos que al trabajador
sindicalizado le correspondera la aplicacion de los beneficios contenidos en cada
uno de ellos, con ciertas precisiones que identificamos en los siguientes dos

escenarios:

En el primero, existe articulaciéon negocial de ambas convenciones, con lo cual al
trabajador se le podran aplicar las disposiciones de cada acuerdo sin ningun
problema, en tanto las materias no se superponen. En el segundo, no existe
articulacion y, por tanto, no hay coordinacion entre los convenios. De este modo, en
el supuesto que existan contenidos contradictorios, la controversia se debera
resolver bajo el principio de norma mas favorable desde la perspectiva de la teoria
institucional o de la inescindibilidad Unicamente sobre el espacio conflictivo. Lo

anterior se grafica de la siguiente manera:

Figura N° 2
Concurrencia de convenios colectivos por contenido

Clausulas
Clausulas exclusivas del
exclusivas del convenio
convenio colectivo de
colectivo de categoria,
empresa establecimiento
0 seccion

zona de conflicto

* Elaboracién propia

En la Figura N° 2, la zona de la izquierda corresponde a las disposiciones exclusivas

del convenio colectivo de empresa, mientras que la zona de la derecha a las
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disposiciones del convenio colectivo de ambito infra empresarial (categoria,
establecimiento o seccion), las cuales son de aplicacion al trabajador. En la franja
de interseccién, de otro lado, se encuentra la zona de conflicto: aquellas
disposiciones que son contradictorias entre si que se resuelve a través de la eleccion
de la convencion mas favorable, atendiendo al analisis de las instituciones en

cuestion.

Cuota sindical.- De acuerdo al articulo 28 del TUO-LRCT, el empleador, a pedido
del sindicato y con autorizacion escrita del trabajador, deducira de las
remuneraciones las cuotas sindicales ordinarias y extraordinarias. En caso un
trabajador se encuentre afiliado a dos sindicatos de diferente ambito segun el
escenario descrito en el punto anterior, se debera realizar el descuento de las cuotas
correspondientes a las dos organizaciones sindicales, pues este se beneficia

igualmente de los acuerdos arribados por ellas.

Federaciones y confederaciones.- Para constituir una federacion, el articulo 36 del
TUO-LRCT exige, al menos, la unién de no menos de dos sindicatos registrados de
la misma clase. Similar regulacion se establece para el caso de la confederacion.
Teniendo en cuenta ello, no existe impedimento alguno para que dos o mas
organizaciones infra empresariales (por ejemplo, empleados y obreros; de
establecimientos distintos; o, de unidades productivas distintas) se organicen a fin

de constituir una “federacién de empresa”.

Este caso es diferente al supuesto de una fusion: en la fusion, dos 0 mas sindicatos
se relnen en una entidad juridicamente independiente, originando la extincion de la
personeria gremial y juridica de una de ellas, mientras que en la creacion de
federaciones (organizaciones de segundo grado) y confederaciones
(organizaciones de tercer grado), las organizaciones sindicales de base mantienen
su personeria juridica que es distinta a la de la organizacion superior, y se asocian

con el objeto de ampliar la fuerza sindical.

En atencion a lo dispuesto en el articulo 7 del RLRCT, si la organizacién de grado
superior presentara una reclamacion (que, en este caso, seria un pliego de reclamos

a nivel de empresa), quedara excluida la participacion de los sindicatos de grado
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inferior que la conformaran al haber aquella asumido la representacion del conjunto

de los afiliados.

Representacion del empleador.- Ante la propuesta de una negociacion colectiva
articulada entre el ambito empresarial y el ambito infra empresarial, la
representacion del empleador podra estar a cargo del propio empresario o de las

personas que se designe para estos efectos.

Pliego de reclamos.- A fin de hacer posible la articulacién, las organizaciones
sindicales de ambito empresarial y sub empresarial deberan presentar
conjuntamente sus pliegos de reclamos con la finalidad de dar inicio a la negociacion
colectiva. Ademas de los requisitos establecidos en el articulo 514° del TUO-LRCT,
el pliego de reclamos presentado por el sindicato de empresa (ambito superior)

debera contener las clausulas referidas a la reparticion de las materias negociales.

Arbitraje potestativo.- Se podria desencadenar el incremento de arbitrajes
potestativos si es que las partes no se pusieran de acuerdo respecto al nivel en que

se entablara la primera negociacion*' o si es que el empleador, de mala fe*?,

40

41

42

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

a) Denominacién y numero de registro del o de los sindicatos que lo suscriben, y domicilio tnico
que sefalen para efectos de las notificaciones.

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

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

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

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

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

En la sentencia recaida en el Expediente N° 03243-2012-PA/TC (conocido como el caso
FETRATEL), el Tribunal Constitucional “afiadié” un segundo supuesto para la procedencia del
arbitraje potestativo referido a la falta de acuerdo respecto al nivel en la primera negociacion.

En la sentencia y resoluciones posteriores recaidas en el Expediente N° 03561-2009-PA/TC
(conocido como el caso de los trabajadores portuarios), el Tribunal Constitucional dispuso la
inaplicacidon en el caso concreto de la ultima parte del primer parrafo del articulo 45 del TUO-
LRCT y, ademas, creo la figura del arbitraje potestativo que procedia ante los actos de mala fe
de una de las partes.
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realizara actos que obstaculice el procedimiento de negociacion colectiva al no

querer reconocer el ambito infra empresarial.

Conflictos intersindicales.- Aunque no es lo deseado, no se puede negar la
posibilidad que un escenario de conflicto como el descrito al inicio del presente
trabajo en que las organizaciones sindicales se disputen la legitimidad para negociar
se presente, sobre todo si una de ellas considera que puede ejercer la

representacion de todo el ambito.

De estimarlo conveniente, las partes involucradas pueden acudir a la via judicial, en
cuyo caso sera competente el juzgado especializado de trabajo, segun la
competencia asignada en razon a la materia prevista en el articulo 2, numeral 1,

literal g) de la Ley N° 29497 — Nueva Ley Procesal del Trabajo.

Huelga.- Si bien la articulacion esta ideada para la negociacién colectiva, no existiria
impedimento alguno para que, ante el recurso al derecho de huelga por parte de
uno de los sindicatos, la otra organizacion gremial apoye esta medida o se sume a
dicha iniciativa participando directamente de tal actividad (sobre todo frente al
fracaso de las etapas iniciales del procedimiento de negociacidon colectiva o
incumplimiento del empleador de los términos del acuerdo colectivo), ello dada las

sélidas relaciones de coordinacion generadas por la propia articulacion.

3.5. Reflexiones finales

El escenario practico planteado con el que iniciamos el presente trabajo nos ha permitido

concluir que los trabajadores tienen el derecho irrestricto de elegir libre, voluntariamente y

sin autorizacion previa el tipo de organizacion sindical que constituiran o a la que se afiliaran

dentro de un catalogo abierto de posibilidades, en atencion a los principios y valores que

enarbola nuestra Constitucién Politica, la legislacion interna y los convenios internacionales

de la materia.

A similar resultado arribamos respecto al extenso repertorio con el que cuentan los

sindicatos para entablar un procedimiento de negociacién colectiva, ello con independencia

de su instauracion legislativa o reglamentaria expresa. Careceria de sentido el

79



reconocimiento del derecho a la libertad sindical (en todas sus dimensiones: individual-
colectiva, positiva-negativa, de organizacién-de actividad) y, por ende, su reconocimiento
se tornaria meramente formal, si esta no va acompafiada de medidas reales de fomento a
la negociacion colectiva que es, finalmente, la razén fundamental por la que los trabajadores

se agrupan.

Ante el recrudecimiento de la (ya existente) atomizacion del poder sindical como
consecuencia natural de la proliferacion de organizaciones sindicales de ambitos menores
al empresarial, se postula un modelo jerarquico y articulado de negociacion colectiva que
tenga por objetivo alcanzar una centralizacion dentro del sistema descentralizado y evitar
la concurrencia conflictiva de convenios colectivos, a través de la coordinacion y el reparto

de las materias negociales.

Las estadisticas mostradas a partir de la informacién recogida por el Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo nos permiten avalar la posicidn asumida, lo que evidencia que los
problemas aqui abordados —y que han pretendido ser resueltos—, asi como la relacién de
efectos juridicos practicos derivados de la misma son relevantes de cara a los
procedimientos de negociacion colectiva iniciados y que se procuren iniciar a futuro, al

encontrarse plenamente vigentes en la realidad.
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CONCLUSIONES

La representacién es una figura proveniente del Derecho Civil originaria del derecho
candnico y posteriormente desarrollada por la escolastica espafnola y la escuela del
derecho natural. Puede ser clasificada en representacion directa y representacion

indirecta.

La representacion directa es el instituto juridico que permite que una persona
denominada “representante” realice negocios juridicos en nombre de otra
denominada “representado” o dominus, con la finalidad de que los efectos del negocio
juridico celebrado recaigan en la esfera juridica de este ultimo, siempre que el

representante actue dentro de los limites de las facultades que le han sido conferidas.

En el ambito laboral, en particular en las relaciones colectivas de trabajo, la
representacion se encuentra reconocida a la parte sindical, la cual es ejercida a través
de su Junta Directiva. Por su parte, la representacion del empleador recae en el propio
empresario o en las personas que €l designe, en las convenciones de empresa; y, en
las convenciones por rama de actividad o gremio, en la organizacion representativa

0, de no existir esta, en los representantes de los empleadores comprendidos.

Existen tres categorias de sistemas de relaciones laborales a partir de cémo se
estructura la representacién de los trabajadores: la unicidad sindical, la unidad sindical

y la pluralidad sindical.

En la unicidad sindical el Estado es el que impone la constitucion de una Unica
organizacion sindical en cada ambito, buscando la centralizacién y concentracion de
la actividad sindical y de las relaciones laborales colectivas, de manera que exista un
solo centro de imputacion e interlocutor en un ambito de negociacion. En el sistema
de pluralidad sindical se contempla la posibilidad de constituir mas de una

organizacion en cada ambito.

En el seno de la pluralidad sindical puede nacer la unidad sindical, aquella situacion

en la que los trabajadores, de manera espontanea, constituyen y se afilian a un unico
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sindicato de un determinado ambito con la finalidad de que este consolide la mayor

fuerza sindical.

Un sistema de unicidad sindical resulta atentatorio contra el derecho a la libertad
sindical en su manifestacion individual-positiva referida a la constitucion libre y
voluntaria de las organizaciones sindicales que los trabajadores estimen
convenientes, de acuerdo al 2 del Convenio N° 87 de la OIT y reconocida por el

articulo 28 de la Constitucion Politica.

Un sistema de unidad sindical seria el mas apropiado a efectos de que la accion
sindical de la organizacion sea verdaderamente efectiva, siendo dicho sistema
calificado como deseable. Sin embargo, este debe atender a la libre voluntad de los

propios trabajadores.

La legislacion peruana se decanta por reconocer un sistema de pluralidad sindical, de

acuerdo a las disposiciones establecidas en el TUO-LRCT y el RLRCT.

La representatividad se configura como una institucion exclusiva del Derecho Laboral
que surge a partir de una constatacion y una necesidad. Respecto a la primera, se
constata que en ciertas ocasiones los sindicatos no solo representan a sus miembros,
sino también a un conjunto mas amplio de personas; y, respecto a la segunda, surge

de la necesidad de mitigar los excesos del pluralismo.

Existen dos presupuestos basicos para la configuracion de la representatividad: la
existencia de un régimen de libertad sindical; y, la existencia de pluralismo

organizativo.

El régimen de libertad sindical se verifica cuando se reconoce el derecho a todos los
trabajadores de constituir las organizaciones que estimen convenientes, el de afiliarse
a estas organizaciones con la sola condicién de observar los estatutos de las mismas,
el de no incorporarse a una organizacion sindical y a no permanecer en la que forman

parte.
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La existencia de pluralismo organizativo se verifica cuando existen diversas

asociaciones que se disputan las funciones de representacion de un mismo colectivo.

Mediante la figura de la representatividad se determinara cual sera, en un caso
concreto, la organizacion sindical que tenga la capacidad y aptitud suficiente para
representar los intereses de los trabajadores que se encuentren dentro de su ambito
de actuacion, independientemente de que estén o no afiliados a dicha organizacién

sindical.

El objetivo de la representatividad es otorgarle efectividad a la accién sindical, en la
medida que la multiplicidad de organizaciones sindicales puede ocasionar el
fraccionamiento del poder sindical, teniendo menos capacidad para ejercer presion.
Por tanto, las normas que prevén la representatividad se configuran como métodos o

mecanismos de promocion sindical.

Los criterios para la determinacién de la representatividad podran variar desde la
consistencia numérica de una organizacion, su implantacion geografica o profesional,
pasando por su audiencia, su capacidad de negociacion, su antigiedad o experiencia

historica.

El ordenamiento juridico peruano ha optado por el criterio de consistencia numérica,
cabiendo la posibilidad que ninguna de las organizaciones sindicales de un mismo
ambito comprenda a la mayoria absoluta de trabajadores, por lo que se reconoce la
facultad de que estas, en conjunto, ejerzan la representacion a prorrata, proporcional

al nUmero de los afiliados a cada una o encomendada a una de ellas.

A fin de verificar la mayoria absoluta, se debera contabilizar el 50% mas uno de la
totalidad de trabajadores del determinado ambito, sin contar al personal de direccion
y de confianza, indistintamente que estos tengan la posibilidad de afiliarse a una
organizacion sindical si el estatuto de esta lo permitiera. Ello debido a que no se
encuentran comprendidos dentro de la representacion ejercida por el sindicato
mayoritario sobre los trabajadores del ambito para fines de la negociacién colectiva y

son excluidos de la aplicacion de los convenios colectivos.
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La representatividad es relativa, pues implica una determinacion en el tiempo y dentro
de un espacio. Existen dos posibles interpretaciones respecto a la delimitacion del
momento en que se constata la representatividad: en el momento en que se presenta

el pliego de reclamos o en la suscripcién final del convenio colectivo.

La ventaja de acoger la primera postura es la predictibilidad econédmica, mientras que
su desventaja radica en una posible afectacion a la libertad sindical positiva y

negativa.

La ventaja de acoger la segunda postura es el respeto a la libertad sindical y a la
naturaleza relativa de la representatividad, mientras que las desventajas radican en
que la resolucion del conflicto podria recaer en un tercero ajeno, asi como la situacion
de incertidumbre debido a los cambios que pueden darse en la empresa y en la

organizacion sindical por el transcurso del tiempo.

Las organizaciones sindicales mas representativas gozaran de una serie de
prerrogativas que establecidas por ley, colocandolas en una posicion diferenciada
respecto a las otras organizaciones sindicales. Ello no significa que estas ultimas no
mantendran la titularidad de sus derechos y obligaciones basicos a fin de garantizar

el funcionamiento mismo del sindicato.

La consecuencia que el legislador peruano ha pretendido otorgarle a la
representatividad esta dirigido a reconocer a las organizaciones sindicales la
representacion de un colectivo de trabajadores mayor al que originariamente afilia en
el marco de un procedimiento de negociacion colectiva. En tal sentido, el producto

que de ella se derive sera un convenio colectivo erga omnes.

Se ha regulado también la representacion institucional como facultad residual, como
se desprende de la participacion sindical en el Consejo Nacional de Magistratura, el
Acuerdo Nacional, el Consejo Nacional de Trabajo y Promocién del Empleo, el
Consejo Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, y la intervencién de un miembro
de la organizacion sindical mayoritaria en el Comité de Seguridad y Salud de Trabajo

de las empresas, en calidad de observador.
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El papel que ha tenido el Estado peruano en la reglamentacién de las relaciones
colectivas de trabajo ha sido preponderantemente intervencionista, lo cual se observa
de las disposiciones normativas referentes a la estructura sindical y la estructura

negocial.

Se debe entender que el listado de las organizaciones que los trabajadores pueden
constituir o afiliarse prevista en el articulo 5 del TUO-LRCT es abierta y meramente
enunciativa, segun los preceptos del Convenio N° 87 de la OIT que forman parte de
nuestro derecho interno, precedentes administrativos, la doctrina mas autorizada en
la materia y de acuerdo a una interpretacion sistematica de diversos dispositivos del
TUO-LRCT y el RLRCT.

La relacion de ambitos negociales establecida en el articulo 44 del TUO-LRCT y 34
del RLRCT ha sido denominada como el sistema de unidades apropiadas de

negociacion.

La negociacion colectiva se rige por tres pilares establecidos por la OIT: (1) la
negociacion libre y voluntaria; (2) la libertad para decidir el nivel de negociacion; y, (3)
la buena fe. Estos principios rectores forman parte del contenido constitucionalmente

protegido del derecho a la negociacion colectiva.

Una interpretacién de nuestra legislacién conforme al contenido constitucionalmente
protegido del derecho a la negociacion colectiva deberia estar dirigida a entender el
articulo 44 del TUO-LRCT y 34 del RLRCT como una lista abierta y meramente
enunciativa, ello en concordancia con el fomento constitucional de la negociacion
colectiva que debe procurar el Estado, los Convenios N° 87 y N° 98 de la OIT

ratificados por el Pera y los principios de la negociacion colectiva.

Se debe optar por aquella interpretacion de la ley cuyo sentido sea mas acorde a los
derechos, principios y valores que la Constitucion Politica reconoce (interpretacion
constitucional). En consecuencia, se debe procurar realizar una lectura mas tuitiva y
promocional del derecho a la negociacion colectiva a través del reconocimiento a las
partes negociales de autodeterminar libre y voluntariamente el ambito en que llevaran

a cabo la negociacion, sin restriccion o limitacion alguna.
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No puede desconocerse el caracter vinculante de la interpretacion de los derechos
fundamentales en materia laboral a la luz de los instrumentos internacionales, toda

vez que el Convenio N° 87 y N° 98 de la OIT constituyen tratados fundamentales.

Limitar la eleccion del nivel negocial unicamente a los ambitos que el catalogo
preestablecido en el TUO-LRCT reconoce supone una restriccion arbitraria al derecho

a la negociacion colectiva y, en ultima instancia, a la libertad sindical.

Deviene en necesaria una intervencion estatal garantista que haga efectiva la
materializacion de los derechos a la libertad sindical y la negociacién colectiva,
velando por un real fomento y la promocién de formas de solucién pacifica de
conflictos laborales. Esta intervencién se refleja en el reconocimiento cabal a los
trabajadores de establecer los sindicatos que consideren adecuados, asi como
negociar colectivamente en el ambito que mas se ajuste a sus intereses, a partir de
una lectura amplia del catalogo ofrecido por nuestra normativa respecto a los ambitos

de constitucion gremial y de negociacién colectiva.

Se debe reconocer que los niveles inferiores al empresarial como la categoria, el
establecimiento, etcétera, se configuran como dmbitos independientes y distintos al

de empresa.

La realidad negocial peruana demuestra que entre el 70% y 80% del total de
convenciones colectivas durante los anos 1993 a 2016 fueron pactadas por sujetos
colectivos constituidos en niveles inferiores al empresarial (principalmente de

categoria) y por delegados.
La posicién acogida respecto al reconocimiento de ambitos infra empresariales
genera el incremento de sindicatos, lo que recrudece el modelo descentralizado de

negociacion colectiva. Ante ello, se propone la articulacion negocial como remedio.

El modelo “centralizado-descentralizado” se caracteriza por el ambito en el que se

concentra el poder de las organizaciones representativas (sindicales vy
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empresariales), asi como el poder normativo del Estado. La legislacion peruana se

caracteriza por tener un sistema altamente descentralizado.

Un sistema de descentralizacion negocial puede engendrar escenarios de
concurrencia, situacion en la que hay dos normas convencionales que coinciden, de
manera que ambas pueden regular al mismo tiempo las relaciones juridicas de un

concreto colectivo de trabajadores.

La concurrencia puede ser clasificada en conflictiva y no conflictiva. En la
concurrencia conflictiva, un mismo grupo de trabajadores es afectado por dos o mas
convenciones colectivas de similar vigencia, pues sus contenidos resultan

contradictorios entre si.

La divergencia se configura como un supuesto de concurrencia de caracter conflictivo
en sentido estricto y, a diferencia del supuesto de contradiccién, en ella no se suprime
la norma del sistema juridico, sino que se selecciona aquella que resulte aplicable al
caso concreto, de acuerdo a los criterios de resolucidon de antinomias como los
principios de jerarquia, de especialidad, de temporalidad y de norma mas favorable,

este ultimo propio del Derecho Laboral.

Nuestra legislacién ha optado por el principio de norma mas favorable, el cual ha sido
recogido en el tercer parrafo del articulo 45 del TUO-LRCT al disponer que en caso
de conflicto se aplicara la convencion mas favorable, confrontadas en su integridad,

adscribiéndose a la teoria de la acumulacion.

En la teoria de la acumulacion, se debe cotejar globalmente los convenios en su
totalidad y escoger como aplicable a aquel que salga de tal comparaciéon como el mas
beneficioso para los trabajadores. En la teoria de la acumulacion se analiza aspecto
por aspecto de cada institucion, mientras que en la teoria institucional o de la

inescindibilidad se coteja las normas de acuerdo a las instituciones en discusion.

En la concurrencia no conflictiva no es indispensable optar por uno de los convenios,

en tanto sus respectivos contenidos no resultan incompatibles entre si y pueden
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convivir simultaneamente. Este es el caso de la supletoriedad, la subsidiariedad, la

complementariedad, la suplementariedad y la articulacién negocial.

Una estructura articulada supone una distribucion de contenidos sustanciales entre
los diversos niveles de negociacion y, en consecuencia, la imposicién de reenvios y
cierres que se imponen desde los niveles superiores de esa estructura, lo que implica
un conjunto de unidades de contratacion de distinto nivel que se interrelacionan entre

Sl.

Se propone un modelo jerarquizado y articulado de negociacion colectiva como
solucion para prevenir eventuales escenarios de concurrencia conflictiva de
convenios colectivos. Ademas, también coadyuva a combatir los efectos naturales de
un modelo hiperdescentralizado como consecuencia del propio incremento de

sindicatos infra empresariales y de negociaciones colectivas en dicho nivel.

Se debe ceder a la autonomia negocial la determinacion libre y consensuada respecto
a qué materias les correspondera a cada de las organizaciones sindicales
involucradas negociar, observando los principios de buena fe negocial, razonabilidad

y proporcionalidad.

No podria darse conflicto de normas colectivas alli donde existan negociaciones en

distintos niveles plenamente articuladas.

La postura que aboga por el pleno reconocimiento de ambitos infra empresariales
genera, adicionalmente, diversos efectos practicos respecto a la doble afiliacion,
descuento de cuotas sindicales, constituciéon y afiliacion a federaciones vy
confederaciones, presentacion del pliego de reclamos, arbitraje potestativo, conflictos

intersindicales y huelga.
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