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RESUMEN

Mediante el presente trabajo académico se analiza la situacion jurisprudencial
emitida por el Tribunal Constitucional, la Corte Suprema y el Tribunal de
Fiscalizacion Laboral, este ultimo es el 6rgano de Ultima instancia administrativa
en materia laboral, con relacion a la extensién (unilateral o consensuado) de los
convenios colectivos celebrados por un sindicato minoritarios a favor de
trabajadores no afiliados a este, de los incrementos remunerativos convenidos.
De este modo, previa evaluacion y andlisis de los criterios resolutivos de los
organos colegiados antes mencionados, asi como de las instituciones
fundamentales del derecho colectivo y data existente, este trabajo tiene como
objeto corroborar si dicha extension en beneficio de trabajadores no afiliados
supone o0 no, una accion lesiva del derecho a la libertad sindical, esta ultima en
su esfera de sindicalizacion y, de la autonomia colectiva cuya. Por ultimo, se
plantea una propuesta para que dicha extensién no conlleve a una vulneracion
de derechos fundamentales en las relaciones colectivas de trabajo, a través de
reglas en las que esta conducta no suponga una afectacion vedada por el

ordenamiento vigente.

Palabras clave
Libertad sindical, negociacién colectiva, minoritarios, igualdad, derecho de

sindicacion.



ABSTRACT

This academic work, the jurisprudential situation issued by the Constitutional
Court, the Supreme Court and the Labor Supervision Court is analyzed, the latter
being the body of last administrative instance in labor matters, in relation to the
extension (unilateral or consensual) of collective bargaining with a minority union
in favor of workers not affiliated to it, of the agreed remuneration increases. In
this way, after evaluating and analyzing the resolution criteria of the
aforementioned collegiate bodies, as well as the fundamental institutions of
collective law and existing data, this work aims to corroborate whether said
extension for the benefit of non-affiliated workers implies or not, an action harmful
to the right to freedom of association, the latter in its sphere of unionization and,
of collective autonomy, of which. Finally, a proposal is made so that this extension
does not lead to a violation of fundamental rights in collective labor relations,
through rules in which this conduct does not imply an impact prohibited by the

current regulations.
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Freedom of association, collective bargaining, minority, right to organize.
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INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion aborda uno de las tematicas mas conflictuadas
en el derecho de trabajo, toda vez que, existen multiples casos resueltos en la
Corte Suprema de Justicia, el Tribunal Constitucional y lo resuelto por el Tribunal
de Fiscalizacion Laboral, que evidencia que este no tiene una posicién unanime
frente a la problematica planteada ¢ La extensién de los convenios colectivos de
sindicatos minoritarios a favor de trabajadores no afiliados afecta la sindicacion?
¢, Se afecta la autonomia colectiva si el sindicato minoritario acordé hacer
extensivo los efectos de su convenio?

Y si bien, estas problematicas parecerian haber encontrado solucién con la
modificacion introducida en los articulos 4-A, 28 y 34 del Reglamento de la Ley
de Relaciones Colectivas de Trabajo; no obstante, esta ha generado nuevos
conflictos juridicos como ¢ En ningun caso es posible extender los convenios
colectivos, ya sea por decision unilateral del empleador o por acuerdo con el
unico sindicato minoritario del empleador?

Atendiendo a ello, este trabajo tiene como objeto no solo debatir e identificar
el diagnéstico situacional actual sobre la problematica resefiada en los parrafos
precedentes, sino en formular unas lineas que sirvan de guia para indicar y
determinar cuando nos encontramos ante un comportamiento antisindical por
parte del empleador, o que coadyuvara a una mejor organizacion de los
trabajadores.

Con tal fin, este trabajo consta de tres capitulos. En el primero, se establecera
las definiciones conceptuales que implica la libertad sindical, realizando vy el
desarrollo normativo vigente en nuestro ordenamiento. En el segundo, se
desarrollara el diagnéstico situacional, para lo cual se ha de identificar la
estadistica en materia de inscripciones de sindicatos ante el Ministerio de
Trabajo y Promocién del empleo, asi como, ademas, una individualizacién de las
resoluciones judiciales y administrativas. Finalmente, en el tercero, se
establecera el analisis de los problemas identificados, asi como las lineas sobre
qué comportamientos se califica como afectacion a la sindicalizacion. Finalmente
se determinaran las conclusiones y algunas propuestas de soluciones.



1. La Libertad sindical y la sindicacion

Antes de desarrollar la definicion de estos conceptos, debemos recordar que las
relaciones colectivas de trabajo se desenvuelven plenamente en el marco de un
Estado Democratico y Constitucional, es decir, sin democracia no se puede
desarrollar la idea de un ejercicio “libre” de estos o de cualquier derecho de sus
ciudadanos; por ello, se requiere no solo de un desarrollo del ejercicio del
derecho al voto para la eleccion de algun presidente (a) o de los representantes
de la ciudadania en el parlamente; sino que se requiere la existencia de una
democracia sustancial que garantice de forma plena el ejercicio de los derechos,
ello es necesario porque el ejercicio de los derechos colectivos garantizan el
reparto tendencialmente equilibrado del poder entre el empleador y trabajador,
ya que pretende poner en igualdad de posiciones a ambos sujetos para la
solucion pacifica del conflicto expuesto en el pliego de reclamos.

Por ende, este no solo constituye un derecho humano, sino que sirve para
compensar la desigualdad en las relaciones de trabajo y forma parte fundamental
de la sociedad democratica.

En ese sentido, como lo indica (VILLAVICENCIO RIOS, 2010, pag. 47) en
nuestro pais la Constitucion de 1993, su articulo 28, no solo reconoce el derecho
de sindicacién y la huelga, sino que, ademas, garantiza la libertad sindical,
fomenta la negociacion colectiva, al promover la solucién pacifica de los
conflictos laborales que fluyen de las relaciones de trabajo. En consecuencia,
cada uno de estos verbos nos permite inferir que el Estado Peruano no es
abstencionista respecto a lo que sucede entre el empleador y el trabajador, y las
asociaciones que este ultimo forme para el amparo de sus derechos e intereses;
siendo que se constituye en un participe para fomentar un ambiente de fomento
de proteccidon y respeto de estos derechos reconocidos en nuestra carta
fundamental.

Cabe indicar que los sujetos que comprende el derecho colectivo de trabajo, que
se manifiesta en los trabajadores, empleadores y las organizaciones sindicales
0 sus agrupaciones, tal como se desprende de los articulos 1y 3 del Texto Unico
Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, aprobado por el
Decreto Supremo N° 010-2003-TR (en adelante TUOLRCT) y los articulos 2 y 4
del Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, aprobado por el
Decreto Supremo N° 011-92-TR (en adelante RLRCT).

1.1.Lalibertad sindical

Esta implica la libertad de autodeterminacion, es decir, que sean los trabajadores
y empleadores quienes libremente y de forma pacifica resuelvan sus propios
conflictos, transformandolo en consenso, el cual se puede manifestar mediante
el convenio colectivo o laudo arbitral, dependiendo el caso. De alli que para su



pleno ejercicio se requiere que el Estado sea uno democratico y social de
derecho, como se expreso lineas arriba.

Ahora bien, en este punto, debemos invocar a la autonomia colectiva, respecto
a la cual (PASCO COSMOPOLIS, 1995) considera que es una potestad que
comparten las organizaciones para su autorregulacion; que siguiendo a
(VILLAVICENCIO RIOS, 2009) esta compuesta por tres aspectos, la reguladora,
normativa y autotutela. Asi, por medio de esta los trabajadores se organizan de
forma libre, nombran a sus representantes; se autorregulan al elaborar, por
ejemplo, sus propios estatutos; también, negocian con el empleador y de ser
pertinente plantean medidas de autotutela (como por ejemplo la huelga).

La importancia de la libertad sindical reside en que gracias a su ejercicio la
organizacion de trabajadores no se encontraria en una posicion menor a la del
empleador, sino que se encuentran en igualdad de condiciones a efectos de
lograr la solucion al pliego de reclamos cuyo acogimiento pretende, conforme lo
sostiene, también, (ERMIDA URIARTE, 2012, pag. 36).

Para la (OIT, 2023) consiste en su principio fundamental, cuyos titulares son no
solo los empleadores sino también los trabajadores, quienes pueden fundar
organizaciones de acuerdo a su interés en el marco laboral y afiliarse a él;
precisa, ademas, que este debe ser garantizado por los Estados. Por ende, no
se puede aludir a su existencia, si no se ejerce sin presion ni delimitacién a las
libertades. De alli, que encuentra base el énfasis empleado por la OIT, referido
a que los Estados deben garantizar este derecho.

Asi las cosas, se aprecia que, mediante esta los trabajadores organizados en
una asociacion sindical tienen una representacion colectiva, este ultimo concepto
sera desarrollado lineas siguientes, para la defensa de sus derechos y promocién
de sus intereses comunes frente al empleador.

Estando a que el conflicto laboral en las relaciones de trabajo no es algo
patoldgico, sino por lo contrario es connatural, se hace necesario que exista un
cause que lo transforme en un acuerdo, una suerte de tratado que tenga una
fuerza vinculante que obligue a su cumplimiento y respeto; asi como, una
intervencién del Estado solo para promover esta forma pacifica de solucién, a
través de la tutela de la Libertad Sindical que sirve al Estado democratico y social
de derecho.

Entonces, puede definirse como un derecho humano que se encuentra
reconocido en nuestro ordenamiento juridico y en las normas internacionales
como el Convenio 87 y 98 de la Organizacion Internacional del Trabajo (en
adelante OIT). Siguiendo a la redaccion de nuestra actual Constitucién en sus
articulos 28, 42 y 153, la libertad sindical estda compuesta no solo por la
sindicacion, sino, también, por la negociacién colectiva y huelga, cuya titularidad

3



comprende un aspecto individual (a cada trabajador) y otro, colectivo (a las
organizaciones sindicales). Esta triada, como lo denomina (BOZA PRO G. ,
2009, pag. 102), se interrelacionan y dependen una de otra, ya que, por ejemplo,
si un grupo de trabajadores se encuentra facultado para formar su sindicato y
organizarse libremente, pero impedido de negociar colectivamente, su derecho
de sindicacion (afiliarse libre y voluntariamente) resultaria en un sin sentido,
pues, no podria lograr su objeto, esto es, la defensa y promocion de sus intereses
econdmicos y sociales, y resolver su conflicto de naturaleza laboral; lo mismo
resultaria si pese a poder ejercer su derecho de sindicacion y negociacion
colectiva, se encuentra negada su derecho de huelga, tal situacion, impediria la
situacion de “igualdad” frente al empleador, y con ello la autotutela que es
inherente a su ejercicio. Por ello, sus tres componentes se deben entrelazar de
forma reciproca una con otra, de no ser asi su promocién, resguardo y garantia
no seria posible.

En este punto, se debe precisar que, en el presente trabajo nos centraremos en
el primer componente de esta es la sindicacién (cuyo término ha sido asi
acuiado por nuestra actual constitucion); por lo que, no hondaremos en
desarrollar conceptualizaciones sobre los otros dos componentes: negociaciéon
colectiva (proceso mediante el cual se puede arribar a una solucion del conflicto
laboral) y huelga.

1.2.La sindicacién

En este punto cabe sefialar que su reconocimiento se encuentra expresamente
positivizado en el articulo 28 de nuestra Constitucion; sin embargo, la titularidad
de este no esta limitada a un determinado sujeto, por lo que, comprende no solo
al trabajador sino, también, al empleador. Asi, las cosas, este es el derecho a
afiliarse o asociarse de forma libre y voluntariamente en una organizacion para
la defensa y promocién de sus intereses, tal como se desprende del articulo 4
del RLRCT; no obstante, en su articulo 14 exige como requisito sin quo non para
su ejercicio el que por lo menos de deba asociar a un numero de veinte
trabajadores si es que se trata de una organizacidén a nivel de empresa o de
cincuenta si es de una naturaleza distinta; de lo contrario, cuando no se alcance
el niumero de veinte afiliados, dichos trabajadores solo podran optar por nombrar
a dos delegados para que estos ejerzan su representacion (articulo 15 del mismo
cuerpo normativo).

Este reconocimiento al derecho de sindicacién, por ejemplo, se encuentra
también positivizada en la Constitucién Italiana en su articulo 39. Ahora bien, en
el caso peruano la ley de relaciones colectivas (en adelante LRCT) regula casi
todos los supuestos referidos a la configuracion y actuacion de los sujetos
colectivos, especificamente, de los trabajadores, puesto que, si bien esta
extiende sus efectos, también, a los empleadores, no se aprecia a la actualidad
un gremio de empleadores que haya acogido la forma sindical en los términos
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de la LRCT. En caso de la CONFIEP es una asociacion de segundo grado y, no
de primer grado como lo es un sindicato de base, no obstante, su organizacion
lo releva de mayor tratamiento juridico dentro de las relaciones colectiva, al no
desempefarse dentro de los alcances de la LRCT y su reglamento.

Ahora bien, cabe sefnalar que, nuestra actual constitucion no considera que este
derecho comprenda a cualquier trabajador, toda vez que, exime del ejercicio de
este a algunos actores, como son los funcionarios que tengan poder de decisién
en el Estado; asi como los que ocupan cargos de confianza o de direccion,
asimismo, a los militares, policias, jueces y fiscales, conforme se desprende de
sus articulos 42 y 153. No obstante, cabe enfatizar que, este trabajo aborda el
ejercicio del derecho de sindicacion de los trabajadores del sector privado, y no
respecto de los servidores publicos.

1.3.Situacién de la sindicacién

Hasta aqui hemos desarrollado el rol que desempenia la libertad sindical en el
Estado democratico y social de derecho, como medio de solucién pacifica a los
conflictos laborales y hemos descrito también el rol que juega el Estado para
promover, garantizar y fomentar este derecho.

En nuestro pais, el sindicalismo se ha desarrollado, por lo general, a nivel de
empresa, es decir, en el ambito en que sus posibilidades de crecimiento son la
mas débiles; al contrario de lo que sucede en los paises vecinos como Chile o
Brasil en el que el sindicalismo ha crecido en una mayor magnitud que la del
Peru, teniendo un rol social mas protagoénico (conforme se observa de la figura
N° 05 inserto lineas siguientes).

Ademas de esto, el sindicalismo se ha visto afectado en el 2020, por ejemplo,
con la pandemia del Covid-19, que explica un poco el motivo por el cual se ve
una reduccion en su ejercicio de 150 (numero que ascendia al 2019) a un 27 (en
el ano 2020), conforme se explica en la Figura N° 04 que a continuacién se
inserta. De alli que resulta necesario realizar un analisis sobre como se
encuentra este, es decir, resulta crucial responder preguntar como ¢se esta
incentivando la sindicacion? Lo cual se absuelve si es que los cuadros
estadisticos que realiza el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (en
adelante MTPE).

De la figura N° 01, que a continuacion se inserta, apreciamos que el numero de
trabajadores con proteccion colectiva es infimo, por ejemplo, en el mes de enero
de 2022 de un total de 3,770 677 trabajadores solo 184 262 se encontraba
sindicalizado, y de estos solo 155,433 contaba con una negociacion; sin
embargo, el numero es abismalmente distinto si comparamos los que no son ni
sindicalizados ni tienen alguna negociacion colectiva, esto es, 3,586,396y 3 615
244, respectivamente.



Figura N° 01

Por su parte, la (DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO DE PIURA, 2022), en
la capacitacion en fecha 05 de setiembre de 2022, enfatizé que la sindicacién en
el sector privado es casi tres veces menor (5.16%) al que se desarrolla en el
sector publico (15.63%), conforme se presenta en el siguiente grafico,

Figura N° 02

Fuente: (DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO DE PIURA, 2022)
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De otro lado, de la Figura N° 04 se observa que el sector de Construccion es el
que mayor numero de afiliados ha tenido en el aino 2022, si bien de forma
oscilante, pues, en diciembre tuvo un numero de 47,678, pero en octubre registrd
un maximo de 52,847; en segundo lugar, con mayor numero de afiliaciones esta
la industria manufacturera que registra como afiliados entre 37,974 hasta un
maximo de 44, 430. Y en tercer lugar tenemos al sector de explotacion de minas
y canteras que registran un minimo de 25,194 afiliados en el mes de febrero y
un maximo de 28,404 en octubre de 2022.

En contraposicién a estos tenemos el rubro de hoteles y restaurantes, cuyas
afiliaciones oscilan entre 273 (enero) hasta 672 (diciembre), por su parte, en la
administracion publica y defensa se han realizado entre 152 afiliaciones hasta
201 (en noviembre) afiliaciones.

Otro, sector econdmico que llama la atencion en la sindicacion son las
organizaciones y organos extraterritoriales cuyo numero asciende a solo 9
(enero, febrero, abril a agosto), para que en los meses de abril y setiembre
ascienda a un 10 y un maximo de 11 (octubre a diciembre).

Figura N°03




De otro lado, se observa que realizando un analisis desde el 2018 hasta el 2022,
se aprecia que el numero de registro sindical se ha visto disminuida, pues en el
2018, alcanzé un 191, mientras que en los anos 2019, 2020, 2021 y 2022 ha
existido un registro de 150, 27, 107 y 123, respectivamente; este descenso
también se aprecia en el registro de delegados, pues, en el 2018 se consignd un
numero total de 337, mientras que en el 2019 solo 266, en el 2020 a un total de
124, en el 2021 ascendié a 158 y finalmente en el 2022 a129, conforme se
muestra en la siguiente imagen.

Figura N° 04

A esto debemos afiadir, lo expuesto por el (Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo, 2022), sobre los niveles de sindicacion en el sector privado, la cual
informa es menor al 5,06% en comparacion de la tasa en los paises vecinos
como Ecuador, cuya tasa es de 7% o el caso de Chile que asciende a 13%,
conforme se muestra a continuacion.

Figura N° 05

Fuente: (Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, 2022)
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Asi las cosas, de la data expuesta, precedentemente, resulta manifiesta que la
sindicacion lejos de tener un desarrollo y/o aumento en nuestro pais, no ha tenido
un avance ni a nivel interno ni en comparaciéon con otros paises de nuestra
region.

2. Ampliacion de los efectos de los convenios colectivos de sindicatos
minoritarios

2.1.Los sindicatos y su representatividad sindical

Conforme lo dispuesto en el Convenio 87, los trabajadores, asi como sus
organizaciones pueden crear a su vez organizaciones en un numero ilimitado,
pues, pueden fundar y conformar las que estos estimen convenientes; asi, por
ejemplo, se puede crear una, dos o tres, etc., organizaciones; asi, puede
establecerse cualquier tipo de organizacion, sin que se deba interferir en dicha
decision, mas que la voluntad de sus fundadores que aprueban el estatuto de su
constitucion. De alli que bastaria la sola voluntad de crear y fundar un organismo
de este tipo para que cuente personeria juridica; sin embargo, el Estado puede
crear restricciones que limiten este derecho, esto ultimo es el sustento por lo cual
el Convenio 87, enfatiza que para la creacién de estas no se requiere
autorizacion previa.

Este derecho de crear, fundar organizaciones, se le denomina tal como lo
expresa (LOPEZ GUIZAR, 2014) la autonomia sindical, que comprende la de
crear y configurar a efectos de lograr el registro sindical.

De lo expuesto, se desprende que la formaciéon de sindicatos minoritarios
responde al derecho a la libertad sindical, pues, cuando los trabajadores fundan
varias organizaciones atendiendo a su interés, en consonancia con lo dispuesto
en el articulo 2 de la Recomendacién N° 163, en conjuncion con el articulo 28 de
la Constitucion vigente.

Siendo que el Estado no podria impedir o restringir el derecho de los trabajadores
a organizarse conforme lo consideren, esto es, en una unicidad sindical o en
multiples organizaciones, como, por ejemplo, una organizacion sindical solo de
trabajadores obreros, otra solo de empleados o de administrativos; ya que, de
efectuarse alguna limitacion, esta significaria una afectacién al ejercicio de la
libertad sindical.

Por ello, es comun que en un solo empleador puedan coexistir multiples
organizaciones sindicales; en dicho escenario resultaba necesario conocer con
plenitud cual de estas tiene legitimidad y representatividad para negociar a
nombre de la totalidad de trabajadores o si esta se restringe solo al niumero de
sus afiliados.



Para responder a esta incertidumbre, debemos recurrir a la Recomendacion 163
en su articulo 3, la cual establece que para determinar quien ostenta la
representatividad entre dichas organizaciones, se debe acudir a criterios
objetivos que hayan sido delineados con antelacion y conocidos por los
interesados previamente. Esto resulta ultimo brinda confianza al trabajador sobre
qué aspectos se consideran para la determinacion de la organizacion
representativa, existiendo, por tanto, predictibilidad para conocer qué
organizaciones sindicales pueden ser calificadas como representativas, y qué
requisitos deben satisfacer estas, para no perder tal condicion.

En este punto, cabe recordar la diferencia entre representaciéon y la
representatividad sindical. La primera, se ejecuta por el trabajador al afiliarse a
determinada organizacién sindical, en cuyo acto confiere voluntariamente un
poder de representacion a este. El segundo, esta orientado a determinar cuales
son los efectos de los convenios colectivos arribados, es decir, es una definicién
propiamente del derecho laboral, que se aleja de la concepcion tradicional de
origen civil. Ello guarda sustento en que, a diferencia de otros actores, el érgano
sindical no se agota en ser, es decir, en su mera constituciéon o fundacion, sino
que tiene un objeto claro, esto es, el hacer que se plasma, por lo general, en una
negociacion colectiva, tal como lo recuerda (MALZANI, 2016).

Asi las cosas, podemos inferir que, no todo sindicato puede negociar a nombre
de trabajadores afiliados o no, esta facultad se determinara atendiendo al
numero de afiliados que represente, conforme el (Decreto Supremo N°010-2003-
TR) articulo nueve, para lo cual exige que la organizacion sindical deba tener
como afiliados a la mayor cantidad de trabajadores, esto es, la mitad mas uno
(51%). De contar con ello, la organizacion sindical contara con legitimidad para
poder ejercer una negociacion cuyos efectos incumban al niumero global de
trabajadores, es decir, sea erga omnes.

2.2.Efectos de convenios colectivos de sindicatos minoritarios

(Neves, 2009) expresa un acuerdo colectivo surta efectos generales, esto es,
incumba a todo el universo de trabajadores, la asociacion que lo suscriba o arribe
a este debe tener legitimidad negocial y, conforme a nuestro ordenamiento
juridico vigente esta cualidad solo la ostenta el sindicato mayoritario, mas no su
contrario, esto es, el sindicato minoritario.

Tal como lo sostiene por Neves, entrevistado por (De Lama), “que la ley
diferencie entre el sindicato mayoritario y el minoritario y atribuya distintos
efectos a los convenios colectivos (...) Hay una causa objetiva y razonable (...).
El sindicato minoritario no tiene (...) la representacion de todos los trabajadores,
sino solo la de sus afiliados”.

10



Sobre el particular, queda claro que nuestro ordenamiento juridico no ha
conferido a las organizaciones sindicales minoritarios, la facultad de extension
de los acuerdos a los que arriba, conforme, también, lo ha sefialado Ganoza
Gerénimo (2017)

Por su parte, Valdez Castillo (2020), sefiala que solo gozan de representatividad
sindical las organizaciones mayoritarias o los que agrupen a la mayoria de
trabajadores.

En ese sentido, queda claro la representatividad limitada que tienen las
organizaciones sindicales minoritarias, razon por la cual los efectos del convenio
colectivo celebrado por estas, tienen una eficacia limitada para sus miembros.

Al respecto, conviene observar los parametros dispuestos en nuestro
ordenamiento, referido a quiénes se aplican los convenios colectivos, nuestra
LRCT en su articulo 9 contiene tres reglas basicas:

1. Si el sindicato que acuerda el convenio es mayoritario, los efectos del
convenio son erga omnes, sin distinguir entre afiliados o no.

2. Si no existe uno mayoritario, pero los minoritarios existentes se agrupan
y forman una alianza o colision y logran mayoria; en este caso, se aplicara
los efectos de la regla 1, es decir, el acuerdo surte sus efectos de forma
universal.

3. Finalmente, cuando no existe un mayoritario y los minoritarios no pudieron
arribar a un acuerdo para ostentar tal condicion, los acuerdos a los que
arriben cada uno de estos, tendra una eficacia reducida, es decir, solo
comprendera a sus afiliados.

Ahora bien, al parecer hasta aca las reglas de representatividad parecerian
claras, no obstante, el VIII Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral y
Previsional, si bien reafirma, por un lado, que la extensién de los convenios
arribados por una organizacién de representatividad limitada se encuentra
vedado por nuestro ordenamiento; por otro, indica que esta regla acepta
excepciones, cuando el acuerdo por parte de la organizacion sindical autorice la
extension de sus efectos, o cuando el empleador lo decida. Frente a esta
cuestibn se han emitido una serie de resoluciones jurisdiccionales y
administrativas que han intentado dar respuesta a si es posible o no lo sefialado
por dicho pleno; por lo que, a continuacion, analizaremos las posturas que vienen
emitido estos érganos colegiados.
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2.3.Situacion jurisprudencial y de los pronunciamientos administrativo
laboral

2.3.1. Jurisprudencia constitucional

En el expediente N° 02476-2010-PA/TC, se dilucidd si resultaba acorde al
principio de igualdad el incremento remunerativo solo al personal no afiliado al
sindicato, el cual ademas se encontraba en proceso de negociacion; excluyendo
de su alcance a quienes regulan sus condiciones labores via negociacion
colectiva. En este caso el Tribunal amparé la demanda realizada por el sindicato
de trabajadores, en virtud del principio de razonabilidad, ya que tal
comportamiento del empleador no se sustentaba en una causa justa de
diferenciacion para el otorgamiento de dicho adelanto remunerativo, ya que su
unico elemento objetivo era que el beneficiario (trabajador(a)) no ejerza su
derecho de sindicacioén, es decir, no se encuentre afiliado a alguna organizacién
sindical; calificandose asi como una conducta de discriminacion, situacién que,
vale recordar, se encuentra vedada por nuestro ordenamiento constitucional.

En este punto, cabe sefalar que, si bien el empleador en ejercicio de la libertad
empresarial con la que cuenta puede realizar y establecer las politicas
remunerativas que considere pertinentes en su organizacion; no obstante, esta
tiene un limite, que es el no afectar el principio de no discriminacion, entre otros,
por razon de la condicion sindical. Por ello, es que se considera adecuada el
razonamiento abordado en el caso en comento.

De otro lado, en las sentencias recaidas en los expedientes Nros. 03655-2011,
02505-2011 y 04211-2013-PA/TC, este 6rgano colegiado ha establecido que el
Sindicato mayoritario es la que tiene la representatividad de todos los
trabajadores, pues, al tener esta, legitimidad para negociar por estos, no sucede
asi cuando estamos ante la figura de negociacion colectiva de sindicatos
minoritarios, conforme lo sostiene el articulo 9 del (Decreto Supremo N°010-
2003-TR).

2.3.2. Jurisprudencia de la Corte Suprema

La jurisprudencia en este érgano no ha determinado de forma expresa y clara si
la extension de los acuerdos econdmicos arribados por convenio colectivo
cuando existe una autorizacion expresa del sindicato minoritario con el que se
suscribioé dicho acuerdo, pese a que otro sindicato minoritario se encuentra en
proceso de negociacion colectiva con el mismo empleador. Si afecta a la
sindicalizacién, o no. O en su defecto en qué escenarios se puede concluir de la
ocurrencia de una afectacion a la sindicalizacion.

Sobre la problematica planteada, tiene una primera postura en las Casaciones
numeros 2864-2009 y 602-2010-Lima, 10766-2013-Moquegua, 4115-2015-Lima
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y 12597-2014-Cusco, la extension de una organizacion sindical que no ostenta
la mayoria absoluta de trabajadores como afiliados a esta, resulta valida, en
virtud al principio de igualdad que deberia regir las relaciones laborales, acota.
Sin embargo, esta conclusion es entender el principio de igualdad de modo
restringido, puesto que, nuestro ordenamiento juridico admite que existan
tratamientos diferenciados cuando se evidencia y acredita una causa objetiva y
razonable de esta diferenciacion.

Por ello, se considera que la existencia, por citar un ejemplo, de remuneraciones
diferenciadas entre trabajadores que realizan una misma funcion resulta
razonable si es que quien percibe un monto mayor justifica tales ingresos a
conceptos “ganados” mediante acuerdos celebrados por su organizacion. Otro
ejemplo, que permite comprender mejor que pueden existir tratos diferenciados
entre trabajadores, sin que estos califiquen como discriminatorios, son los casos
en los que se otorga la licencia por paternidad, la cual no podra acceder aquel
trabajador que no tenga un hijo/a, de alli que este ultimo no podra sentirse
afectado en su derecho al trato igualitario porque a su compariero que acaba de
ser padre le otorgan dicha licencia y el que no tiene tal condicién, no pueda
acceder a una.

La segunda postura resulta ser una de indole proteccionista de la sindicacion,
conforme lo resuelto en las Casaciones Nros. 1315-2016-Lima, 12885-2014-
Callao, 7248-2015-Lima, en las que determina con suficiencia que no se
encuentra permitido en el ordenamiento nacional vigente extender los efectos de
los acuerdos de sindicatos minoritarios; ya que esto contradice y lesiona el
derecho de sindicacion, pues su realizacion desalienta la libre afiliacion.

Sin embargo, en las mas recientes casaciones laborales, la Corte Suprema ha
resuelto con una posicion mas grisacea, por cuanto, por un lado, refiere que no
se debe extender los acuerdos arribados con los sindicatos minoritarios; salvo
excepciones, esto es, que ello lo autorice este o el trabajador se haya visto
impedido de ejercer su derecho de sindicacién por una precaria relacion laboral
al momento de acceder al puesto de trabajo (por ejemplo que haya estado sujeto
a un contrato de locacion de servicios cuando en realidad este configuraba un
auténtico contrato de trabajo); asi se observa en las Casaciones Nros. 105-2018,
20956-2017, 16995-2016, 16995-2016-Lima y 22237-2018-Del Santa.
Asimismo, en la casaciéon numero 24304-2019-Lima, de fechas 18 de enero de
2022, se concluyd que esta accion no afecta el derecho de sindicacién siempre
que se otorgue a los no afiliados derechos similares al arribado en el acuerdo
colectivo.

Al respecto, cabe desarrollar que en la Casacién Laboral N°24304-2019-Lima, el
sindicato y el empleador pactaron, entre otros, el otorgamiento de un “bono por
cierre de pliego”; luego de lo cual este ultimo le comunica al sindicato que con el
objeto de no vulnerar el principio de igualdad decidié extender dicho concepto al
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personal no sindicalizado, pero cambiando la denominacién de dicho concepto
por el de “bono de integracion”. El sindicato demandoé el otorgamiento de este
segundo bono.

Al respecto, tanto la primera como segunda instancia, resolvieron amparar la
demanda dado que calificaron dicho comportamiento de la empresa como una
conducta de discriminacion contra el personal sindicalizado. No obstante, la
Corte Suprema tendria otro analisis, indicando que s bien la legislacion peruana
no faculta al empleador a dicha extension; no obstante, si se encuentra facultado
para otorgar derechos similares. Asi concluye que al tener ambos conceptos
(bono por cierre de pliego y bono de integracion) distinta naturaleza, resulta
valido solo su otorgamiento solo al personal que decidid ejercer su libertad
sindical negativa.

Hasta aqui, podemos observar que esta situacién jurisprudencial, implica una
serie de problematicas, por un lado, es proteccionista y por otra no, ya que no
solo faculta al empleador a que sin expresion de causa extienda sus efectos,
sino que permite que un sindicato de representacion limitada pueda actuar en
representacion absoluta de los demas trabajadores.

No obstante, consideramos que, en los casos referidos a incrementos
remunerativos cuya extension se realiza por decisidn unilateral no se puede tener
una posicién gris, sino que a efectos de observar lo dispuesto en el articulo 28
de la Constitucién, esto es, promover, incentivar y fomentar, entre otros derechos
colectivos, la sindicacion, no se puede tolerar la ocurrencia de dicho
comportamiento, ya que ello supone y/o evidencia la afectacion al gremio sindical
que afilia a un numero por debajo del 50%+1 resulta manifiesta, puesto que, por
un lado, desincentiva la afiliacion sindical, en este punto, debe recordarse, que
constituye un parametro constitucional no solo la proteccion de la sindicacion,
sino también su fomento, de alli que comportamientos que puedan implicar una
afectacion directa o abierta a este debe ser vedado.

Al respecto, Boza (2011) sefala que la afectacién de un componente del derecho
a la libertad sindical no solo afecta a una, sino a las otras (pag. 73-110), esto por
la interdependencia que tienen los tres derechos que la componen
(desarrollados en el item 1 del presente trabajo). Por ello, conforme refiere
Villavicencio (2010) deja de importar la existencia de dolo el agente que realiza
la accién u omisién, esto es, si tuvo la intencionalidad de generar el dafio o
perjuicio, sino que sera suficiente su ocurrencia para calificar dicho actuar como
vulneratorio (pag. 173).
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2.3.3. Resoluciones administrativas del TFL

A la fecha el TFL ha emitido dos precedentes administrativos vinculantes sobre
el particular (Resolucion de Sala Plena Nros. 009-2022 y 004-2023-
SUNAFIL/TFL) determinando, entre otras reglas, que la extension de beneficios
de un convenio de eficacia limitada promueve la desafiliacion sindical y/o
desincentiva la afiliacion, supuesto de hecho que transgrede la libertad sindical.
Precisando en el precedente N° 004-2023-SUNAFIL/TFL, asi esta afectacién
resulta subyacente si ademas existe otro sindicato de representacion limitada
que se veria afectado por la extension autorizada por uno de los sindicatos
minoritarios, también, de representacion limitada.

A continuacion, se realiza un breve resumen sobre ambas resoluciones,

Fundamentos
Sala Plena N° Materia considerados
precedentes
Resolucidon de Sala La extension de beneficios de los 6.22,6.29 y
Plena N° 008-2022- convenios colectivos minoritarios por ’ 6 36
SUNAFIL/TFL parte de los empleadores. )
Resolucién de Sala Pluralidad sindical y a los efectos de la
o extensién de beneficios sobre un 6.36, 6.37,
Plena N* 004-2023- sindicato minoritario que no pactd 6.38 y 6.41
SUNAFIL/TFL ’ )
acuerdo.

Fuente: Elaboracién Propia (2023)

Ahora bien, antes del recuento de los pronunciamientos emitidos por este 6érgano
administrativo colegiado, se debe precisar que las resoluciones que se han de
invocar en este trabajo corresponden a las que han resuelto sobre el tema de
esta investigacion, esto es, la extensiéon de los efectos de los convenios
colectivos; asi tenemos las siguientes resoluciones de la Primera Sala del TFL,
en su mas reciente resolucion numero 944-2023, en la que se resolvié sobre el
acto de liberalidad realizada por el administrado, al otorgar conceptos que habian
sido convenidos con uno de sus sindicatos minoritarios, y que a la par se
encontraba siendo negociado colectivamente con otro de los sindicatos
minoritarios. Enfatizando que, a la fecha de emision de dicha Resolucién, 28 de
setiembre de 2023, dicho 6rgano resolutivo tiene una posicién sentada sobre el
particular, confirmando la sancion impuesta por afectar la libertad sindical con
dicho actuar.

Asi también, se aprecia que en resolucion numero 782-2023, del 17 de agosto
de 2023, mediante la cual se desestimé el recurso interpuesto por el
administrado y, en consecuencia, se confirmé la sancién impuesta por dilatar
mediante la imposicion de procedimientos y requerimientos de informacion con
el objeto de desconocer la representacion sindical. En similar sentido, dicho
o6rgano administrativo resolvié en la Res. N° 238-2022 SUNAFIL/TFL-Primera
Sala. Y en resolucion numero 814-2023, de fecha 24 de agosto de 2023, que
sanciona el otorgamiento de beneficios a trabajadores no afiliados al sindicato
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minoritario, (conducta acreditada por el contenido de las boletas de pago y
planillas), concluyendo en su fundamento 6.11 que los acuerdos arribados en el
convenio colectivo tienen una eficacia que incumbe solo al sindicato y a sus
afiliados las clausulas obligacionales y normativas, respectivamente. Fijando de
forma clara que la no extensién de dichos acuerdos no supone una afectacion a
la regla del trato igualitario, ya que el tratamiento desigual entre trabajadores
sindicalizados y no, se justifica justamente en dicha condicién. En similar sentido,
se advierte que se habia pronunciado en las resoluciones numeros 742-2022,
513-2022, 313-2022, 176-2022-SUNAFIL/TFL-Primera Sala.

Ahora bien, en la resolucion numero 1025-2022, se resuelve sobre la politica
remunerativa establecida por el administrado, consistente en la entrega de una
bonificacién a todo su personal, con excepcidon de aquellos cuyas condiciones
econdmicas se regulen via negociacion colectiva; tal accionar, es calificado por
la inspeccidon como una conducta muy grave y esta es confirmada por el TFL, al
considerar que esta conducta no tiene causa justa de diferenciacién. En similar
sentido, se habia pronunciado en la Res. N° 099-2022-SUNAFIL/TFL-Primera
Sala.

Asi las cosas, se puede apreciar que estos pronunciamientos del érgano
resolutivo administrativo tienen una tutela de proteccion a la libertad sindical, en
sus tres aspectos (sindicacién, negociacion colectiva y huelga). Decision que se
considera acorde al deber que tiene el Estado de proteger a las organizaciones
sindicales, en atencién a lo dispuesto por el articulo 2 del Convenio 98 de la OIT,
el cual hace énfasis que la Libertad Sindical debe gozar de una proteccién
adecuada contra cualquier acto de injerencia.

En los casos analizados por el TFL, se observa que el acto de injerencia ha sido
ejecutado en la mayoria de los casos por el empleador, y en otros (menor
medida) por uno de los sindicatos minoritarios; si bien, lo actos de intrusién al
derecho de libertad sindical son complejos de determinar como una regla
general; no obstante, se puede concluir que cada caso debe ser analizado de
forma concreta y atendiendo a las circunstancias que lo rodean. acto debera ser
analizado desde el caso en concreto y se debera determinar

Para el presente estudio nos interesa lo resuelto sobre la afectacién a la
sindicacion por la extension de convenios colectivos, en las que este 6rgano
resolutivo ha concluido que la extension de convenios colectivos minoritarios por
decision unilateral del empleador o por lo sefialado en el propio convenio cuando
en este Ultimo supuesto se encuentra otro sindicato minoritario aun en
negociacion colectiva de su pliego de reclamos, resulta atentatoria contra la
libertad sindical, elevando su postura a nivel de precedente administrativo de
observancia obligatoria para el sistema de inspeccién laboral.

No obstante, estos precedentes (Resolucion de Sala Plena Nros. 009-2022-
SUNAFIL/TFL y 004-2023-SUNAFIL/TFL) como su titulo lo indican son solo de
aplicacion obligatoria para las instancias administrativas dentro del
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procedimiento administrativo, especificamente, para la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral, no asi para los operadores juridicos del Poder
Judicial.

3. Solucién ala extensiéon o no de convenios colectivos

Para (VILLAVICENCIO RIOS, 2004) la autonomia colectiva incumbe una serie
de aspectos normativos al interior de la organizacion sindical, esta establece un
sistema de produccion de normas atenuado que coexiste con la heteronomia,
cuyo origen proviene del Estado, mediante la emisién de normas para regular las
relaciones humanas. Asi, mientras que de tras de la ley se encuentra el interés
general o comun, cuando nos referimos a la autonomia colectiva hacemos
referencia a intereses colectivos, estos son, del gremio u organizacion sindical.

En tal sentido, tal como ocurre cuando se emite un dispositivo normativo por
parte del aparato estatal, lo cual implica que el interés particular se aparte, para
dar paso al interés general o comun o publico; en el caso que nos incumbe,
cuando hacemos referencia a la autonomia colectiva, el interés del privado debe
dar paso al interés colectivo. Ahora bien, esto no implica desconocer la jerarquia
normativa impuesta en nuestra constitucion y que regla nuestro sistema juridico,
sino que lo expresado hasta aqui es a modo de ejemplificar de forma mas
didactica sobre lo que constituye la autonomia colectiva, la cual es bilateral
(sujeto colectivo, empleador, conflicto y negociacion); distinta de la autonomia
sindical se caracteriza por ser unilateral, ya que se dirige al sujeto sindical, esto
es, para surgir, configurarse y actuar mediante su reglamentacion.

Asi, cuando nos referimos al convenio colectivo, estamos haciendo alusiéon a
clausulas obligacionales y normativas, mediante el cual se pretende componer
el conflicto entre el gremio sindical y el empleador.

En tal sentido, si es el propio organismo sindical el que se autorregula, en la
mayoria de los casos, a decir de (BOZA PRO G. , 2022, pag. 84), no existiria
afectacion a la sindicacion cuando sea la organizacion sindical la que consienta
la extension de sus acuerdos; en tanto que como representantes de sus afiliados
puede decidir libre y voluntariamente sobre la conveniencia, asi como de los
riesgos que dicha autorizacién suponga para sus propios intereses y fines de su
organizacion. Posicion con la cual coincidimos, toda vez que en ejercicio del
derecho a convenir libremente en pro de sus afiliados y siempre que dicha
voluntad no padezca de algun vicio, resulta coherente con los fines de la misma.

Sin embargo, la actual redaccion del articulo 4-A y 28 del RLRCT resiente lo
expresado en el parrafo precedente, puesto que, a partir de su incorporacion,
niega la posibilidad de que sea la propia organizacion de trabajadores quienes
decidan sobre los efectos extensivos o no de su acuerdo, puesto que, a partir de
su vigencia, estas solo pueden convenir sobre sus afiliados y no, sobre los
demas. Mientras que el empleador, tampoco podra extender a su voluntad tales
acuerdos, ya que ello se encuentra proscrito de forma expresa.
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Al respecto, debemos sefalar que coincidimos con lo dispuesto en el segundo
parrafo del articulo 28, pues, una formula en contrario podria implicar un
debilitamiento de la sindicacion colectiva al permitir la sola voluntad del
empleador para la extension de todos o uno o determinados conceptos arribados
via negociacion colectiva.

Hasta aca, pareciera que el conflicto sobre si la extension de los convenios
colectivos de sindicatos minoritarios a favor de trabajadores no afiliados afecta
la sindicacion, se encontraria solucionada con la ultima modificacion realizada al
RLRCT; no obstante, la formula que ha empleado es una cerrada, ya que
trastoca el contenido de la autonomia colectiva que tiene toda organizacion
sindical para su autorregulacion y para decidir sobre lo que considere mejor para
esta, la cual se expresa no solo en la elaboracién de sus estatutos, sino también
en los acuerdos y los términos en los que arribe los mismos.

Asi, tal como se encuentra redactada actualmente el RLGIT, la autonomia
colectiva se encuentra vulnerada cuando el sindicato minoritario autoriza al
empleador a extender los efectos del convenio colectivo arribado, toda vez que,
en la esfera de autonomia colectiva, la cual supone una delegacion de poder que
le confiere el Estado a los grupos/organizaciones para su autonomia en
regulacion, normativa y autotutela.

Asi, este poder delegado por el Estado a las organizaciones para que se
organicen libremente y se autorregulen, creen fuentes normativas y en
determinados casos y cumpliendo ciertos supuestos, puedan ejercer su
autotutela. Esta expresamente normado en la LRCT, su TUO y su RLRCT, es
decir, al tener este parametro normativo (como hemos indicado en el item 2.2
del presente trabajo) las organizaciones sindicales que no agrupen a la mayoria
absoluta de sus miembros no pueden efectuar autorizar y/o permitir que dentro
del convenio colectivo se extiendan sus efectos a personal distinto a sus
afiliados; caso contrario, esto es, de efectuar tal hecho, esta organizacion
sindical, especificamente quienes participaron en la celebracion de dicho
convenio se encuentran en un comportamiento contra legem.

Por ello, se considera que la redaccion actual de dicho dispositivo normativo da
una apariencia de haber solucionado prima face el conflicto sobre si la extension
de organizaciones sindicales que no cuentan con mayoria absoluta es
consentida por nuestro ordenamiento, asi con la redaccion incorporada en el
RLRCT, se colige que tal conducta esta vedada; no obstante, reafirmamos que
una respuesta asi niega o desconoce las otras instituciones juridicas que
incumben a la libertad sindical, como lo es la autonomia colectiva, la cual se ve
afectada, pues, impide a la propia organizacion decidir sobre sus interés y
conveniencias al momento de arribar algun acuerdo colectivo.

Ademas, observando como se desarrollan las relaciones laborales actualmente,
se puede inferir que existen supuestos en los que incluso es necesario o
justificado la ocurrencia de la extension de ciertos aspectos o acuerdos
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celebrados, como los casos de mejoras de condiciones laborales que importan
a su vez una ejecucion del deber de prevencion que incumbe al empleador en el
marco de la seguridad y salud en el trabajo.

Asi las cosas, desarrollaremos en las lineas siguientes sobre estos dos aspectos,
cuando se produce una afectacion manifiesta o directa de la sindicacion, asi
como en qué supuestos esta no se configura.

3.1.La no extension de clausulas de incidencia econémica: reafirmacion
de la representatividad mayor

Conforme lo hemos venido desarrollando, la unica organizacion de trabajadores
que ostenta tal cualidad de representatividad es el sindicato mayoritario o la
agrupacion de sindicatos minoritarios cuya conjuncion contenga a la mayoria
absoluta de trabajadores. En ese marco normativo contenido en el articulo 9 del
TUO de la LRCT, solo el sindicato mayoritario puede consentir la extension de
sus acuerdos.

Sin embargo, conforme hemos analizado la linea jurisprudencial tanto del
Tribunal Constitucional, la Corte Suprema y el TFL, es discrepante, por cuanto,
si bien el primero y tercero siguen una linea uniforme respecto a la consolidacion,
proteccion y resguardo de la sindicacion; no obstante, de lo resuelto por la Corte
Suprema se evidencia que ello no ha seguido tal linea; pues, bajo el sustento del
principio de igualdad ha consentido no solo extensiones consensuadas por
sindicatos de representacion no absoluta, sino que, incluso, aquellas realizadas
de forma unilateral por el empleador.

Sobre la igualdad, Eguiguren (1997), sostiene que la igualdad ante la ley no
admite distinciones, debiendo ser su aplicacion de caracter general. Por su parte
Diez Picazo (2003), afirma que no toda persona es igual a otra, sino que el trabo
deber ser de forma igual.

En la Opinidon Consultiva N° 18, de la Corte IDH, respecto de la igualdad sehala
su reconocimiento como norma de ius cogens. Y en el (Expediente N° 05652-
2007-PA/TC) , este implica de tratar igual a los iguales, cuyo fundamento se
sustenta en la dignidad de la persona.

En tal sentido, podemos concluir que no todo trato diferenciado configura una
afectacion al principio de igualdad de trato, ya que es coherente con nuestro
ordenamiento constitucional tratar distinto a situaciones o condiciones distintas,
siempre que esta esté debidamente fundamentada en base objetiva y razonable.

En la problematica planteada, esto es, ¢La no extensién de los convenios
colectivos de sindicatos minoritarios a favor de trabajadores no afiliados afectaria
el principio de igualdad?, consideramos que no, por cuanto, existe una condicién
distinta entre trabajadores sindicalizados y los quienes deciden no ejercer su
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derecho de sindicacion, es decir, no nos encontramos ante una figura de
igualdad de condiciones e igualdad de trabajadores, sino que la diferenciacion,
por ejemplo remunerativa entre uno y otro, se encontraria validamente justificada
en virtud de los derechos econdmicos ganados producto de esta sindicalizacion.
Por lo que, el argumento de la doctrina referida a que se debe extender los
beneficios colectivos en igual proporcién a los trabajadores no afiliados a la
organizacion sindical resulta una manifiesta afectacion al derecho de la libertad
sindical.

Cabe sefialar que, esta postura no niega la facultad empresarial de ofrecer y/o
establecer alguna politica remunerativa que confiera beneficios a sus
trabajadores, pero estos, deben estar estructurados de forma tal que no
constituya una injerencia o afecte de manera colateral a la sindicacion. La cual
se ve mellada cuando el aparato jurisdiccional consciente, por ejemplo, la
extension de beneficios econdmicos obtenidos por un sindicato que no alberga
a la mayoria absoluta, desconoce y minimiza el trabajo detras por parte de los
afiliados para conseguir la suscripcidén de dicho convenio, con el cual se puso fin
a su pliego de reclamos; este desincentivo se expresa cuando se pone en debate
qué beneficios ha de obtener un trabajador al afiliarse a un organismo sindical o
a fundar uno, si los beneficios obtenidos en este los va adquirir sin el riesgo y
esfuerzo que implica el obtener un convenio colectivo. Esto ultimo ha sido bien
desarrollado en la linea resolutiva por el érgano colegiado administrativo- TFL-
cuyas principales resoluciones han sido analizadas en los parrafos precedentes.

3.2.La extension en clausulas de condiciones de trabajo

Como se ha desarrollado precedentemente, a la fecha, resulta contra lege, la
extensidon consentida o unilateral de los acuerdos arribados, previo despliegue
del derecho a la libertad sindical, pues, con ello se merma el esfuerzo detras de
este por parte de la organizacién sindical.

Sin perjuicio de lo expuesto, se considera que existen casos excepcionales en
los cuales la sola extension de algun acuerdo arribado en el convenio colectivo,
puede no configurar una afectacién, por ejemplo, que se haya arribado por
convenio a la construccion de un centro de salud en la mina; negar la atencién a
dicho lugar a trabajadores no sindicalizados no resultaria razonable y su
extensidn en dicho caso concreto analizado a la luz del principio de razonabilidad
resultaria justificada, ademas de permitida por el propio sindicato.

Asi también, casos en los que se convenga colectivamente la construccion de
una guarderia en el centro de trabajo, no obstante, solo se permita el ingreso a
los hijos de los afiliados al sindicato minoritario y no a los no afiliados. Se infiere
que

De alli que, en atencion del Convenio 98 de la OIT, al evaluar los
comportamientos de los sujetos (empleador-organizacién sindical/trabajador)
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debe analizarse si estos constituyen un acto de injerencia a la libertad sindical o
se encuentra en consonancia con ella.

3.3. Necesidad de una modificacion legislativa o emisién de un Pleno
Jurisdiccional Supremo Laboral

Como respuesta a la problematica advertida se evidencia la necesidad de hasta
tres posibles soluciones unas mas proximas, como la realizacion de un pleno
casatorio y, otras un tanto mas complejas de abordas por el tramite y las
implicancias que estas mismas conllevas, a continuacion, detallamos cada una
estas.

3.3.1. Pleno casatorio laboral

Los plenos no solo tienen la funcién de uniformizar los criterios jurisdiccionales
sino también el de fortalecer la institucionalidad del aparato judicial; asi como el
salvaguardar el principio de igualdad, esto es, que casos iguales tengan un
mismo criterio de solucién a su controversia. Con ello, lo que se busca es generar
en la ciudadania y en las partes procesales la predictibilidad en los fallos
dictaminados por la judicatura, esto es, una seguridad juridica al fijarse una linea
con los cuales los ciudadanos que tengan casos parecidos o vinculados a
determinado pleno, puedan vincular el futuro resultado de su proceso, en similar
sentido, lo advierte (VARGAS JIMENEZ, 2018).

El pleno casatorio es una sentencia que cuando conoce un caso en concreto, en
la cual advierta que existe una discrepancia entre los érganos jurisdiccionales
para su resolucidn considera necesario su emision para lo cual se reunen,
insistimos, ya no solo la sala suprema que conoce el recurso de revision sino
que se reunen otras salas, es decir, ya no es un solo despacho conformado por
cinco jueces sino que esta es mayor, actualmente serian en caso de los procesos
laborales orales (derecho laboral privado) seria la reunién de la segunda y cuarta
sala constitucional transitoria de la Corte Suprema.

Lo expuesto hasta este punto, tiene su sustento normativo en lo dispuesto de
forma expresa por el articulo 40 de la Nueva Ley Procesal del Trabajo, faculta a
las salas de la Corte Suprema para convocar a un pleno de jueces supremos
para que este constituya en un precedente judicial.

Cabe senalar que la realizacion de un pleno de esta naturaleza permite no solo
reunir a los jueces de la corte suprema para que discutan y propongan acuerdos
sobre los problemas juridicos planteados en un recurso de casacion, sino que
constituye uno de sus roles primordiales el de uniformizar los criterios
contradictorios o dispares que emiten los 6rganos jurisdiccionales. Por esto, es
que se hace necesario la emisién de un pleno de esta naturaleza, en tanto que
como se observa de los ejecutorias supremas numeros 2864-2009-Lima, 602-
2010-Lima, 10766-2013-Moquegua-Callao, 4115-2015-Lima y 12597-2014-
Cusco, se contraponen a los dictadas en las casaciones numeros 1315-2016-
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Lima, 12885-2014-Callao, 7248-2015-Lima, 105-2018-LIMA, 20956-2017-Lima,
16995-2016-Lima, 16995-2016-Lima y 22237-2018-Del Santa, es decir, no existe
una posicion o doctrina uniforme sobre la permision o no, de la extensién de
clausulas de incidencia econdmica en las organizaciones sindicales de menor
representatividad.

Asi, se advierte que, a la fecha, este mecanismo ha sido empleado
recientemente en noviembre del presente afo, se ha desarrollado el primer pleno
casatorio en la que se discutid sobre el régimen laboral al que pertenecen los
obreros municipales y su forma de contratacion.

En ese sentido, se considera necesario que la mas alta corte jurisdiccional como
lo es la Corte Suprema pueda elaborar un pleno casatorio en este aspecto a
efectos no solo de uniformizar su propia linea jurisprudencial, sino que también
a efectos de responder a una nueva interrogante que ha surgido a raiz de la
modificacion realizada en el Decreto Supremo N° 010-2003-TR.

3.3.2. Modificacion legislativa

Del analisis efectuado a las instituciones que forman parte de la libertad sindical
como lo es la autonomia colectiva, toda vez que es pre existente a la
organizacion sindical, es esta la que conoce lo que es acorde a sus intereses y
conveniencia de su propia organizacion.

En atencion a lo sefialado, se considera que la extension unilateral del empleador
de los convenios colectivos arribados con sindicatos minoritarios afecta la
libertad sindical, de forma expresa, no obstante, no sucede lo mismo, esto es, en
todos los casos, cuando por ejemplo el sindicato minoritario autoriza la extension
solo de un aspecto del convenio colectivo, esto es, por ejemplo, permitir que el
centro de salud (arribado por acuerdo colectivo) permita la atencién de personal
no afiliado.

Por ejemplo, vemos que en el la legislacion chilena en su articulo 346 (Codigo
de Trabajo), establece la permision de la extensién de acuerdos colectivos sin
distinguir si estos son de naturaleza econémica o no, pero lo sujeta a que el
receptor de estos beneficios que no fuese sindicalizado, debe pagar una
cotizacién ascendente a un 75% de la cuota mensual, por el periodo de la
vigencia, con ello consideramos que aunque es condescendiente este
tratamiento, no obstante, reviste una tutela a favor de la proteger la naturaleza
misma de la organizacién sindical, que conforme lo sefialado precedentemente,
consiste en la defensa de sus intereses econdmicos y sociales de sus afiliados.

En ese orden de ides, se considera que si bien es un avance la modificacion
realizada en el Decreto Supremo N° 014-2022-TR al RLRCT; no obstante, esta
no ha considerado que puedan existir casos sui generis como la extension de los
servicios de salud, arribados por acuerdos, a trabajadores no sindicalizados, que
encontrarian justificacion a luz del principio de razonabilidad. Por ello la
propuesta de modificacion legislativa del RLRCT al articulo 4-A, es la siguiente:
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“‘En materia de negociacion colectiva, cuando el sindicato no afilia a la
mayoria absoluta de los trabajadores comprendidos dentro de su ambito,
representa Unicamente a sus afiliados de conformidad con lo previsto en el
articulo 9 de la Ley, salvo excepciones sustentadas en causas objetivas
y razonables”.

Esta propuesta considero, si bien, puede dilatarse en el tiempo pues es compleja
su abordaje, no obstante, es necesaria, en virtud que una clausula cerrada como
la que actualmente contiene nuestro RLRCT, puede ir generando mayores
dificultades en el desarrollo y desenvolvimiento de las relaciones laborales.

3.3.3. Codigos de conducta

Cabe recordar que estos son adoptados por los organismos empresariales como
parte de su responsabilidad empresarial, este esta formado por un conjunto de
reglas que se autoimpone el empleador para conducir su conducta,
(MANGARELLLI, 2009).

En tal sentido, si bien se advierte que la caracteristica primordial de este tipo de
instrumento, es la unilateralidad para su implementacion ya que no se deriva de
una imposicién del Estado, no obstante, el beneficio en su incorporacion es
elevado, pues de instaurarse sera el propio empleador quien garantice y
promueva el respeto de los derechos humanos laborales; por ello es que se
propone una elaboracion e implementacion de cédigos de conducta, consistente
en implementar un procedimiento y sancion para casos en los que se
transgredan de forma flagrante lo dispuesto en el ordenamiento o incurran en
conductas antisindicales. No obstante, somos conscientes, que el problema que
ello puede generar, son sustancialmente dos, por un lado, que los propios
trabajadores afiliados no deseen formar parte de dicha comisién y por otra, que
el empleador no desee su implementacion por las consecuencias que genere
ante la opinion publica.

Sin embargo, en contraposiciéon su implementacion serviria para darles un
parametro del actuar debido por parte de las empresas y de una buena
reputacion frente a su gremio y, en cuanto a los trabajadores, quienes asuman
la responsabilidad de conformar la comision negociadora entenderan desde el
inicio el compromiso y consecuencias de su deber diligente y acorde a la
normativa vigente.

Asimismo, se advierte que el ordenamiento vigente no ha regulado qué sancién
administrativa, por ejemplo, le corresponde a la comision negociadora que
acepta la extension de su convenio, cuando la autonomia colectiva no le confirié
tal facultad, mas aun con la actual modificacién del RLRCT; por lo que, frente a
ello, una propuesta de solucion es que los organismos sindicales propongan
alguna sancién en sus estatutos frente a los representantes que lo transgredan.
Finalmente, dicho codigo de conducta debe contener las consecuencias juridicas
que ocasione su incumplimiento.
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CONCLUSIONES

El poder delegado por el Estado a las organizaciones sindicales
(autonomia colectiva), se ve afectado cuando la organizacién
sindical minoritario autoriza la extension de sus convenios
colectivos en dicho acuerdo. Ello por cuanto, el ordenamiento
laboral vigente de forma expresa no le autoriza para dicho efecto.

En la casuistica, puede existir casos excepcionales en los cuales
la sola extensién de algun acuerdo arribado en el convenio
colectivo, puede no configurar una afectacion a la libertad sindical,
por ejemplo, que se haya arribado por convenio a la construccion
de un centro de salud en la mina; negar la atencién a dicho lugar
a trabajadores no sindicalizados no resultaria razonable.

En cuanto al principio de igualdad se observa que no todo trato
diferenciado constituye una afectacion al principio y derecho de
igualdad de trato. De alli que resulta razonable que exista
diferencia remunerativa entre trabajadores sindicalizados y no
sindicalizados, esto es, que los primeros perciban mayores
ingresos econdmicos que los otros.
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