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RESUMEN

El derecho laboral colectivo, hoy en dia ha sufrido bastantes cambios,
modificaciones e incorporaciones en sus respectivas normas, tal es el caso del
arbitraje potestativo incorporado mediante el Decreto Supremo 014-2011-TR al
reglamento de la Ley de Relaciones colectivas de Trabajo (Decreto Supremo
011-92-TR); lo cual ha generado diversas situaciones conflictuales entre las
partes, tanto para la parte empleadora como para la parte sindical.
Tal es asi, que actualmente cuando la parte sindical y la parte empleadora,
dentro del sector privado, no logran resolver su pliego de reclamos durante todo
el procedimiento de la negociacion colectiva, es decir desde la presentacion del
pliego de reclamos, trato directo y conciliacién, estas deberan someter su
diferenciado al arbitraje, ya que este es el ultimomecanismo de solucién de

conflictos que otorga la ley, o pueden optar la parte sindical por la huelga.

Es asi que, el articulo 61°-A del Decreto Supremo 014-2011-TR indica que se
tratara de un Arbitraje Potestativo, cuando las partesno se ponen de acuerdo en
la primera negociacion, en el nivel o su contenido; y, cuando durante la
negociacion del pliego se adviertan actos de mala fe que tengan por efecto
dilatar, entorpecer o evitar el logro de un acuerdo. Es decir si una parte percibe
uno de estos supuestos, somete automaticamente a la otra parte al arbitraje
potestativo.

Ante los factores conflictuales, la presente investigacion tiene por finalidad
establecer si efectivamente, el arbitraje potestativo, se rige a lo establecido por
el ordenamiento juridico, expresado en el Articulo 28° de la ConstitucionPolitica
del Peru, el cual establece que el Estado promueve y fomentala solucién
pacifica de los conflictos laborales. Por lo que, para que se establezca una
solucién pacifica, debe primar la voluntad de las partes para que estas puedan
resolver conjuntamente sus conflictos laborales, lo cual no ocurre con el
Arbitraje Potestativo, ya que, este no hace presencia de la voluntariedad de las

partes, sino mas bien hace presencia de la obligatoriedad a una de las partes.



ABSTRACT

The collectivelabor lawtodayhas undergonemany changes, modifications and
additions totheir respective standards,as in the
caseofoptionalarbitrationincorporatedby =~ SupremeDecree014-2011-TR  the
regulations of theLaw on CollectiveLabour Relations(DecreeHigh-TR011-92);
This has led tovarioussituations of conflictbetween the parties,boththe
employerand tothe trade union.
So much sothatnowwhenthe unionand someportionemployer,within the private
sector, not resolve theirlist of demandsthroughout theprocessof collective
bargaining, iethe  submission of  thestatement ofclaims, direct
andreconciliationtheseshould submittheir differentiatedto arbitration,as thisis the
ultimatedispute resolutionmechanismprovided by the law, or they can choosethe
trade unionforthe strike.

It isso, Article 61 °-ASupreme Decree014-2011-TR states thatwere
afacultativearbitration, when the partiesagreeon the firsttradinglevelor its
contents;and whenduring thenegotiation of theacts ofbad faith thatwould
significantly sloware noticed, hinder orpreventthe achievementof an
agreement.leif a partyreceivesone of theseassumptions, it automatically
submitsto the other partyto theoptionalarbitration.
Given theconflictingfactors, this research aims toestablish
whethertheoptionalarbitrationis governedbythe provisions of thelaw, as
expressed in Article28of the PoliticalConstitution ofPeru, which provides thatthe
State shall promoteandpromotesthe peaceful settlementof labor disputes. So, for
apeaceful solutionis established,should be the mainintention of the partiesso
that they cansolvetogetherlabor disputes, which does not happenwith
theoptionalarbitrationbecause,thisdoespresentthe voluntarinessof theparties, but

rathermakesthe obligatorypresence ofthe parts..
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l. INTRODUCCION

1. REALIDAD PROBLEMATICA:

Hoy en dia, se han venido generando muchos problemas principalmente con
la publicacién del Decreto Supremo N° 014-2011-TR., norma mediante la cual
se regula el arbitraje potestativo en materia laboral, sefialando que éste
procede "cuando durante la negociacion del pliego se adviertan actos de mala
fe que tengan por efecto dilatar, entorpecer o evitar el logro de un acuerdo".
Entonces a partir de este decreto supremo, se genera muchas incertidumbres,
primero en determinar que son actos de mala fe, cuando un acto de mala fe es
considerado como tal, y asi también porque la decision de recurrir al arbitraje

se adopta en forma unilateral.

La controvertida norma ha sido objeto de criticas por parte de algunos
expertos, quienes sefialan que ella atenta contra la seguridad juridica, en
perjuicio de los trabajadores y empresas, e incluso se le atribuye un caracter
de inconstitucional, pues se distorsiona los mecanismos contemplados en la
Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo y lo prescrito en la Constitucion
Politica del Peru.

Es decir, el arbitraje potestativo no requiere de la voluntad de las dos partes
sino tan solo de una, bastando que una de ellas opte ir por el arbitraje para
que el conflicto colectivo pase a ser resuelto por un tribunal arbitral, entonces
practicamente el acuerdo de voluntades entre las partes ya no rige en el
arbitraje potestativo laboral, dando lugar a que efectivamente no se promueva
una solucion pacifica de los conflictos laborales

Asi también, no es correcto que los arbitros resuelvan o determinen si un acto
debe ser considerado de mala fe o no, como lo establece la mencionada
norma. Esto debe ser resuelto en todo caso por la Autoridad Administrativa de
Trabajo, instancia que debe determinar si el arbitraje potestativo debe

continuar o no.
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2. ANTECEDENTES Y JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

2.1ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

No se encontraron antecedentes previstos al tema, o alguno que guarde
similitud al tema tratado.

Asi también se verifico, en las bibliotecas de las universidades principales
de la ciudad, no encontrandose antecedentes del tema a tratar.

2.2JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

En el Peru, la negociacién Colectiva, surge para solucionar los conflictos
planteados que puedan subsistir entre los dirigentes sindicales y las
empresas. Por lo que se debe procurar e incentivar que toda negociacién se
resuelva sin llegar al arbitraje, y de llegar a realizar por arbitraje que sea
voluntario para asi incentivar una negociacion pacifica entre ambas partes.
Asi también, es realizado para determinar la capacidad que deben
desarrollar las organizaciones sindicales mediante sus dirigentes y que los
conflictos que surjan entre ambos deben solucionarse mediante la
negociacion colectiva, toda vez que los sujetos fundamentales de la relacion
de trabajo son los uUnicos y mejores actores que conocen su propia
realidad.

Por otro lado, el presente trabajo, sera de mucha importancia, por cuanto
buscara conocer las formas de solucion pacifica que se dan entre los
dirigentes sindicales y las empresas (sector privado), determinandose a
verificar si mediante el arbitraje potestativo, se genera una solucion pacifica

entre ambas partes y que se evite llegar a esta instancia.

Es por eso que el presente proyecto se justifica en la solucion pacifica de

los conflictos laborales.
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3. ENUNCIADO DEL PROBLEMA

¢ DE QUE MANERA EL ARBITRAJE POTESTATIVO, PROMUEVE LA
SOLUCION PACIFICA DE LOS CONFLICTOS LABORALES EN LAS
NEGOCIACIONES COLECTIVAS DEL SECTOR PRIVADO, LA
LIBERTAD 2014?

4. HIPOTESIS
EL ARBITRAJE POTESTATIVO, NO PROMUEVE LA SOLUCION

PACIFICA EN LAS NEGOCIACIONES COLECTIVAS DEL SECTOR
PRIVADO DE LA LIBERTAD 2014.

5. OBJETIVOS

5.1 OBJETIVOS GENERALES

Determinar, si efectivamente el arbitraje potestativo, genera o promueve la
solucion pacifica de los conflictos laborales, en los procesos de negociacion

colectiva del sector privado de la Libertad.

5.20BJETIVOS ESPECIFICOS

- Analizar expedientes que regulen la procedencia del Arbitraje Potestativo.
- Analizar si el arbitraje potestativo incorporado mediante D.S 014-2011-TR,
al reglamento de la Ley Relaciones colectivas de Trabajo (D.S 11-92-TR),

genera eficacia y solucidn pacifica en los procesos de negociacion

colectiva.
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- Comparar al Arbitraje Potestativo con el Arbitraje Voluntario y Obligatorio, y
analizar, si el arbitraje potestativo es mas eficiente y da una solucién eficaz,

en comparacion con los otros tipos de arbitraje.

- Analizar de qué manera, se perjudicaria a la parte que es obligada a

someterse a este arbitraje.

- Analizar si con el Arbitraje Potestativo, se vulnera lo establecido en el

Articulo 28° de la Constitucion Politica del Peru.

6. VARIABLES:

6.1 VARIABLE INDEPENDIENTE:

- El Arbitraje Potestativo y la Solucion Pacifica

6.2 VARIABLE DEPENDIENTE:

- Conflictos Laborales en las negociaciones Colectivas

13



MARCO TEORICO:

CAPITULO | : DERECHO COLECTIVO DE TRABAJO

1. DERECHO COLECTIVO TRABAJO

El derecho Colectivo del trabajo, conformado fundamentalmente por las
instituciones del derecho a la Sindicalizacion, la negociacion colectiva y la
huelga, ha sido materia de constante evolucion desde que hace su
aparicion, en su forma mas rudimentaria. Es en esta etapa en que los
operarios y oficiales del taller se reunen para “negociar’ con el maestro y
duefio del mismo, el valor del trabajo en la elaboracién del producto.

En el Peru, en el afo 1992, se promulgo el Decreto Ley N° 25993, ley de
Relaciones Colectivas de trabajo, norma que flexibilizo la normatividad en
ese entonces que regulaba, las instituciones dela sindicacion, la
negociacion colectiva y la huelga, otorgo excesivas prerrogativas al
empleador y limito el accionar de los gremios laborales.

Haro Carranza, establece al Derecho colectivo del Trabajo, como parte del
Derecho General del Trabajo que se encarga del estudio de las
organizaciones sindicales, las negociaciones y convenciones colectivas de
trabajo, los conflictos colectivos y el ejercicio del derecho de huelga.(Haro
Carranza, 2009)

1.1 PRINCIPIOS DEL DERECHO COLECTIVO TRABAJO

1.1.1 PRINCIPIO DE LIBERTAD SINDICAL
Este es un principio, referido a la génesis, aplicaciéon e

interpretacion del derecho colectivo del trabajo. Asi también el
profesor Uruguayo Américo Pla, define este principio indicando
que es el conjunto de derechos que tienen los trabajadores y sus
organizaciones para organizarse sindicalmente y para desarrollar
actividades sindicales, entre ellas la Negociacion Colectiva y la

Huelga.
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El principio de libertad sindical se encuentra en el centro de los
valores de la OIT: Esta consagrado en la Constitucion de la
OIT (1919), en la Declaracion de Filadelfia de la OIT (1944), y en
la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo (1998). Se trata también de un
derecho proclamado en la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos (1948). El derecho de sindicacion y de constitucion de
sindicatos y organizaciones de empleadores y de trabajadores es
el requisito necesario para la solidez de la negociacion colectiva y
del dialogo social. Sin embargo, siguen existiendo retos en la
aplicacién de estos principios. En algunos paises, determinadas
categorias de trabajadores (como los funcionarios, la gente de
mar, y los trabajadores de las zonas francas industriales) se
encuentran excluidas del derecho de sindicacion, se suspenden
ilegalmente las organizaciones de empleadores y de trabajadores,
0 se produce una injerencia en sus actividades, y, en algunos

casos extremos, los sindicalistas son encarcelados o asesinados.

Dentro del contexto nacional, tal cual lo establecido por la
Constitucion Politica del Pert’, especificamente en su Articulo 28°
prescribe lo siguiente: “ El Estado reconoce los derechos de
sindicacion, negociacion colectiva y huelga, cautela su ejercicio
democratico. Garantiza la libertad sindical. Fomenta Ila
negociacion colectiva y promueve formas de solucion pacifica de
los conflictos laborales. Regula el Derecho de Huelga para que se

gfjerza en armonia con el intereses Social”.

De tal manera, este principio permite que los trabajadores puedan

agruparse en organizaciones llamadas sindicatos. La sindicacion

'Constitucion Politica del Perd- Articulo 28°, el Estado “garantiza” y “reconoce” la Libertad Sindical
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es libre, toda vez que el trabajador puede como no también,

afiliarse a un sindicato.

1.1.2 PRINCIPIO AUTONOMIA COLECTIVA

La Autonomia Colectiva esta relacionado al "Poder conferido a
los representantes de trabajadores y empresarios de regular las
relaciones de trabajo, por medio de acuerdos vinculantes".

El Convenio Colectivo es la manifestacion tipica de autonomia
colectiva, en tanto que es el acuerdo entre representantes de los
trabajadores y empresarios para la regulacion de las condiciones
de trabajo.

1.2 LOS CONFLICTOS EN MATERIA LABORAL :

Para el autor, Blancas Bustamante?, en el Derecho Laboral, se reconoce la
existencia de dos clases de conflictos: los conflictos juridicos o de derecho y
los conflictos econdmicos o de intereses. En los primeros, como en cualquier
otro conflicto juridico, la controversia versa sobre el incumplimiento o la
interpretacion de la norma que debe ser aplicada a una situacién concreta v,
por consiguiente, la solucién de la misma residira en que la autoridad
competente decida acerca de la aplicacion de aquella o realice su
interpretacion. En cambio, en la segunda clase de conflictos, la divergencia
no gira en torno a la aplicacién o interpretacion de una norma pues esta no
existe, de modo que el conflicto gira en torno a los intereses contrapuestos de
ambas partes, por lo cual su posible solucion consistira en que estas lleguen
a un acuerdo, en cuyo caso crearan una norma que lo materialice.

- En estos conflictos, tipicos del Derecho Laboral, lo que esta en juego es la
aspiracion de los trabajadores, representados por los Sindicatos, de mejorar
sus ingresos y condiciones de empleo para lo cual los ordenamientos
juridicos reconocen el derecho a la negociacion colectiva, el cual, ademas, se

encuentra amparado por el Convenio N° 98 de la Organizacion Internacional

’Carlos Blancas Bustamante — Abogado, profesor de la PUCP; ex ministro de Trabajo y Justicia
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del Trabajo (OIT). El producto de la negociacion colectiva, denominado
Convencion o Convenio -también Pacto-, colectivo de trabajo tiene efectos
normativos sobre las relaciones individuales de trabajo a las que se aplica vy,
por consiguiente, es considerado como una fuente de derecho objetivo.

Desde otro punto de vista, atinente no al contenido del conflicto sino a la
realidad de sus protagonistas, se distingue entre conflictos individuales y
conflictos colectivos. En los primeros, esta en juego el trabajador considerado
individualmente y, en el segundo, una categoria, grupo o sector de

trabajadores que poseen intereses comunes.

Combinando ambos criterios tenemos que los conflictos individuales son
siempre conflictos juridicos o de derecho, en tanto que los conflictos
colectivos pueden ser conflictos de derecho o conflictos econémicos.

Los conflictos laborales, como dice el profesor Vasquez Vialard, son una
especie del conflicto social y este es connatural a la vida del hombre, porque
todos los representamos intereses de un determinado sector social. Por eso,
siempre encierran la idea de desacuerdo, desinteligencia, friccion entre los

protagonista de la relacion de trabajo.

1.2.1. CLASES DE CONFLICTOS DE TRABAJO.-
A) Conflictos Individuales
B) Conflictos colectivos, los cuales los conflictos colectivos se
clasifican en la siguiente forma:
e Porrazon de los sujetos que participan: Sindicales; Huelgas

e Por causales que lo producen: Voluntarios; Involuntarios

C) En relacion a su origen: De derecho; intereses; gremiales.
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1.2.2. FORMAS DE SOLUCION DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS DE
TRABAJO.-

Aqui se refiere unicamente a los medos de solucion de conflictos

colectivos., las cuales se clasifican en tres categorias fundamentales:

A) La autocomposicion
B) La Heterocomposicion
C) La Autodefensa

Es un hecho indiscutible en el Perd, como en otros paises, la regulacion
juridica de los métodos de composicion de conflictos deja mucho que desear.
Frente a esto, en el campo tedrico ahora empiezan a tomar fuerza las
doctrinas de autocomposicion de conflictos, que son sumamente interesantes
y motivo de ardua y vigorosa polémica en el derecho colectivo del

trabajo.(Gonzalez Nieves, 1997)

1.3 LIBERTAD SINDICAL

La libertad sindical es un derecho constitucional, que viene a ser la base
del Derecho Laboral colectivo, mediante el cual se otorga a los
trabajadores la posibilidad de organizarse y asociarse a un sindicato, sin
autorizacion previa, con el fin de proteger sus derechos e intereses y
conformar un grupo que pueda confrontar sus posiciones frente a las del
empleador, para poder solucionar asi los conflictos que se presentan en
la relacién de trabajo.

Nuestra Constitucion Politica vigente, establece en su articulo 28 que el
Estado reconoce los derechos de sindicacion, negociacion colectiva y
huelga, y que para su ejercicio efectivo garantiza y cautela no solo la
libertad sindical sino ademas, fomenta la negociacion colectiva y las

formas de solucion pacifica de los conflictos laborales.
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El primer antecedente de este reconocimiento se encuentra en el
Convenio N° 87 de la OIT relativo a la libertad sindical y a la proteccion
del derecho de sindicacion adoptado el 09 de julio de 1948.
Posteriormente, este acuerdo fue reforzado por el Convenio N° 98 de la
OIT, relativo a la aplicacion de los principios del derecho de sindicacion

y negociacion colectiva.

El derecho a la libertad sindical, tiene ademas reconocimiento normativo
internacional. Lo cual esta regulado, en el articulo 23°, acapite 4) de la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos, donde se establece
que “Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para
la defensa de sus intereses”. A su vez, la Convencidon Americana de
Derechos Humanos “Pacto de San José de Costa Rica”, en su articulo
16°, referido a la libertad de asociacién, establece lo siguiente: “Todas
las personas tienen derecho a asociarse libremente con fines
ideoldgicos, religiosos, politicos, econdmicos, laborales, sociales,
culturales, deportivos o de cualquier otra indole”.

1.4ILUSTRACION DEL DERECHO COLECTIVO TRABAJO

llustracionl

N\

DERECHO LABORAL
COLECTIVO

N
V)

LIBERTAD NEGOCIAL

N—

A~ A~ A~

LIBERTAD SINDICAL AUTONOMIA COLECTIVA
(Autonomia sindical) ( Autonomia Colectiva)

N— N— N—

HUELGA (Autotutela)
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CAPITULO Il : LA NEGOCIACION COLECTIVA

1. ORIGEN Y EVOLUCION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA:

En su sentido mas amplio la negociacion colectiva tiene ya casi un siglo de
vigencia en América Latina, e inclusive cuenta con antecedentes aun mas
remotos. Asi, en el Uruguay hacia 1895 se habian celebrado negociaciones
que limitaban la jornada de trabajo en industrias como la construccion.

A decir verdad el conflicto también es anterior al sindicato, pues por lo general
el primer motivo de conflicto es el reconocimiento de aquél. De ahi que la
negociacion colectiva se consideré originariamente como una forma de
relacion conflictiva, y los primeros convenios colectivos de que se tiene noticia
revestian la forma de protocolos de fin de conflicto.

Las legislaciones de Colombia, Peru y Venezuela han sido sustancialmente
revisadas en el curso de los ultimos afos, desde perspectivas muy diferentes
(flexibilizadoras las dos primeras y garantista la ultima). En el caso peruano la
legislacion de 1992 se encuentra en un proceso constante de intento de
revisiéon desde 1994.Con relacion a los Convenios sobre libertad sindical de la
OIT, y en particular al 87 sobre libertad sindical y el 98 sobre derecho de
sindicacion y negociacion colectiva, todas las legislaciones presentan, aun,
problemas de fondo que han sido sefialados de larga data por la Comisién de
Expertos en Aplicacién de Normas y Recomendaciones de la Organizacion.

La negociaciéon colectiva se ha desarrollado a lo largo del tiempo.
Naturalmente, esta evolucion no se dio de manera homogénea ya que ha sido
siempre condicionada por la interaccion de diferentes factores econémicos,
sociales y politicos de cada pais.

Aun si la evolucion de la negociacion colectiva ha sido compleja y, continua a
serlo en cada uno de los contextos nacionales e internacionales, ella es
considerada por los movimientos sindicales como uno de los principales
medios de defensa y promocion de los intereses de los trabajadores lo cual
exige una renovacioén constante de sus politicas y practicas asi como de

competencias nuevas por parte de sus representantes.
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Si bien la negociacién colectiva representa para el movimiento sindical un
desafio continuo, en ciertos casos, las organizaciones sindicales no cuentan
con el pleno reconocimiento ni la suficiente libertad para organizarse y por lo
tanto, la practica de la negociacién colectiva se ve condicionada exigiendo un
notable esfuerzo a nivel nacional e internacional para afirmar el respeto y

cumplimiento de los derechos fundamentales de los trabajadores.

Hoy en dia, el principio de la negociacién colectiva es sostenido y defendido
por convenios y tratados internacionales. Las Normas Internacionales del

Trabajo, en particular, los Convenios 87 y 98 que, reconocen la libertad

sindical y la negociacion colectiva como derechos fundamentales de los
trabajadores y como medios esenciales para incrementar las relaciones entre
las partes sociales de cada pais.
De los convenios N° 98, 151, 154 de la OIT, que forman parte del bloque
constitucional del articulo 28° de la Constitucion, es posible desprender uno de
los principios que rige la negociacién colectiva, como activa o proceso siendo
el siguiente:
> PRINCIPIO DE NEGOCIACION LIBRE Y VOLUNTARIA.-Reconocido en
el articulo 4° del Convenio N° 98 segun el cual, para que la negociacion

colectiva sea eficaz, debe tener caracter voluntario y no estar mediado
por medidas de coaccion que alteren el caracter voluntario de la
negociacion.
La negociacion colectiva contribuye ademas, a operar una distribucion mas
equitativa de la riqueza producida por el sistema econdmico e, implicitamente,
sostiene el consumo interno y el mejoramiento continuo de la calidad de vida
en el pais.
Actualmente, la creciente interrelacién global de los procesos de produccion y
del comercio internacional hace que el sindicalismo, en particular, el
sindicalismo internacional, enfrente grandes desafios, los cuales se ven

reflejados en las negociaciones colectivas que se practican hoy en dia.?

* Origen y Evolucién de la Negociacién Colectiva-http://training.itcilo.org/actrav/collbarg/spanish/c4_01.htm
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2. DEFINICION DE NEGOCIACION COLECTIVA

La Negociacion Colectiva es un derecho reconocido por el Estado conforme
al Articulo 28° de la Constitucion Politica de 1993, encontrandose regulada
por el Texto Unico Ordenado de la Le de Relaciones Colectivas de Trabajo.,
aprobado mediante Decreto Supremo N° 010-2003-TR., asi como el Decreto
Supremo N° 011-92-TR, modificado por el Decreto Supremo N° 009-93-TR.,
en calidad de disposicion reglamentaria.

La Negociacion Colectiva, es el proceso de dialogo entre los trabajadores y
el empleador, por intermedio de sus representantes, orientado a celebrar un
convenio colectivo de trabajo, el mismo que contiene acuerdos que regulan
las relaciones laborales entre las partes, tales como remuneraciones y
condiciones de trabajo, teniendo fuerza vinculante entre las partes que la
adoptaron, en el sentido de obligar a éstas, a las personas en cuyo nombre
se celebrd y a quienes les sea aplicable.*

La negociacion colectiva persigue dos objetivos. Por una parte, sirve para
determinar las remuneraciones y las condiciones de trabajo de aquellos
trabajadores a los cuales se aplica un acuerdo que se ha alcanzado
mediante negociaciones entre dos partes que han actuado libre, voluntaria e
independientemente. Por otra parte, hace posible que empleadores y
trabajadores definan, mediante acuerdo, las normas que regiran sus
relaciones reciprocas. Estos dos aspectos del proceso de negociacion se
hallan intimamente vinculados.

La negociacion colectiva tiene lugar entre un empleador, un grupo de
empleadores, una 0 mas organizaciones de empleadores, por un lado, y una
0 mas organizaciones de trabajadores, por el otro. Puede tener lugar en
diferentes planos de manera que uno de ellos complemente a otros, a saber,
en una unidad dentro de la empresa, en la empresa, en el sector, en la

region o bien en el plano nacional.

4Pé\gina web, Ministerio de Trabajo y Promocidn del empleo- Definicidn Negociacién Colectiva
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La negociacién colectiva presenta ventajas tanto para los trabajadores como
para los empleadores. En el caso de los trabajadores, la negociacidon
colectiva asegura salarios y condiciones de trabajo adecuadas pues otorga al
"conjunto" de los trabajadores "una sola voz", o que les beneficia mas que
cuando la relacién de trabajo se refiere a un solo individuo. También permite
influir decisiones de caracter personal y conseguir una distribucion equitativa
de los beneficios que conlleva el progreso tecnoldgico y el incremento de la
productividad. En el caso de los empleadores, como es un elemento que
contribuye a mantener la paz social, favorece la estabilidad de las relaciones
laborales que pueden verse perturbadas por tensiones no resueltas en el
campo laboral. Mediante la negociacion colectiva los empleadores pueden
ademas abordar los ajustes que exigen la modernizacion y la
reestructuracion.

En muchos paises la negociacién colectiva ha sido una de las principales
vias que han permitido alcanzar consenso en torno a la flexibilidad en los
mercados de trabajo.

Para que la negociacion colectiva pueda funcionar con propiedad se
requieren ciertas condiciones de orden juridico y estructural. En primer lugar,
es fundamental la existencia de solidos cimientos democraticos y un marco
juridico que aseguren la independencia y participacién efectiva de los
interlocutores sociales. La ratificaciéon del Convenio sobre la libertad sindical
y la proteccion del derecho de sindicacion, 1948 (num. 87) y del Convenio
sobre el derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, 1949 (num. 98)
es esencial en lo que respecta a la base juridica. Muchos otros convenios y
recomendaciones de la OIT relacionados con la negociacion colectiva
estipulan los principios y derechos de los trabajadores de determinados
sectores economicos. Si es posible extender el ambito de aplicacion de los
convenios colectivos pueden quedar protegidos por éste trabajadores que no
se han involucrado directamente en el proceso de negociacion. Es
fundamental que existan mecanismos apropiados (de orden juridico,

reglamentario o normas oficiosas ) para hacer cumplir los convenios
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colectivos. En lo que se refiere a las condiciones estructurales o las
instituciones necesarias, unas organizaciones de trabajadores y de
empleadores fuertes, legitimas, con lineas de accion coherentes y criterio
pragmatico y que actuen en pie de igualdad facilitan la realizacién de
negociaciones justas y eficaces. La OIT ofrece servicios de asesoramiento
técnico y de cooperacion en muchos paises para capacitar a las
organizaciones de trabajadores y de empleadores para entablar
negociaciones colectivas que puedan redundar en beneficio de ambas
partes.(Balbin Torres, 2005)°.

En la Guia Didactica para la negociacion colectiva publicada por la OIT en
1998, se define a la negociacién colectiva como “el procedimiento que
permite generar acuerdos y formalizar compromisos que den respuesta a los
distintos intereses de las partes, fijando formas equitativas para Ila
distribucioén de las cargas y beneficios de los derechos y obligaciones”.
En este mismo documento se dice que desde la perspectiva de la OIT vy
segun el convenio numero 154(Convenio sobre fomento de la negociacion
colectiva-1981), la negociacion colectiva “comprende todas las
negociaciones que tienen lugar entre un empleador, un grupo de
empleadores, una organizacion o varias organizaciones de empleadores, por
una parte, y una organizacién o varias organizaciones de trabajadores, por
otra, con el fin de:

» fijar las condiciones de trabajo

» regular las relaciones entre empleadores y trabajadores

» regular las relaciones entre empleadores o0 sus organizaciones y una
organizacion o varias organizaciones de trabajadores

> O lograr todos estos fines.®

>Balbin Torres, Edgardo- Consultor del Programa Actividades para Trabajadores de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT)- Profesor de la Pontificia Universidad Catdlica del Peru.
®0IT: “Guia did4ctica para la Negociacién Colectiva”, primera edicion 1998, pg 21.
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La negociacion colectiva es un elemento propio de las relaciones laborales,

es decir es una forma de relacion entre las partes en conflicto.

Villavicencio desarrolla una idea respecto de la Negociacién Colectiva,
sefalando que: «(...)el derecho de negociaciéon colectiva exige que esta sea
realizada de buena fe, lo que implica que las partes deben desarrollar las
negociaciones de manera verdaderamente constructiva con la finalidad de
arribar a un convenio colectivo y que una parte no puede negarse a negociar
con la otra, nombrar representantes sin capacidad de obligarla, dilatar la
negociacion indebidamente, no entregar la informaciéon econdmica requerida
y pertinente, entre otras medidas». (Villavicencio Rios, La Constitucion

comentada: Analisis- articulos - Segunda Edicion, 2013)’

21 CARACTERISTICAS:

Afecta a un colectivo de trabajadores, organizados sindicalmente que
buscan la negociacion. Se negocia las condiciones comunes de trabajo
y remuneraciones.
En toda negociacion esta latente la expectativa de un acuerdo. Con
mayor o menor grado de dificultad para alcanzarlo, la sola existencia
de la posibilidad del acuerdo es elemento inseparable de la
negociacion.
Por lo tanto la negociacion Colectiva implica :

» Reconocimiento

» Conflicto de intereses

» Posibilidad de acuerdos

» Convenio Colectivo

El mejor instrumento que tienen los sindicatos para mejorar la
situacion de los trabajadores es sin duda la negociacién colectiva. De
hecho, una buena negociacion colectiva revierte positivamente sobre

el fortalecimiento de la organizacion sindical, y viceversa, un sindicato

7 La Constitucién comentada; Articulo 28°: Derechos de sindicacion, negociacion colectiva y huelga»; pg 770
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fuerte estd en mejores condiciones para realizar una negociacion
colectiva exitosa. Es por esta razén que este es uno de los derechos
laborales fundamentales que tienen los sindicatos y que deben
defender en contextos tan adversos como los presentes.
La negociacion colectiva, que a veces se conoce como contratacion
colectiva, es uno de los elementos mas importantes de la libertad

sindical en su ambito colectivo.

La negociacidon colectiva, comienza con un tramite iniciado ante el

Ministerio de Trabajo, el cual se detalla a continuacion:

a. PRESENTACION DEL PLIEGO DE RECLAMOS

b. INICIACION DEL TRATO DIRECTO (10 DIAS)

c. DURACION DEL TRATO DIRECTO, ACUERDO DE LAS
PARTES

d. SE AGOTA EL TRATO DIRECTO Y SE VA A LA
CONCILIACION

e. DIRIGE LA CONCILIACION LA ADMINISTRACION DE
TRABAJO O PERSONA PRIVADA

f. DURACION DE LA CONCILIACION SIN PLAZO

g. MEDIACION 10 DIAS HABILES COMO MAXIMO

h. SE AGOTA LA CONCILIACION O MEDIACION Y SE PASA A LA
HUELGA O ARBITRAJE

i. COMPOSICION ARBITRAL

j. TRIBUNAL ARBITRAL

k. ETAPA PROBATORIA

. LAUDO ARBITRAL

2.1.1. FINES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA:

A. Proteccionista.- El convenio colectivo de trabajo, esta

orientado a proteger a sus trabajadores, en la medida que su
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contenido armonice con los Principios del Derecho Colectivo

de Trabajo.

B. Garantia.-La negociacion y el convenio, son una garantia

para el reconocimiento y vigencia de los derechos de los
trabajadores. Al mismo tiempo, significa una garantia para la

empresa.

2.2 SUJETOS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA:

Comunmente en la negociacion colectiva intervienen principalmente:

los empleadores y sus organizaciones, los trabajadores y el Estado,

éste ultimo puede actuar como empleador o como agente regulador.

Los sujetos que participan dentro de la negociacion colectiva son:

a)

b)

Los empleadores: Los empleadores comunmente participan

en la negociacion colectiva a través de sus representantes. El
empleador puede ser una razén social o una organizacion
gremial empresarial.

La representacion empresarial generalmente es ejercida por
una Asociacion que agrupa a los empleadores en el nivel donde
se desarrolla la negociacion.

En el caso del sector empleador, podra darse la situacion de
que el negociador sean varias empresas (negociacion colectiva
por rama),frente al sujeto siempre plural (representacion
sindical por rama), que negocia en el ambito por rama o
actividad.

Los trabajadores: En una negociacion colectiva los

trabajadores  pueden estar representados por un “comité
sindical”, un sindicato, una federacion y en algunos casos por
una confederacién. Excepcionalmente los trabajadores no
sindicalizados pueden firmar pactos colectivos.

» Ejemplo: Colombia.
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Segun los sistemas legislativos nacionales que regulan la
negociacion colectiva, las organizaciones sindicales que
Participan de la negociacion, representan solamente a sus
afiliados, o también al conjunto de trabajadores de la unidad de

negociacion por rama.

c) El Estado : puede actuar en una doble dimension: como
empleador o como regulador, en este ultimo caso puede asumir
diferentes roles que se relacionan mucho con el enfoque que
asume respecto a la politica laboral: pudiendo ser mas o menos
intervencionista, mas o menos protector, etc. La participacion
del Estado puede ser directa(por medio de su politica laboral) o
indirecta( a través de su politica econdmica).®(Oficina

Internacional de Trabajo- Ginebra, 2006)

Para el autor VILLAVICENCIO RIOS, en una negociacion colectiva,
por su mismo caracter, se realiza siempre a través de representantes.
Pero no necesariamente los representantes tienen “representatividad”
para negociar. La representatividad tiene mucho que ver con la
cercania que tiene el dirigente para reflejar los intereses de los
trabajadores. Existen muchos casos en los que los dirigentes
sindicales, que tienen la facultad para llevar a cabo la negociacion

colectiva, no tienen la representatividad adquirida.(Villavicencio Rios)9

La representatividad es un concepto dinamico, es decir asi como hoy
un dirigente sindical puede tener un alto nivel de representatividad,

éste puede disminuir o desaparecer con el tiempo y viceversa.

®Libertad sindical y negociacién colectiva. Estudio General de la Comisién de Expertos en Aplicacién de
Convenios y Recomendaciones- http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---
normes/documents/publication/wcms_090634.pdf

%Villavicencio Rios, Alfredo- Temas Centrales del Derecho del Trabajo del Siglo XXI. Lima: ARA Editores, 2010,

pagina 445.
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2.3 NIVELES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA:
La negociacion colectiva se puede realizar en varios niveles y se dan

por el ambito de aplicacién de la convencion colectiva.

Para comprender como funciona la negociacién colectiva, es necesario
identificar los varios niveles en qué se realizan las negociaciones
colectivas. La situacion que presenta un pais puede ser muy diferente
de la de otro. En algunos paises existen negociaciones muy
centralizadas y en otros sélo se realiza a nivel de empresa.

Los convenios por empresa y por rama o actividad cubren actualmente
casi todo el espectro de negociacién. La negociacion por actividad o
acuerdo central basico es, en Argentina, Brasil y Uruguay, el sistema
que surge de la practica colectiva nacional y que aun no ha sido
agotado. Sin embargo estan apareciendo nuevas tipologias de
convenios colectivos. Hoy se debaten las propuestas de nuevos
instrumentos como los convenios de tipo interprofesional o
intersectorial, que disefian una nueva estructura y un nuevo ambito de
negociacion caracterizado por su globalidad.

En base al principio de negociacion colectiva libre y voluntaria,
establecido en el articulo 4° del Convenio num. 98 de la OIT, la
determinacién del nivel de negociacién colectiva deberia depender
esencialmente de la voluntad de las partes y, por consiguiente, dicho
nivel no deberia ser impuesto en virtud de la legislacion, de una
decision de la autoridad administrativa o de una jurisprudencia de la

autoridad administrativa de trabajo.

Los tipos de nivel de Negociacion en el Peru son:

a) De Empresa.- Cuando se aplica a todos los trabajadores de una
empresa, 0 a los de una categoria, seccidbn o establecimiento

determinado de aquella.

29



La flexibilidad y especificidad que se pueden dar en este nivel de
negociacion colectiva, dependen basicamente de dos factores:

- El contexto de las condiciones actuales en la empresa;

- La manera en que se encuentran estructuradas las relaciones
laborales en cada pais.
A este nivel, la iniciativa de la negociacion parte fundamentalmente

de las representaciones sindicales.

b) De Rama de actividad.-Cuando comprende a todos los
trabajadores de una misma actividad econémica, como por ejemplo

los trabajadores de Construccion civil.

Uno de los aspectos mas importantes que define el modelo de
negociacion colectiva tiene que ver con su estructura, es decir, la

unidad o nivel predominante en que se realiza la negociacion.

Para Villavicencio y otros “la estructura es el ambito o marco en el
que se desarrolla la actividad negociadora, es decir la unidad o nivel
de contratacion en la que se lleva adelante la negociacién y se

arriba a un determinado convenio.

Sobre este mismo tema, Cortes, Villavicencio y otros concuerdan en
que “No obstante, las mas generalizadas, son las negociaciones a
nivel de establecimiento, centro de trabajo o empresa y las
negociaciones a nivel de rama de actividad o industria o, mas aun,
de toda la actividad econdmica, dando lugar a los denominados
modelos de negociacion descentralizada o centralizada,

respectivamente.

El modelo de negociacion descentralizado es aquel que favorece la
negociacion colectiva por empresa, lo que implica de hecho la
fragmentacién de la negociacion por unidades productivas, muchos

sindicatos negociando y con muy variados resultados dependiendo
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de la capacidad y fuerza de negociaciéon de cada uno de ellos. Por
el contrario, el modelo de negociacion colectiva centralizado
favorece la negociacion sectorial o de rama de actividad. En estos
casos, negocian las federaciones o los sindicatos nacionales con
las respectivas organizaciones de empleadores de esos sectores.
Su cobertura es mayor, abarcando a un conjunto de unidades

productivas y a un numero mucho mas vasto de trabajadores.

El nivel de negociacidn por rama se realiza entre las organizaciones
de los trabajadores y de los empresarios de un determinado sector
de la economia nacional y, tiene como objetivo definir a través de
un acuerdo colectivo que establece por un determinado periodo de
tiempo las relaciones contractuales de trabajo entre las partes a
nivel nacional.(Confederacion General de Trabajadores del Peru,
2006, Lima)

De Gremio.-Cuando se aplica a todos los trabajadores, que
desempenan una misma profesion, oficio, o especialidad en

distintas empresas.

- Si no existe previamente una convencion colectiva en cualquiera
de los niveles sefalados, las partes decidiran de mutuo acuerdo, el
nivel en que entablaran la primera convencion. A falta de acuerdo,
la negociacion se llevara a nivel de empresa. Solo estan obligadas
a negociar las empresas con por lo menos 1 afio de existencia.

De existir convencidén anterior, para negociar en nivel distinto se
necesita del acuerdo de las partes, no pudiendo fijarse el nivel de
negociacion por acto administrativo o laudo arbitral.

Para celebrar una convenciéon colectiva por rama de actividad o
gremio se requiere que la organizacién sindical u organizaciones
sindicales representen a la mayoria de las empresas V.
trabajadores de la actividad o gremio respectivo a nivel local
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regional o nacional y que sean convocadas, directa o

indirectamente, todas las empresas respectivas.

Al promulgarse la Ley Relaciones Colectivas de Trabajo establecid
transitoriamente que 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 dias naturales posteriores a la entrada en vigencia de la
LRCT (03.07.92)..(Oficina Internacional de Trabajo)'

2.4 PROCEDIMIENTO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA ANTE EL
MINISTERIO DE TRABAJO EN EL PERU.
La negociacion colectiva se inicia con la presentacion del pliego de
reclamos, directamente al empleador en el caso de una negociacion a
nivel de empresa, o a través de la Autoridad Administrativa de Trabajo,
si es a nivel de rama de actividad o gremio. El empleador, esta
obligado a recibir el pliego y negociar cuando el sindicato cumple los
requisitos de legitimidad establecidos en la ley.

Las etapas de la negociacion son : Negociacion Directa, conciliacion,

Arbitraje o huelga.

2.4.1PLIEGO DE RECLAMOS:

Para el autor, HARO CARRANZA, es el documento que contiene
las peticiones delos trabajadores acordadas en asamblea general
y que constituye la base de la negociacion colectiva, que sera
llevada a cabo con los empleadores, la que culminara en la firma

del convenio final. Se le conoce también con el nombre de pliego

'° Guia Did4ctica para la Negociacién Colectiva- Una herramienta Sindical, sector Andino Colectivo: Peru
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petitorio, pliego de reivindicaciones laborales o proyecto de

convencion colectiva.(Haro Carranza, 2009).

Previamente a la presentacion se elabora el pliego teniendo en
cuenta los Estados econdmicos financieros de la empresa,
necesidades del personal afiliado, datos de otros convenios
colectivos, etc.

2411 CONTENIDO PLIEGO RECLAMOS.- La negociacion
colectiva se inicia con la presentacion de un pliego que
debe contener un proyecto de convencién colectiva, con lo
siguiente:

- Denominacion, numero de registro y domicilio del
organismo sindical que suscribe el proyecto de convenio
colectivo. De no existir este ultimo, las indicaciones que
permitan identificar a la coalicion de trabajadores que lo
presenta

- Némina de los integrantes de la comision negociadora
con los requisitos establecidos por el Articulo 49°
(segundo parrafo) de la L.R.C.T

-Nombre o denominacion social y domicilio del
empleador.

- Proyecto de convenio colectivo (Las peticiones que se
formulen sobre remuneraciones, condiciones de trabajo y
otros factores propios de la relacion laboral que se
planteen, las que deberan tener forma de clausula e
integrarse armoénicamente dentro de un sélo proyecto de
convencion)

-Copia de la comunicacion remitida al empleador,
tratandose de negociaciones a nivel de empresa.

- Firma de los dirigentes sindicales
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designados para tal fin por la asamblea, o de los

representantes acreditados, de no haber sindicato.

2.41.2 PLAZO PRESENTACION:

Con la presentacion del pliego se inicia la Negociacion
Colectiva, esta se hace directamente al empleador, cuando es
de nivel de empresa y cuando es a nivel de rama de actividad
0 gremio esta presentacion es a través del Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE).

El pliego de reclamos debe presentarse no antes de 60 ni
después de 30 dias calendarios anteriores a la fecha de
caducidad de la convencién vigente.

Si se presenta con posterioridad al plazo sefialado, su vigencia

se postergara en forma directamente proporcional al retardo.

2.4.1.3 TRAMITE:

El pliego se presenta directamente a la empresa, remitiéndose

copia del mismo a la Autoridad de Trabajo.

En caso de que aquella se negara a recibirlo, la entrega se
hara a través de la Autoridad de Trabajo, teniéndose como
fecha de presentacion la de ingreso por mesa de partes. En
las convenciones por rama de actividad o gremio, la entrega

se hara siempre por intermedio de la Autoridad de Trabajo.

Es obligatoria la recepcion del pliego, salvo causa legal o

convencional objetivamente demostrable.

Segun lo establece el Articulo 54° del DECRETO SUPREMO
N° 010-2003-TR “Las partes estan obligadas a negociar de
buena fe y a abstenerse de toda accidn que pueda resultar

"DECRETO SUPREMO N° 010-2003-TR,Articulo 51°
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lesiva a la contraria, sin menoscabo del derecho de huelga

legitimamente ejercitado”.

Articulo 55°: A peticion de los representantes de los

trabajadores, los empleadores deberan proporcionar la
informacion necesaria sobre la situacion econodmica,
financiera, social y demas pertinente de la empresa, en la
medida en que la entrega de tal informacién no sea perjudicial
para ésta.

La informacién que ha de proporcionarse sera determinada de
comun acuerdo entre las partes. De no haber acuerdo, la
Autoridad de Trabajo precisara la informacién basica que deba

ser facilitada para el mejor resultado de las negociaciones.

Los trabajadores, sus representantes y asesores deberan
guardar reserva absoluta sobre la informacion recibida, bajo
apercibimiento de suspensién del derecho de informacion, sin
perjuicio de las medidas disciplinarias y acciones legales a que

hubiere lugar.

Articulo 56.- “En el curso del procedimiento, a peticion de una
de las partes o de oficio, el Ministerio de Trabajo y Promocién
del Empleo, a través de una oficina especializada, practicara la
valorizacion de las peticiones de los trabajadores y examinara
la situacidon econdmico - financiera de las empresas y su
capacidad para atender dichas peticiones, teniendo en cuenta
los niveles existentes en empresas similares, en la misma

actividad econémica o en la misma region.”

Articulo 57.- La negociacion colectiva se realizara en los

plazos y oportunidades que las partes acuerden, dentro o
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fuera de la jornada laboral, y debe iniciarse dentro de los diez

(10) dias calendario de presentado el pliego. 2

242 TRATO DIRECTO
Es la primera etapa, de la Negociacion Colectiva, que se debera
iniciar su discusion a los 10 dias calendarios posteriores a la
presentacion del Pliego; en reuniones que las partes acuerden
dentro o fuera de la jornada laboral, siempre de buena fe
negocial sin acciones que lesionen los derechos de las partes.
Solo se obliga a levantar actas cuando hay acuerdo de las
partes en cada reunion.
Su término se produce por la llegada a la firma del convenio
colectivo, que es el producto de la negociacion colectiva 6 si no
hay acuerdo por decision de cualquiera de las partes, pasando a
Su vez a la siguiente etapa.
El autor MUGNOLO, establece que, “En dicha etapa las partes
se reunen a efectos de buscar una solucion al pliego de
reclamos”(Mugnolo, 2004)
Si durante la negociacién directa, no se lograse una solucién en
torno al pliego de reclamos, cualquiera de las partes puede darla

por terminada y solicitar el inicio de la etapa conciliatoria.

2.4.21 DICTAMEN ECONOMICO FINANCIERO:
Se ha establecido que la autoridad administrativa de trabajo debe
intervenir para valorizar el pliego de peticiones y evaluar

la situacion economia y financiera de la empresa.

Recibido el pliego de reclamos, el empleador senalara
fecha para la realizacion de las reuniones que se
efectuaran en el centro trabajo, debiendo comenzar

dentro de los 10 dias naturales de recibido el pliego. El

"2 Decreto Supremo N° 010-2003- TR, Articulos 55°, 56°, 57°
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2.4.2.2

trato directo se realizara en los plazos prorrogables que
la partes acuerden, si una de las partes no deseara
continuar el trato directo, este se dara por concluido.

Concluido el trato directo, sin haber llegado a un acuerdo
entre las partes, estas comunicaran a la AUTORIDAD
ADMINISTRATIVA DE TRABAJO, la conciliaciéon. La
junta de conciliacion sera dirigida por la AUTORIDAD
ADMINISTRATIVA DE TRABAJO o si lo estiman las
partes, por persona privada. La duracion de la
conciliacion esta sujeta a las partes, el conciliador
proponer formas de mediacion, dentro de los 10 dias si
no se acuerda un plazo en la mediacion, el mediador
presentara una propuesta final. Dentro de 3 dias las
partes aceptaran esta propuesta, de no ser aceptara se

pone fin a la mediacién.

Si no se hubiera llegado a un acuerdo en la conciliacién
o0 mediacion, cualquiera de las partes puede someter el
diferenciado a arbitraje, salvo que los trabajadores opten
por la huelga.

Cabe precisar que la conciliacion, se convertira en
mediacion, si las partes proponen al conciliador que
realice un estudio del pliego de peticiones y del analisis
econdmico y financiera de la empresa, y proponga una
formula de solucion la cual puede ser aceptada o

rechazada. (Haro Carranza, 2009)
VENTAJAS DEL TRATO DIRECTO:

» Son las partes, las que analizan las soluciones

posibles sin intervencién de un tercero.
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» Al negociar las partes, no tienen que regirse por
reglas fijas de procedimiento.
» Pueden reunirse tantas veces sea necesario hasta

dar solucibn al pliego de reclamos.

2.4.3 CONCILIACION:

La negociacion colectiva, presupone una cierta libertad de
accién, por parte de los sindicatos y de los empleadores, para
elegir los argumentos a negociar y el proceso de negociacion.
Aun asi, la libertad de negociar exige el respeto de ciertas reglas.
A veces, la Ley indica en qué casos y en qué momento, el estado
podria intervenir para favorecer la negociacién colectiva.
Naturalmente, esto supone que no existan restricciones
impuestas por la politica nacional de salarios y las politicas de
estado.

La conciliacion, es la etapa del procedimiento de negociaciéon
colectiva, mediante el cual un conciliador aplicando los principios
de flexibilidad y simplicidad, debe desempefiar un papel activo en
la promocion del acuerdo entre las partes, con la finalidad de que
estas lleguen a una solucion mutuamente satisfactoria en torno
al pliego de reclamos™. (Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo (MINTRA))

Para el autor Gonzales Nieves, la Conciliacion es el
procedimiento por el cual el tercero reune a las dos partes, les
estimula a examinar sus diferencias y les ayuda a idear sus
propios intentos de solucion. Como se puede intuir, el

procedimiento tiende a la aproximacién de los puntos de vista

BBoletin del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo “ La Negociacion Colectiva”
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antagdnicas hasta la aceptacion de una solucion de tipo
transaccional o contractual.

La conciliacion es voluntaria cuando las partes no tienen ninguna
obligatoriedad, si quieren recurren a ella, como pueden no
hacerlo si es su deseo; y es Obligatoria cuando forzosamente
tienen que utilizar el procedimiento o participar en él.(Gonzalez
Nieves, 1997)

Como su nombre, lo indica, es un proceso utilizado para dirimir
conflictos por la via pacifica. Esta es tan antigua como el
intereses de los hombres por solucionar sus conflictos; no existe
duda que se viene empleado desde tiempos inmemorables para

solucionar las diferencias existentes.(Haro Carranza, 2009)

El conciliador puede ser personal técnico especializado vy
calificado del MTPE, (personal publico), pudiendo las partes, si
asi lo desean encomendar esta funcién a personas privadas,
para lo cual deben remitir las partes las actas de los acuerdos
que se levanten. El conciliador, debe asumir un papel activo,
promocionando acuerdos entre las partes , con la finalidad que

estas lleguen a una solucién mutua satisfactoria.

2.4.3.1 INICIO DE LA CONCILIACION:
La conciliacion se inicia con la solicitud de una de las
partes, efectuada ante la Autoridad Administrativa de
Trabajo o de oficio si la Autoridad lo estima conveniente.
Previamente las partes deben informar sobre la terminacion

de la negociacion directa.

Segun lo establecido en el Articulo 61°.DECRETO
SUPREMO N° 010-2003-TR; “Si no se hubiese llegado a un

acuerdo en negociacion directa o en conciliacion, de
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haberla solicitado los trabajadores, podran las partes

someter el diferendo a arbitraje”

Articulo 62.- En el caso del articulo anterior, los
trabajadores pueden alternativamente, declarar la huelga
conforme a las reglas del articulo 73. Durante el desarrollo
de la huelga, las partes o la Autoridad de Trabajo podran

designar un mediador.

La propuesta final que éste formule debera ponerse en

conocimiento de las partes.

Es decir, si las partes no llegaron a un acuerdo en la
primera etapa de la negociacién colectiva que es la
negociacion directa, y en la conciliacion, pueden optar por

someter sus conflctos a arbitraje o huelga.

244 HUELGA:

Si se ha realizado todo el proceso de Negociacion Colectiva, y
ésta no ha arribado a una solucién a través de un Medio
Alternativo de Solucion de Conflictos como los mencionados
anteriormente, entonces, no le queda otra salida al trabajador y a
sus representantes que declarar la huelga en salvaguarda de sus
derechos y como una medida de utilizacion de la fuerza para
alcanzar su pliego de reclamos.

La huelga es sin dudas uno de los ejemplos mas evidentes de la
accion directa de defensa de los intereses laborales, por ello es
el arma de lucha preferida de los trabajadores.

La huelga, “Interrupcion colectiva de la actividad laboral por parte
de los trabajadores con el fin de reivindicar ciertas condiciones o

manifestar una protesta con el fin de imponer ciertas condiciones
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a los patronos”.Sin embargo, no ocurre lo mismo con el
concepto juridico de huelga que solo puede ser definido con
referencia a indeterminado ordenamiento juridico positivo”. La
huelga es una accién directa que busca proteger los intereses de
los trabajadores. No obstante, en la actualidad, a la legislacién le
cuesta dar una caracterizacion legal que permita establecer una

regulacion juridica clara.

Estan legitimados para convocar huelga, los representantes de
los trabajadores/as y los Sindicatos; debemos entender por
representantes tanto los unitarios (Comités de Empresa y
Delegados/as de Personal), como los representantes sindicales y
los Sindicatos.

El acuerdo por el que se convoca la huelga debe haberse
tomado en reunion conjunta de los representantes de los
trabajadores/as y por mayoria. Debe redactarse de igual forma
un acta de esta reunidon reflejando la decision.Asi también, la
huelga, es el un Derecho -constitucional, que importa la
suspension colectiva del trabajo acordada mayoritariamente y
realizada en forma voluntaria y pacifica por los trabajadores, con
abandono del centro de trabajo. La organizacion sindical podra
declarar la huelga en la forma que expresamente determinen sus
estatutos, siempre que dicha decisién sea adoptada al menos por
la mayoria de sus afiliados votantes asistentes a la asamblea.
Para declarar la huelga el diferendo no debe haber sido sometido
a arbitraje.

La huelga puede ser declarada por un tiempo determinado o
indefinido, si no se indica previamente su duracion, se entendera

que es declarada por tiempo indefinido.

" El Diccionario de la lengua espafiola (DRAE)
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La huelga en el Peru, es un derecho reconocido en el Articulo
28° de la Constitucion Politica del Peru, que prescribe : “El
estado reconoce los derechos de sindicacion, negociacion
colectiva y huelga,(...) regula el derecho de huelga, para que se
ejerza en armonia con el intereses social”.
La huelga puede ser declarada ilegal cuando'®:
- Cuando se lleva a cabo, a pesar de haber sido declarada
improcedente
- Que a consecuencia de la huelga se produzcan actos e
violencia sobre los bienes de la empresa o las personas.
- Por no ser levantada después de notificado el laudo o

resolucién definitiva que ponga término a la controversia.

La huelga, se da por terminada :
- Por acuerdo mutuo de las partes
- Por decision de los trabajadores
- Por haberse solucionado el pliego de reclamos mediante
pronunciamiento de la autoridad Administrativa de Trabajo
- Por ser declarada ilegal(Ministerio de Trabajo y Promocion
del empleo (MINTRA))

2.4.5 ARBITRAJE:
Al término de la negociacion directa o de la conciliacion, si es
solicitada por los trabajadores, las partes podran someter el
diferendo a arbitraje, salvo que los trabajadores opten
alternativamente por ejercer el derecho de huelga. En caso que
las partes opten por el arbitraje, ambas deben suscribir un Acta de
Compromiso Arbitral, en donde conste su decisién de someter la

controversia a arbitraje.

BBoletin del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo: La huelga en el Peru
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2.4.5.1 INPUGNACION DEL LAUDO ARBITRAL: El laudo
arbitral es el documento que pone fin al procedimiento
arbitral. Puede ser pasible de impugnacion cuando este
es emitido por presion que deriva de alguna modalidad
irregular de paralizacion de labores o actos de violencia o
por establecer menores derechos a los contemplados en
la Ley a favor de los trabajadores. (Alcantara Vega,
2009).

2.5 CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO (Convencion Colectiva):
El convenio colectivo de trabajo es un tipo de contrato celebrado entre
un sindicato o grupo de sindicatos y uno o varios empleadores, 0 un
sindicato o grupo de sindicatos y una organizacibn o varias
representativas de los empleadores. Para Haro Carranza, el convenio
colectivo de trabajo, es el producto final de la negociacion colectiva. Es
la figura juridica a través de la cual los conflictos de intereses dejan de
ser tales para dar lugar a un acuerdo que conlleve a la solucion de los
conflictos y a la armonia laboral, y por ende a la paz social. El TUO de
la LRCT conceptua a la convencién colectiva como el acuerdo
destinado a regular las remuneraciones, las condiciones trabajo y la
productividad, y demas concernientes a las relaciones entre
trabajadores y empleadores. (Haro Carranza, 2009).
2.51 CARACTERISTICAS:
» Los contratos individuales de trabajo, quedan
automaticamente adaptados a sus clausulas normativas.
> Rige desde el dia siguiente de la caducidad, de la
convencion anterior o si, no la hubiera, desde la fecha de
presentacion del pliego de reclamos.
» Rige durante el periodo de acuerden las partes, siendo que a

la falta de consenso, su duracioén es de un ano.
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» Las partes tienen la atribuciéon de incorporar, previo acuerdo,
clausulas de caracter permanente, al igual que renovar en
forma total o parcial las fijadas a través del convenio vigente.

» Debe formalizarse por escrito en tres ejemplares, una para
cada parte y el tercero para su presentacién a la Autoridad
Administrativa de Trabajo, con el objeto de su registro y
archivo.

» Si la negociacién colectiva ha prosperado y se ha alcanzado
un entendimiento beneficioso para las dos partes se procede

a firmar el Convenio Colectivo.'®

2.5.2 EFECTOS DEL CONVENIO COLECTIVO:
Tiene fuerza vinculante; obliga a quienes la adopten, a las
personas en cuyo nombre se celebré y a quienes les sea
aplicable; asi como a los trabajadores que se incorporen con
posterioridad a la empresa. Asi mismo, las partes, pueden
suscribir un convenio colectivo de Trabajo, sin haber recurrido
al procedimiento de Negociacion Colectiva del Ministerio de
Trabajo, debiendo presentar comunicacion dirigida a la
Direccion de Negociaciones Colectivas, adjuntando el convenio

respectivo, para proceder a su registro.17

2.5.3 CLAUSULAS CONVENIO COLECTIVO:

» Normativas.- Son las que se incorporan a los contratos

individuales de trabajo, interpretdndose como normas
juridicas durante su vigencia.

» Obligacionales.- Son las que establecen derechos y deberes

de naturaleza colectiva laboral entre las partes del convenio.

'¢ Boletin del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Lima Peru: La Convencidn Colectiva
YBoletin Del Ministerio de Trabajo y Promocidn del Empleo, Lima Peru: La negociacion Colectiva y el
Arbitraje Potestativo.
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» Delimitadoras.- Son las destinadas a regular el ambito y

vigencia del convenio colectivo.

2.6 LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL CONTEXTO MUNDIAL

Los procesos de negociacion que llevan adelante los sindicatos como
representantes del colectivo de los trabajadores, pueden enfrentar los
cambios que se producen en el mundo del trabajo de diferentes maneras.
La postura a tomar frente a ellos, deberia ser el producto

de la discusion y analisis del sindicato y sus representados de acuerdo al
contexto, a los intereses de los trabajadores y a otros factores que hacen a
la fuerza y posibilidad de los actores. Lo fundamental para el actor sindical,
sera conocerlos, comprenderlos e incorporarlos a la discusion que se lleve
adelante durante el proceso de la negociacion.

Conforme el pasar de los tiempos, se han ido desarrollando diversos
cambios dentro de las negociaciones colectivas, desde sus inicios hasta la

actualidad, produciéndose los siguientes cambios:

» El papel actual de la negociacion en el accionar del sindicato
» Los niveles en que ésta se puede desarrollar la negociacion

» Los contenidos que seran objeto de la negociacién concreta.

Es por eso, que la globalizacion hoy en dia, cumple un papel importante
dentro de los mecanismos de negociacién colectiva; toda vez que se tiende
a uniformar los modelos de organizacion social, los mecanismos de
regulacion y sistemas juridicos, los que deben someterse a las exigencias
de la economia de mercado global. Por otra parte, la creciente competencia
genera dentro del mercado mundial una mayor variedad de innovaciones

que contribuyen a la formacién de distintos estilos econdomicos y sociales.

Es por eso que los dirigentes sindicales, siempre tratan de ajustarse a la

economia actualizada.

45



1.

CAPITULO Ill: EL ARBITRAJE EN LAS NEGOCIACIONES COLECTIVAS

DEFINICION DE ARBITRAJE:

Segun la O.I.T, el arbitraje es un procedimiento en el cual un tercero (que
puede ser una persona fisica, una junta de arbitros o un tribunal de
arbitraje), que no actua como un tribunal, esta facultado para tomar una
decision que ponga final al litigio. Si la decision de los derechos y
obligaciones de las partes, tiene una funcion similar a la de la sentencia
judicial. Si se refiere a un conflicto de intereses o econdmico, su efecto es
reemplazar la negociacion por un laudo que la tercera parte considera

adecuado.

El sistema de arbitraje no ha tenido ni tiene arraigo en el Peru, no goza de
la aceptacion ni de los trabajadores ni de los empleadores. Lo que funciona
para la negociacion colectiva en el sector privado, es la conciliacién
obligatoria. Para la huelga por falta de reglamentacion, no ha quedado
claramente instituidos los medios de solucién de conflictos. (Gonzalez
Nieves, 1997)

El autor Haro Carranza, define al ARBITRAJE como una de las
instituciones mas utilizadas en la solucion pacifica de los conflictos de toda
naturaleza, especialmente en los de materia laboral.(Haro Carranza, 2009)

Segun lo establecido por el D.S011-92-TR, especificamente en el Articulo
46°, prescribe que “Al término de la negociacion directa, o de la
conciliacion, de ser el caso, cualquiera de las partes podra someter la
decision del diferendo a arbitraje, salvo que los trabajadores opten por

gjercer alternativamente el derecho de huelga”.

La Ley de Relaciones colectivas de trabajo (LEY N° 25593) incorporo al
arbitraje como uno de los medios de dar solucion a los pliegos de reclamos
presentados por los trabajadores cuando no hubiesen sido resueltos a

través del trato directo con sus empleadores.
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El arbitraje es una etapa del procedimiento de negociacién colectiva, que
se desarrolla como medida alternativa de la huelga, consistiendo en la
decision de las partes orientada a que un arbitro unipersonal o un tribunal
arbitral, segun el caso, lleve a cabo el denominado proceso arbitral, a
través del cual y habiendo recibido la propuesta final de ambas partes,

emita un Laudo Arbitral que recoja en su integridad las propuestas.'®

Si el arbitro varia la propuesta tendra que sustentar por qué lo hizo y solo lo
podra con el unico fin de atenuar posiciones extremas. Tiene que haber

acuerdo caso contrario no puede prosperar el arbitraje.

1.1. PROCEDIMIENTO DEL ARBITRAJE EN LAS NEGOCIACIONES
COLECTIVAS EN EL PERU:

Segun lo establecido en el Articulo 64° del D.S 010-2003-TR, El
arbitraje puede estar a cargo de un arbitro unipersonal, un tribunal
ad-hoc, una institucién representativa, la propia Autoridad de
Trabajo, o cualquier otra modalidad que las partes especificamente
acuerden, lo que constara en el acta de compromiso arbitral. Si no
hubiere acuerdo sobre el 6érgano arbitral se constituira de oficio un
tribunal tripartito integrado por un arbitro que debera designar cada
parte y un presidente designado por ambos arbitros o, a falta de

acuerdo, por la Autoridad de Trabajo.

En ningun caso podran ser arbitros los abogados, asesores,
representantes, apoderados o, en general, las personas que tengan
relacion con las partes o interés, directo o indirecto, en el resultado.

Las normas procesales seran idénticas para toda forma de arbitraje
y estaran regidas por los principios de oralidad, sencillez, celeridad,

inmediacion y lealtad.

'8 Manual Didactico del Arbitraje en el Peru, Lima 2010
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Si el empleador es una empresa comprendida en el ambito de la
Actividad Empresarial del Estado, o se trata de una entidad del
Estado cuyos trabajadores se encuentran sujetos al régimen laboral
de la actividad privada, el Reglamento de la presente norma
establecera la forma en que se designara, a falta de acuerdo entre
las partes, al presidente del tribunal arbitral. En ningun caso podra

recaer tal designacion en la Autoridad de Trabajo.

En la negociacién colectiva a nivel de empresa comprendida en el

sector privado, el arbitraje laboral puede estar a cargo de arbitro

unico, que podra ser persona natural o juridica, o de un Tribunal

Arbitral. En caso que el empleador y los trabajadores no hubiesen

llegado a un acuerdo sobre el tipo de 6rgano arbitral que resolvera el

conflicto, se constituira un tribunal tripartito de la siguiente manera:

- Cada parte nombrara un arbitro y éstos designaran a un tercero
que actuara como Presidente del Tribunal. A falta de acuerdo
entre los arbitros nominados por las partes, sobre la designacion
del tercer arbitro, éste sera nombrado por la Autoridad de Trabajo
del domicilio dela empresa, y de tener varios centros de trabajo el
del lugar donde se encuentre el mayor numero de trabajadores
comprendidos en el ambito de negociacioén colectiva.

En la negociacion colectiva por rama de actividad o gremio, si no

hay acuerdo para designar al tercer arbitro, lo hara la Autoridad de

Trabajo del lugar donde estén la mayoria de empresas y

trabajadores de la actividad o gremio respectivo.

Segun lo establecido en el D.S 011-92-TR — REGLAMENTO DE LA
LEY DE RELACIONES COLECTIVAS DEL TRABAJO, el
procedimiento del arbitraje es el siguiente:

La decision de someter la controversia a arbitraje constara en un

acta denominada "compromiso arbitral", que contendra el nombre de
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las partes, los de sus representantes y sus domicilios, modalidad de
arbitraje, informacion sobre la negociacion colectiva que se somete
a arbitraje; monto y forma de pago de las costas y honorarios de los
Arbitros; lugar de arbitraje y facilidades para el funcionamiento del
Tribunal, que debera asumir el empleador, de no ser posible, sera

solicitada por las partes al Ministerio de Trabajo y Promocion Social.

Las partes que suscribieron el compromiso arbitral, deberan
designar sus Arbitros en un plazo no mayor de 5 dias habiles. De no
hacerlo una de ellas la Autoridad Administrativa de Trabajo
designara al Arbitro correspondiente, cuyo costo asumira la parte
responsable de su designacion ".Si por alguna circunstancia
cualquiera de los Arbitros dejara de asistir o renunciara, la parte
afectada debera sustituirlo en el término no mayor de tres dias
habiles. En caso de no hacerlo, el Presidente del Tribunal solicitara

a la Autoridad Administrativa de Trabajo su sustitucion”.

Articulo 50°.- El Tribunal Arbitral, en los casos que proceda, estara
constituido siempre en numero impar, debiendo los acuerdos ser

adoptados por mayoria absoluta de sus miembros.

Articulo 51.- Conforme el primer parrafo del Articulo 64 de la Ley, en
la negociacion colectiva a nivel de empresa comprendida en el
sector privado, el arbitraje laboral puede estar a cargo de arbitro
unico, que podra ser persona natural o juridica, o de un Tribunal
Arbitral. En caso que el empleador y los trabajadores no hubiesen
llegado a un acuerdo sobre el tipo de 6rgano arbitral que resolvera el
conflicto, se constituira un tribunal tripartito de la siguiente manera:

Cada parte nombrara un arbitro y éstos designaran a un tercero que
actuara como Presidente del Tribunal. A falta de acuerdo entre los

arbitros nominados por las partes, sobre la designacion del tercer
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arbitro, éste sera nombrado por la Autoridad de Trabajo del domicilio
dela empresa, y de tener varios centros de trabajo el del lugar donde
se encuentre el mayor numero de trabajadores comprendidos en el
ambito de negociacion colectiva.

En la negociacion colectiva por rama de actividad o gremio, si no
hay acuerdo para designar al tercer arbitro, lo hara la Autoridad de
Trabajo del Ilugar donde estén la mayoria de empresas y

trabajadores de la actividad o gremio respectivo.

Articulo 52.-La designacion del Presidente del Tribunal Arbitral, se
procedera en la forma siguiente:

a) Si el empleador es una empresa comprendida en el ambito de la
actividad empresarial del Estado, o se trata de una entidad del
Estado cuyos trabajadores se encuentran sujetos al régimen laboral
de la actividad privada, cada parte designara un arbitro y ambos a
un tercero que actuara como Presidente del Tribunal.

Si no hay acuerdo sobre el tercer arbitro, la designacion la realizara

el Ministerio de la Presidencia mediante resolucion ministerial.

b) Si el conflicto se hubiese presentado en empresas que tengan a
su cargo servicios publicos esenciales, cada parte designara un
arbitro. El tercer arbitro, actuara como Presidente del Tribunal y sera
designado por la Autoridad de Trabajo del domicilio de la empresa.

En caso que la empresa tuviera varios centros de trabajo la
designacion del tercer arbitro la efectuara la Autoridad de Trabajo
del lugar donde exista el centro de trabajo con mayor numero de
trabajadores comprendidos en el ambito de la negociacion colectiva.

Si una de las partes omite designar al arbitro, la Autoridad
Administrativa de Trabajo designara al arbitro correspondiente, cuyo

costo sera asumido por la parte responsable de su designacion.
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En caso que la empresa tuviera varios centros de trabajo, la
designacion del tercer arbitro la efectuara la Autoridad Administrativa
de Trabajo del lugar donde exista el centro de trabajo con mayor
numero de trabajadores comprendidos en el ambito de la
negociacion colectiva.”

*Articulo 53.- Los Arbitros no representan los intereses de ninguna
de las partes en conflicto y ejerceran el cargo con estricta
imparcialidad y absoluta discrecion". Los honorarios profesionales
de los Presidentes de Tribunales Arbitrales designados por la
Autoridad Administrativa de Trabajo o por el Ministerio de la
Presidencia, segun sea el caso, se regiran de acuerdo con la escala
establecida en funcion de la cantidad de trabajadores que

comprende el pliego que a continuacion se detalla:

» De menos de 50 trabajadores 2 U.I.T.
» De 50 a De 101 a 500 trabajadores 6 U.I.T.
» De mas de 500 trabajadores 10 U.I.T.

» Elvalorde la U.l.T. sera el vigente a la fecha de designacion®.

En todos los casos el Presidente del Tribunal Arbitral percibira
honorarios de por o menos un 25% mas de lo que perciban los

Arbitros en forma individual.

Articulo 54.- Se considera formalmente iniciado el proceso arbitral
con la aceptacién del arbitro o en su caso, de la totalidad de los
miembros del Tribunal Arbitral. Esta aceptacién debera hacerse ante
las partes en conflicto, lo que debera constar en un acta en el que
sefalara lugar, dia y hora de su realizacion, los nombres de las
partes intervinientes, el del arbitro o los de los miembros del Tribunal
Arbitral, y la declaracién de estar formalmente iniciado el proceso
arbitral. En el mismo acto cada una de las partes en conflicto debera
entregar al arbitro o a los miembros del Tribunal Arbitral su
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propuesta final por escrito en la forma de proyecto de convencién
colectiva, con copia para la otra parte, que le sera entregado a ésta
por el arbitro o por el Presidente del Tribunal Arbitral

Dentro de los cinco (05) dias habiles siguientes las partes podran
formular al arbitro o al Tribunal Arbitral, las observaciones
debidamente sustentadas que tuvieran respecto del proyecto de
férmula final presentado por la otra parte.

1.2. PRINCIPIOS DEL ARBITRAJE
En todo procedimiento arbitral, rigen los principios detallados a
continuacion, que deben ser acotados desde el inicio del

procedimiento arbitral hasta la consignacion del Laudo Arbitral:

» Principio Oralidad.- Debe prevalecer lo oral sobre lo documental

en el momento de las actuaciones, desde la Instalacion del
Arbitral hasta el Laudo arbitral, los arbitros deben hacer orales
las pruebas.

» Principio Sencillez.- No debe haber formalidad, que ponga trabas

al procedimiento, sin formalidad que lo obstruya.

» Principio Celeridad.- Si bien la ley sefala plazos, estos deben

hacerse cumplir y hacer lo mas acelerado posible el proceso, con
intervencion de las partes.
» Principio Inmediacién.- Los arbitros, deben actuar durante todo el

procedimiento, de manera directa en las actuaciones existentes.

» Principio Lealtad.- Las partes deben actuar con la fidelidad y

lealtad durante todo el proceso, acogiéndose a la buena fe.

2. LAUDO ARBITRAL.:

Para el autor Haro Carranza, el laudo es el fallo o resolucion arbitral, que

pone fin al conflicto laboral, Puede ser pasible de impugnacion cuando este
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es emitido por presion que deriva de alguna modalidad irregular de
paralizacion de labores o actos de violencia o por establecer menores
derechos a los contemplados en la Ley a favor de los trabajadores.(Haro
Carranza, 2009)

Segun lo establecido en el Articulo 65° del D.S010-2003-TR-“El laudo no
podra establecer una solucion distinta a las propuestas finales de las partes
ni combinar planteamientos de una y ofra. El laudo recogera en su integridad
la propuesta final de una de las partes. Sin embargo, por su naturaleza de
fallo de equidad, podra atenuar posiciones extremas” Articulo 66.- “El laudo,
cualquiera sea la modalidad del 6rgano arbitral, es inapelable y tiene caracter
imperativo para ambas partes. Es susceptible de impugnacion ante la Sala
Laboral de la Corte Superior, en los casos siguientes: a) Por razon de
nulidad; b) Por establecer menores derechos a los contemplados por la ley
en favor de los trabajadores. La interposicion de la accion impugnatoria no
impide ni posterga la ejecucion del laudo arbitral, salvo resolucion contraria

de la autoridad judicial competente”®

3. TIPOS DE ARBITRAJE
Segun el Tribunal Constitucional, mediante Resolucion del 10 de Junio de

2010 (Exp.N° 3561-2009-PA/TC), “el arbitraje en el ambito laboral es, cuando
menos, de tres clases: voluntario (cuando se establece de consuno entre las
partes), potestativo (cuando una de las partes tiene la capacidad de obligar a
la otra a heterocomponer el desacuerdo a través de la intervencion del
arbitro) y obligatorio (cuando el arbitraje viene impuesto por una tercera

voluntad, distinta de la de las partes)”.

3.1. ARBITRAJE VOLUNTARIO:

Tiene como origen la comun voluntad de las partes de someter la

controversia a la decisidn de un tercero. La legitimacién de este para

TUO LEY RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO, D.S 010.2003-TR; Art 65° y 66° (Laudo Arbitral)
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dictar una solucién vinculante para las partes radica, precisamente, en la
manifestacion de voluntad de ambas, lacual lo inviste de la potestad de
dirimir el conflicto, con efectos vinculantes.

Mirando hacia el Derecho Laboral, se puede distinguir, a su vez, entre el
arbitraje adoptan la decision de someter el diferendo al arbitraje, sino
que deciden qué persona o institucion lo realizara, o la propia
conformacién del érgano arbitral (arbitraje unipersonal), y el arbitraje
“institucional publico”, en el cual una vez tomada la decision de las
partes de someterse a un arbitraje, este, necesariamente, queda a cargo
de un dérgano arbitral preestablecido, de caracter publico, el cual, segun
los ordenamientos, puede ser la Administracion del Trabajo o Tribunales
0 cuerpos colegiados creados por el Estado para ejercer esta funcion,
con el objeto de facilitar a las partes recurrir a este mecanismo al contar

con organos establecidos para ello.

3.2. ARBITRAJE OBLIGATORIO:

Es aquel que se realiza prescindiendo de la voluntad de las partes, e,
incluso, contra ésta, pues una vez producido el desacuerdo definitivo de
estas en la negociacion colectiva, el conflicto es sometido al arbitraje,
normalmente a cargo de un autoridad publica o de un 6rgano arbitral
publico preestablecido. Esta modalidad obedece a la idea de que el
Estado debe resolver el conflicto laboral, cuando las partes no lo han
hecho, a fin de garantizar la paz social, siendo empleado,
frecuentemente, en caso de huelgas prolongadas o que afectan a
sectores neuralgicos.

No obstante, la OIT, conforme a los pronunciamientos del Comité de
Libertad Sindical, considera que el arbitraje obligatorio solo es admisible
respecto de los conflictos laborales que tengan lugar en el marco de los
“servicios esenciales”, que son aquellos cuya interrupcion podria poner

en peligro la vida, la seguridad o la salud de las personas en toda o
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parte de la poblacién. Fuera de este supuesto, el arbitraje obligatorio es

considerado contrario al Convenio 98 de la OIT.

Para los autores Boza y Aguinaga, el arbitraje obligatorio, por su parte,
es aquel impuesto a las partes por el Estado, debiendo aquellas acudir
necesariamente a un tercero para la solucién del conflicto.(Boza Pro,
2013)%

En la medida en que el arbitraje obligatorio impide el ejercicio de la
huelga, dicho arbitraje atenta contra el derecho de las organizaciones
sindicales a organizar libremente sus actividades, y solo podria
justificarse en el marco de la funcidn publica o de los servicios

esenciales en el sentido estricto del término.?’

3.3. ARBITRAJE POTESTATIVO:

Es una clase de arbitraje que tiene lugar a peticion de una de las partes,
por lo cual la otra queda sometida al arbitraje.

La logica de esta modalidad, consiste en dar a los trabajadores o
sindicatos, la opcion, de que una vez frustrada la negociacion directa
entre las partes, de optar por el ejercicio del derecho de huelga y, por
esta via, presionar al empleador para que efectue concesiones que
permitan solucionar el conflicto, o someter la controversia aun tercero.
En este caso, también la necesidad de procurar la paz social y evitar
situaciones de conflicto abierto, como la huelga, llevan a adoptar este
mecanismo, el cual, en el peculiar contexto de las relaciones laborales,

tiene una justificacién que fuera de aquel no existe.

*Guillermo Boza Pro y Ernesto Aguinaga Meza- “El deber de negociar y el arbitraje potestativo como parte
del contenido del derecho constitucional de Negociacién Colectiva” Revista- Edicion 73 PUCP
21| ibertad Sindical”- Oficina Internacional de Trabajo, en concordancia con el Convenio 98° OIT
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Las dos principales caracteristicas de este tipo de arbitraje son:

- Puede ser solicitado por cualquiera de las partes de la
negociacion y a su solo requerimiento la otra parte se vera
obligada a participar en el procedimiento arbitral, y

- No limita el derecho de huelga; es decir, aun encontrandose en

arbitraje, los trabajadores pueden declararse en huelga.

Cualquiera que sea la modalidad que en un determinado ordenamiento
juridico se adopte, es necesario puntualizar que el arbitraje sobre el
conflicto colectivo econdmico (negociacion colectiva) es un arbitraje de
equidad, pues dicho conflicto no puede resolverse mediante la aplicaciéon
o interpretacibn de wuna norma preexistente al mismo.(Casas
Bracamonte, 2001)
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CAPITULO IV : ARBITRAJE POTESTATIVO EN LAS NEGOCIACIONES
COLECTIVAS

DEFINICION DE ARBITRAJE POTESTATIVO:

El arbitraje potestativo es un tipo de arbitraje que, se diferencia notoriamente
entre arbitraje voluntario y el arbitraje obligatorio, los 6rganos de control de la
OIT lo consideran como un tipo de arbitraje obligatorio, pues la voluntad de
una de las partes es arrastrada por la voluntad de la otra, a efectos de que se
establezca el arbitraje como mecanismo de solucidn del respectivo conflicto.
(Sarzo Tamayo, 2010)

Segun el Tribunal Constitucional, mediante Resolucion del 10 de Junio de
2010 (Exp.N° 3561-2009-PA/TC), El arbitraje potestativo (es cuando una de
las partes tiene la capacidad de obligara la otra a heterocomponer el

desacuerdo a través de la intervencion del arbitro).

En la negociacion colectiva, el arbitraje no es “voluntario” sino “potestativo”,
lo que significa que basta que una sola de las partes lo solicite para que la
otra se someta obligatoriamente a él.

Hoy en dia se confunde mucho, el arbitraje potestativo, con el obligatorio, ya
que en ambos se “obliga” indiscutiblemente a las partes, o a una de las
partes; pero cabe rescatar que mediante el Arbitraje potestativo, una parte
sera la obligada, mientras que la otra parte es la que obliga y el que decidira

el conflicto es el Tribunal Arbitral.

1.1 EL ARBITRAJE POTESTATIVO EN LA LEY DE RELACIONES
COLECTIVAS DE TRABAJO ( TUO - LRCT)

El reglamento de la LRCT, aprobado por decreto supremo 011-92-TR

sufrié una modificacion (o tal vez o precision) en el afio 2011, de cara a
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instituir el arbitraje potestativo en determinadas circunstancias ante el
fracaso de la negocion directa.

Son dos las normas que se dieron en ese sentido: el decreto supremo
014-2011-TR y la resolucion ministerial 284-2011-TR.

Desde la entrada en vigor de la LRCT en el afio 1992 se discutio la
naturaleza voluntaria o potestativa del arbitraje y las posturas de los
sujetos laborales sobre el particular estuvieron claramente definidas
desde el principio: para los empleadores el arbitraje era necesariamente
voluntario, mientras que los trabajadores lo concebian como

potestativo.

El TUO-LRCT, establece el arbitraje como el ultimo de los mecanismos
previstos para la solucidn de los conflictos laboral es de caracter
econdmico que se expresan en la negociacion colectiva. Las normas
que regulan la forma de someter el conflicto al arbitraje estan recogidas
en los articulos 61° a 63° de dicha ley, los cuales dicen lo siguiente:

- “Articulo 61°.- Si no se hubiese llegado a un acuerdo en
negociacion directa o en conciliacion, de haberla solicitado los
trabajadores, podran las partes someter el diferendo a arbitraje.

- Articulo 62°.- En el caso del articulo anterior, los trabajadores
pueden alternativamente, declarar la huelga.

- Articulo 63°.- Durante el desarrollo de la huelga los trabajadores
podran, asimismo, proponer el sometimiento del diferendo a
arbitraje, en cuyo caso se requerira de la aceptacion del

empleador”.

A su vez, el Reglamento de la ley, aprobado por el Decreto Supremo N°
011-92-TR, senala lo siguiente:
- Articulo 46°.- Al término de la negociacion directa, o de la

conciliacion, de ser el caso, segun el Art. 61° de la Ley, cualquiera
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de la las partes podra someter la decision del diferendo a arbitraje,
salvo que los trabajadores opten por ejercer alternativamente el
derecho a huelga, de conformidad con el Articulo 62° de la ley. (...)

- Atrticulo 47°.- En el caso contemplado por el articulo 63° de la Ley,
los trabajadores o sus representantes podran proponer por escrito
al empleador el sometimiento del diferendo a arbitraje
requiriéndose la aceptacion escrita de éste. Si el empleador no
diera respuesta por escrito a la propuesta de los trabajadores en el
término del tercer dia habil de recibida aquella, se tendra por
aceptada dicha propuesta, en cuyo caso se aplicaran las normas
relativas al procedimiento arbitral. El arbitraje procedera si se

depone la huelga”.

Como se puede apreciar, el arbitraje, previsto para la solucidon
definitiva de las negociaciones colectivas, cuando estas no se
solucionan en la negociacién directa posee caracteristicas singulares,
siendo la mas importante de ellas, el hecho de que se presenta como
una opcion excluyente respecto del derecho de huelga. En este
sentido, corresponde a los trabajadores, elegir entre la huelga o el
arbitraje cual es la via mas eficaz para resolver el conflicto.

De optar por la huelga ya no podran, en principio, recurrir al arbitraje
pues, como lo precisa el articulo 63° del TUO-LRCT, si luego de
ejercer esta opcion varian de criterio y desean someter el conflicto al
arbitraje, esta decision la de recurrir al arbitraje- requiere la aceptacion
del empleador, pues se reconoce a éste el derecho de negarse. En
esta hipdtesis, es decir, en la del desistimiento de la huelga para optar
por el arbitraje la ley exige la expresion de la voluntad concurrente del
empleador, por lo que no bastara que los trabajadores se desistan de
la huelga y pidan el arbitraje para que este tenga lugar, sin la anuencia

del empleador.
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Otra caracteristica del arbitraje en la negociacion colectiva, es que,
como resultado de la interpretacion sistematica de las normas de la ley
(arts 61° a 63°) especialmente la correlacién entre los articulos 61° y
63°, aquel se configura como un arbitraje “potestativo”, en el sentido
de que la decisién de someter el conflicto al arbitraje corresponde a
los trabajadores, debiendo en tal caso el empleador someterse a dicho
procedimiento, sin tener la facultad de oponerse a negarse, salvo en el
supuesto contemplado en el articulo 63°.Este arbitraje es distinto, por
consiguiente del arbitraje “civil o comercial’, e incluso del previsto en el
derecho laboral para la solucidn de los “conflictos juridicos”, al que se
refiere el articulo 104° de la Ley Procesal del Trabajo (Ley N° 26636)-,
el cual requiere el acuerdo de partes. En la negociacién colectiva, el
arbitraje no es “voluntario” sino “potestativo”, lo que significa que basta
que una sola de las partes lo solicite para que la otra se someta

obligatoriamente a él.

Por lo tanto, el arbitraje regulado en el TUO-LRCT no es obligatorio ni,
tampoco voluntario, sino “potestativo”. Asi sostiene que: “La figura se
asemeja mucho mas al arbitraje obligatorio, y ha sido denominada
como arbitraje potestativo en la medida en que confiere a una de las
partes 0 a ambas la potestad de arrastrar la decision ajena con la
propia. Asi acontece en el sistema mexicano, que define el arbitraje
como potestativo para los trabajadores pero obligatorio para los
patrones. La LRCT peruana se inclina por una modalidad similar, lo

cual es corroborado por su Reglamento”.

En ningun caso, el arbitraje potestativo puede ser utilizado en

desmedro del derecho de huelga.(Boza Pro, 2013)
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En conclusion, el fundamento normativo del arbitraje potestativo como
medio alternativo de solucion de conflictos colectivos de trabajo lo
encontramos en el articulo 28.2° de la Constitucién. En ese sentido,
las interpretaciones que entienden que tanto la LRCT como su
reglamento recogen el arbitraje potestativo tienen pleno fundamento
constitucional, o para decirlo en otros términos, ni el reglamento es
ilegal, ni este ni la LRCT resultan inconstitucionales por establecer un
arbitraje de dicha naturaleza. Por el contrario, lo que termina siendo
controvertido es que el arbitraje potestativo se circunscriba
unicamente a los supuestos de determinacion del nivel de negociacion
0 a las negociaciones realizadas en contravencion al principio de
buena fe, porque a la luz de lo expresado en el presente trabajo
resulta inconsistente considerar al arbitraje potestativo como una

figura excepcional.

1.2SUPUESTOS DEL ARBITRAJE POTESTATIVO:

El Arbitraje Potestativo es excepcional y procede s6lo en dos supuestos,
segun lo establecido en el D.S 014-2011-TR, articulo 61°-A
1. Las partes no se ponen de acuerdo, en la primera negociacion, en
su nivel o contenido v;
2. Durante la negociacion se advierten actos de mala fe que tengan
por efecto dilatar, entorpecer o evitar el acuerdo.

Si una de las partes, considera que la otra parte incurrié en uno de los
dos supuestos, solicitara el arbitraje Potestativo y alegara su posicion
frente al Tribunal Arbitral; pero se debe detallar con exactitud a que se
refieren los supuestos, ya que la norma no precisa en qué casos se
puede considerar que existe esta mala fe ni si basta la declaracion de la
parte que la invoca para tenerla por cierta o si es necesario un

pronunciamiento del Ministerio de Trabajo al respecto.
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1.2.1 DEFINICION DE MALA FE:
Antes de entrar a especificar los presupuestos de mala fe, se debe

analizar la definicién de que se entiende por mala fe.

La buena fe “ es un principio juridico fundamental, esto es, alfo
que debemos admitir como supuesto de todo ordenamiento
Juridico”

Dicho principio general, en su acepcion mas bien objetiva (buena
fe), se refiere a la conducta de la persona que considera cumplir
realmente con su deber. Supone una posicién de honestidad y
honradez en el comercio juridico en cuanto lleva implicita la plena
conciencia de no enganar ni perjudicar ni dafar. Desde el punto
de vista juridico, se analiza la conducta del sujeto para comprobar
si la actitud asumida e invocada coincide con las valoraciones
vigentes en la comunidad.

Es importante remarcar que la buena fe es un principio general
que informa todo el ordenamiento desde un enfoque positivo; es
decir, remite a una conducta general que las partes de la relaciéon
juridica se encuentran obligadas a cumplir pues “desempefa una
funcién completiva y sirve para integrar las obligaciones de las
partes.(Procedencia del Arbitraje potestativo en conformidad al
Decreto Supremo 11-92-TR)?

1.21.1 MARCO LEGAL Y JURISPRUDENCIA DEL DEBER DE
NEGOCIAR DE BUENA FE:
Es en atencion a lo dispuesto por el Decreto Supremo 014-

2011-TR y a la mala fe negocial como habilitadora del
arbitraje potestativo, y el listado enunciativo de conductas
que constituyen mala fe en la Resolucion Ministerial 284-
2011-TR, son una herramienta que fomenta el ejercicio

del derecho a la negociacion colectiva y a la promocion

EXPEDIENTE N° 025-2012-PR-DSNCRG-TRU CASO: SINTRETASA (SINDICATO TRABAJADORES TECNOLOGICA
ALIMENTOS )Y EMPRESA TASA, RESPECTO AL ARBITRAJE POTESTATIVO
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de formas pacificas de solucion de los conflictos
laborales.

Asi, queda habilitado el arbitraje potestativo, en base a lo
dispuesto por el Articulo 1° del D.S 014-2011-TR
“durante la negociacion del pliego se adviertan actos de
mala fe que tengan por efecto dilatar, entorpecer o evitar
el logro de un acuerdo(...)” . Este articulo tiene su origen
en el deber de negociar de buena fe recogido en el
articulo 54° del TUO de la LRCT conforme lo siguiente:

“Las partes estan obligadas a negociar de buena fe y a

abstenerse de toda accion que pueda resultar lesiva a la
contraria” ; este reconocimiento normativo del deber de
negociar de buena fe, ha recibido amplio desarrollo de
parte del Comité de Libertad Sindical de la OIT, el cual
indica en reiterados pronunciamientos, lo siguiente:

Es importante que tanto los empleadores como los sindicatos
participen en las negociaciones de buena fe y que
hagan todo lo posible por llegar a un acuerdo y la
celebracion  de  negociaciones  verdaderas 'y
constructivas es necesaria para establecer una relacion

de confianza entre las partes.

1.2.1.2 PRESUPUESTOS DE MALA FE:

La mala fe ha sido definida mediante Resolucion
Ministerial N° 284-2011-TR (24.09.11)Articulo 1°, de
manera enunciativa y no limitativa, algunos supuestos de
mala fe son:

a) Negarse a recibir el pliego (salvo causa legal o

convencional objetivamente demostrable) y la
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b)

)

k)

negativa a recibirlo a través de la Autoridad
Administrativa de Trabajo;

Negarse a proporcionar informacion sobre la
situacion econdmica, financiera, social y demas de
la empresa (en la medida en que la entrega no sea
perjudicial para ésta);

Negarse a entregar la informacion acordada por las
partes o precisada por la Autoridad Administrativa
de Trabaijo;

No guardar reserva absoluta sobre la informacion
recibida;

Negarse a recibir a los representantes de los
trabajadores o a negociar en los plazos vy
oportunidades establecidas en la Ley;

Ejercer presion para obtener el reemplazo de los
integrantes de la representacion de los trabajadores
o del empleador;

Ejercer fuerza fisica en las cosas, o fisica o moral
en las personas, durante la negociacion colectiva;
Actos de  hostilidad ejercidos contra los
representantes de los trabajadores o los
trabajadores afiliados al sindicato;

El incumplimiento injustificado de las condiciones
acordadas para facilitar la negociacion;

Cualquier practica arbitraria o abusiva para
dificultar, dilatar, entorpecer o hacer imposible la

negociacion colectiva;

Ejecutar actos de injerencia sindical (intervenir en la
organizaciéon de un sindicato; ejercer presiones

conducentes a que los trabajadores ingresen a un
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sindicato  determinado; discriminar entre los
diversos sindicatos existentes otorgando a unos y
no a otros, injusta y arbitrariamente, facilidades o
concesiones extracontractuales; o, condicionar la
contratacién de un trabajador a la firma de una
solicitud de afiliacion a un sindicato o de una
autorizacién de descuento de cuotas sindicales por
planillas de remuneraciones; vy,

[) Discriminar entre trabajadores con el fin exclusivo
de incentivar o desestimular la afiliacion o

desafiliacion sindical.

Sera el propio Tribunal Arbitral designado por las partes quien

determinara si existen o no los supuestos de mala fe.

1.2.1.3 DETERMINACION DE LA EXISTENCIA DE MALA FE:

Para la procedencia del arbitraje potestativo regulado en el
Articulo 61°-A inciso b) del Decreto Supremo 011-92-TR,
deben concurrir necesariamente dos premisas:
A) Una de las partes debe incurrir en actos de mala fe
B) Estos actos de mala fe deben tener por efecto,

afectar, dilatar, entorpecer la negociacion colectiva.

Asi no basta la imputacion de conductas del empleador
que puedan ser calificadas como actos de mala fe genérica,
sino que de manera indispensable, estas conductas deben
estar relacionadas a afectar el ejercicio libre de la

negociacion colectiva.

Esta precision es sumamente relevante, pues no basta
imputar actos aislados (o incluso permanentes) que puedan
constituir en efecto mala fe para habilitar un arbitraje
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potestativo; por el contrario, al ser el arbitraje, un
mecanismo heterocompositivo creado para poner fin al
conflicto colectivo, los actos lesivos (dilatacion, entorpecer o

evitar) tienen que estar vinculados a la negociacion.

Lo anteriormente expuesto no quiere en modo alguno decir
que alguna de las partes, en especial la parte trabajadora,
carezca de mecanismos de tutela en caso de actos
contrarios al deber general de buena fe en el marco de la
relacion laboral.

Es por ello que la Constitucidon Politica del Peru, consagra
el deber de fomento de la negociacion colectiva, pues
resulta evidente que por la naturaleza de estos conflictos y
su impacto, la via ideal y preferible, sea la del acuerdo en
trato directo ya que en la practica no existe un método
heterocompositivo que pueda sustituir eficazmente a la
voluntad de los propios interesados.(Procedencia del
Arbitraje potestativo en conformidad al Decreto Supremo
11-92-TR, 2012)

1.3PROCEDIMIENTO DEL ARBITRAJE POTESTATIVO:
Si el sindicato de trabajadores decide iniciar un procedimiento de
arbitraje “potestativo”, el empleador queda obligado a participar en dicho
procedimiento arbitral, o viceversa, debiendo designar a su arbitro de
parte.Asi también, al dar inicio a este procedimiento se deben respetar

los principios de oralidad, sencillez, celeridad, inmediacién y lealtad.

1.3.1 COMPROMISO ARBITRAL E INSTALACION DE ARBITROS

Las partes deben designar a sus arbitros en un plazo no mayor

de cinco (05) dias habiles. De no hacerlo una de ellas, la
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1.3.2

Autoridad Administrativa de Trabajo designa al arbitro
correspondiente, cuyo costo asume la parte responsable de su
designacion.

El arbitraje potestativo no requiere de la suscripcion de un
compromiso arbitral. Si por alguna circunstancia alguno de los
arbitros dejara de asistir o renunciara, la parte afectada debe
sustituirlo en el término no mayor de tres (03) dias habiles.
En caso de no hacerlo, el presidente del tribunal solicita a la
Autoridad Administrativa de Trabajo su sustitucion.

Constituido el Tribunal Arbitral, dentro de los cinco (05) dias
habiles siguientes, las partes entregan al tribunal su propuesta
final, de ser el caso, en forma de proyecto de convenio colectivo,
con copia para la otra parte, que le sera entregado a éste por el
presidente del Tribunal Arbitral.

Dentro de los cinco (05) dias habiles siguientes, las partes podran
formular al tribunal las observaciones debidamente sustentadas,
que tuvieran respecto del proyecto de férmula final presentado
por la otra parte. Resultan aplicables al arbitraje potestativo las
reglas del procedimiento arbitral establecidas en el articulo 55°,
56°, 57°, 58°, 59° 60° y 61° del Reglamento. En el caso de la
regla de integralidad establecida en el articulo 57 °, ésta no se
aplicara cuando sélo exista una propuesta final presentada,

pudiendo el Tribunal Arbitral establecer una solucién final distinta.

ETAPA PROBATORIA
Respecto al procedimiento del arbitraje, se establece que, luego

de constituido el Tribunal Arbitral, las partes cuentan con un
plazo de cinco (5) dias habiles para presentar sus propuestas al

Tribunal adjuntando la copia respectiva para la otra parte.
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Articulo 55. - El arbitro o Tribunal Arbitral tiene absoluta libertad
para ordenar o requerir la actuacién o entrega de toda clase de
pruebas, incluidas investigaciones, pericias, informes,
documentos publicos y privados de propiedad o en posesion de
las partes o de terceros y en general obtener todos los elementos
de juicio necesarios de instituciones y organismos cuya opinion
resulte conveniente para poder resolver el conflicto, todo dentro
de un plazo maximo de treinta (30) dias naturales, contados
desde la fecha de iniciacion formal del procedimiento arbitral. El
arbitro o el Tribunal Arbitral en su caso, notificara a las partes la
conclusién de esta etapa del proceso.

Durante este periodo el arbitro o Tribunal Arbitral podra convocar
a las partes por separado o conjuntamente, a fin de aclarar o
precisar las propuestas de una y otra.

Al hacerse cargo de su gestion, el arbitro o Tribunal Arbitral
recibira de la Autoridad de Trabajo el expediente de negociacién
colectiva existente en su Reparticion, incluyendo la valorizacion
del pliego de peticiones y el informe de la situacion economica-
financiera de la empresa a que alude el Articulo 56 de la Ley, si
lo hubiera.

En la tramitacion, en los términos y modo de proceder y demas
diligencias, el arbitro o Tribunal Arbitral procedera de oficio,
cuidando que se observen los principios de moralidad, sencillez,

inmediacion y lealtad.

Articulo 56. - Dentro de los cinco (05) dias habiles de concluida la
etapa del proceso que se indica en el articulo anterior, el arbitro,
o el Tribunal Arbitral en su caso, convocaran a las partes a fin de
darles a conocer el laudo que pone fin al procedimiento arbitral,

levantandose acta de esta diligencia.
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1.3.3

LAUDO ARBITRAL.:

Es el fallo o resolucion arbitral, que pone fin al conflicto laboral.
El laudo arbitral posee la misma naturaleza juridica que un
convenio colectivo de trabajo.

Dentro de los cinco (05) dias habiles de concluida la etapa
probatoria,, el arbitro, o el Tribunal Arbitral en su caso,
convocaran a las partes a fin de darles a conocer el laudo que
pone fin al procedimiento arbitral, levantandose acta de esta

diligencia.

Articulo 57.- El laudo del arbitro o del Tribunal Arbitral en su
caso, deberan recoger en su integridad la propuesta final de
una de las partes, no pudiendo establecer una solucion distinta
de las propuestas por las partes ni combinar los planteamientos
de una y otra. Empero, cuando por razones de equidad se
hubiere estimado necesario atenuar algun aspecto de la
propuesta elegida, por considerarlo extremo, el arbitro o el
Tribunal debera precisar en el laudo en que consiste la
modificacion o modificaciones y las razones que se ha tenido
para adoptarla.

Para emitir laudo se tendra presentes las conclusiones del
dictamen a que se refiere el articulo 56 de la Ley.

El laudo ordenara el pago de las costas y honorarios que
corresponda al arbitro o a los miembros del Tribunal Arbitral en

su caso, en los términos fijados en el compromiso arbitral.

Articulo 58.- A solicitud de parte, formulado dentro de un (01)
dia habil posterior a la notificacion del laudo, o de oficio dentro
del mismo plazo, el arbitro o Tribunal Arbitral podra corregir
errores materiales, numéricos, de calculo, tipograficos, o de

naturaleza similar.
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La correccion se hara por escrito dentro de los tres (03) dias
habiles siguientes a la recepcion de la solicitud, la correccion
formara parte del laudo.

Articulo 59. - El recurso de impugnacion del laudo arbitral que
prevé el Articulo 66 de la Ley (66.- El laudo, cualquiera sea la
modalidad del 6rgano arbitral, es inapelable y tiene caracter
imperativo para ambas partes. Es susceptible de impugnacion
ante la Sala Laboral de la Corte Superior, en los casos
siguientes:

a) Por razén de nulidad.

b) Por establecer menores derechos a los contemplados por la

ley en favor de los trabajadores.

La interposicion de la accion impugnatoria no impide ni posterga
la ejecucion del laudo arbitral, salvo resolucion contraria de la
autoridad judicial competente.); debera interponerse dentro de
los cinco (05) dias habiles siguientes de notificado el laudo o la
aclaracién si fuese el caso, acompanando copia para la otra
parte.

Las partes podran presentar su alegato ante la Sala Laboral de
la Corte Superior, dentro de los tres (03) dias habiles de
ingresado el expediente a la mesa de partes correspondiente.
Transcurrido dicho plazo, se haya o no producido el alegato, la
instancia judicial resolvera por el solo mérito de los autos,
dentro de los diez (10) dias habiles siguientes.

Procede el recurso de apelacién dentro de los tres (03) dias
habiles siguientes a la notificacion de la resolucion. La Sala de
Derecho Constitucional y Social de la Corte Suprema resolvera
por el solo mérito de los autos, dentro de los quince (15) dias

habiles de elevados.
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Articulo 60. - El expediente de negociacion colectiva y del
procedimiento arbitral constituyen wuna wunidad que se
conservara en los archivos de la Autoridad de trabajo del lugar
del arbitraje.

Articulo 61. - En cualquier estado del procedimiento arbitral las
partes podran celebrar una convencidén colectiva de trabajo,
poniéndole fin a la negociacion colectiva, sin perjuicio de pagar

las costas y honorarios asumidos en el compromiso arbitral.

2. DIFERENCIAS ENTRE EL ARBITRAJE POTESTATIVO Y EL ARBITRAJE
VOLUNTARIO
El arbitraje, es voluntario cuando su puesta en practica se basa en la voluntad

delas partes, que son libres de someterse al procedimiento arbitral; su
utilizacion es poco frecuente en América Latina. Es decir prima la
voluntariedad de ambas partes, caso distinto ocurre en el Arbitraje Potestativo,
ya que en este tipo de arbitraje se somete a la parte al arbitraje, sin antes este
estar de acuerdo, previa voluntad.

Cabe precisar, que en el Arbitraje Voluntario, el procedimiento se inicia
voluntariamente es decir, por acuerdo entre las partes y la aceptacion del
laudo es voluntaria.

Arbitraje Potestativo, una parte esta de acuerdo, su sustento legal esta basado
en el Articulo 61°-A del Decreto Supremo No. 014-2011-TR.

Arbitraje Voluntario, ambas partes estan de acuerdo, su sustento legal esta
basado en el Articulo 60° del Decreto Supremo No. 014-2011-TR

3. DIFERENCIAS ENTRE EL ARBITRAJE POTESTATIVO Y EL ARBITRAJE
OBLIGATORIO:
> ARBITRAJE POTESTATIVO

Sustento Leqgal:

Basado en el literal b) del articulo 1° (61-A) del Decreto Supremo No.
014-2011-TR
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Accionantes:

Se inicia a pedido de parte, son los trabajadores o empleadores
quienes tienen que solicitarlo, correspondiendo al/a los arbitro o
arbitros calificar el supuesto de mala fe y dar inicio al procedimiento.

Designacion de los Arbitros:

El/los arbitro/s es/son designado/s por las partes.

Via de Impugnacioén vy Plazos:

El laudo podria ser impugnado ante la Sala Laboral de la Corte
Superior, solo si establece menores derechos a los contemplados
por la ley a favor delos trabajadores.

Decreto Legislativo No. 1071 (Articulo 64): El recurso de anulacion se
interpone ante la Corte Superior competente dentro de los veinte (20)

dias siguientes a la Notificacién del laudo.

Accion de Amparo:

Corresponde accionar a quien se considere afectado. Sin embargo,
no existiria argumento quela sostenga, pues no se lesiona el derecho

de libertad sindical, en tanto que no existe injerencia estatal.

ARBITRAJE OBLIGATORIO
Sustento Leqal:
Basado en el articulo 68° del TUO de la LRCT.

Accionantes:
Presentado el supuesto legitimante, la Autoridad actua de oficio,
citando a las partes para iniciar el procedimiento.

Designacion de los Arbitros:

La Autoridad Administrativa se comporta como arbitro.
Via de Impugnacion y Plazos:
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El laudo podria ser impugnado ante la Sala Laboral de la Corte
Superior, tanto si establece menores derechos a los que la ley
contempla a favor de los trabajadores como si se alega su nulidad.

La nulidad se funda en la contravencion de normas de orden publico.

Decreto Legislativo No. 1071 (Articulo 64): El recurso de anulacion
se interpone ante la Corte Superior competente dentro de los veinte
(20) dias siguientes a la notificacion del laudo.

En caso, se asimile al laudo a un acto administrativo, entonces
también podria recurrirse a la via del contencioso administrativo para

su impugnacion.

Accion de Amparo:

Corresponde accionar a quien se considere afectado. Podria
plantearla tanto el sindicato como el empleador, sefalando que se

trata de una injerencia estatal en el ejercicio de la libertad sindical.

4. SOLUCION PACIFICA DE LOS CONFLICTOS LABORALES DEL
ARBITRAJE POTESTATIVO

Como antes se ha sefialado, el Articulo 28° inciso 2de la Constitucién sefiala
expresamente que el Estado "(PROMUEVE FORMAS DE SOLUCION
PACIFICA DE LOS CONFLICTOS LABORALES."; siendo el sustento
constitucional en que “El Estado fomenta la negociacion colectiva y promueve
formas de solucion pacifica de los conflictos laborales”

El hecho de que la Constitucién indique que el Estado debe “promover” la
solucién pacifica de los conflictos colectivos, ha merecido, también, la
interpretacion del Tribunal Constitucional, el cual ha sefalado que:

Esta promocidn se justifica en razdn de las dos consideraciones siguientes:

73



- Asegurar que el desacuerdo entre los agentes negociadores no se
prolongue indefinidamente en el tiempo de modo que se consolide la paz
laboral y el normal desarrollo de la actividad econdmica.

- Otorgar satisfaccion mancomunada, por la via pacifica, alas pretensiones
de las partes contendientes en el conflicto laboral. (STC N° 008-2005-
PI/TC).

De este modo, el uso de los procedimientos de conciliacion, mediacién y
arbitraje, tiene por objeto que los conflictos laborales no se mantengan
abiertos durante largos periodos, afectando la paz social, y, asimismo, que las
partes de la controversias satisfagan, cuando menos de forma parcial, sus
pretensiones.

Desde esta perspectiva, el arbitraje es concebido como un mecanismo de
“solucion”, definitiva del conflicto laboral, dentro de la concepcidn, subyacente
en la Constitucion, de que este debe ser resuelto y no permanecer abierto, por

ser ello contrario a la paz social.

En tal sentido, es evidente que la posibilidad de que el arbitraje como medio
de solucion de la negociacion también fracase debido al desacuerdo de las
partes respecto a someter el conflicto a éste, resulta claramente contraria a lo
establecido por el articulo 28.2 de la Constitucion, esto es, una violacion

flagrante del derecho fundamental a la negociacion colectiva.

5. PRONUNCIAMIENTOS

5.1 PRONUNCIAMIENTO DEL TRIBUNAL CONSTITUCIONAL SOBRE
EL ARBITRAJE POTESTATIVO
Un nuevo criterio, para la utilizaciéon del arbitraje en los conflictos
laborales establecié el Tribunal Constitucional (TC), mediante la
sentencia recaida en el Expediente N° 02566-2012-PA/TC.
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A través de este pronunciamiento, dicho colegiado cambia la
interpretacion mayoritaria que se tenia, respecto a que el uso de aquel
mecanismo de solucién pacifica de controversias era voluntario en
materia de negociaciones colectivas de trabajo. En adelante bastara
que una de las partes del conflicto laboral lo solicite para usar el
arbitraje. Hasta la fecha, salvo supuestos especificos, se requeria de la
aceptacion de las dos partes para mediante el arbitraje solucionar el
conflicto que se hubiere suscitado en el marco de un pliego de

reclamos.

Ahora, en virtud al nuevo criterio interpretativo establecido por el
Tribunal Constitucional los arbitrajes deberan ser entendidos como
vinculantes, por lo que cualquiera de las partes, obligando a la otra,
podra elegir el arbitraje para solucionar las controversias laborales que

se hayan suscitado en una negociacion colectiva.

Asi, el organismo constitucional refiere que el sindicato o la empresa
podra optar por este mecanismo alternativo de solucion de
controversias, vinculando a la otra parte, acorde a lo dispuesto en el
articulo 61 del Texto Unico Ordenado (TUO) de la Ley de Relaciones
Colectivas de Trabajo (Decreto Supremo N° 010-2003-TR).

Conforme a dicho articulo si no se hubiese llegado a un acuerdo en
negociacion colectiva o en conciliacion, de haberla solicitado los

trabajadores, podran las partes someter el diferendo a arbitraje.

“Es decir, no se trata de un arbitraje potestativo que requiere de la
voluntad de las dos partes sino de uno, en el cual basta que una de
ellas opte ir por el arbitraje para que el conflicto colectivo se resuelva
por un tribunal arbitral”, detalla Miranda & Amado Abogados en su

reciente informativo electrénico, al analizar el citado fallo del TC.

Ademas, para el colegiado el arbitraje potestativo y la medida de huelga

son opciones alternativas, aunque no excluyentes, en la via de la
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negociacion colectiva, pues considera que el hecho de acudir a una de

ellas no convierte en irrealizable la otra.

Sin embargo, advierte que dicha variacién sucesiva en la eleccion del
medio supondra inexorablemente la modificacion del tipo de arbitraje
laboral al cual se halle sujeto en el futuro el empleador, que a partir de
entonces solo podra ser voluntario. Tal como el TC lo interpreta del

articulo 63 del TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

Esta norma, no cuestiona, por tanto, la existencia del arbitraje voluntario,
que estaria previsto en el articulo 61 del TUO-LRCT y en el articulo 46° del
Reglamento, sino que admite la existencia del arbitraje potestativo
unicamente cuando la falta de acuerdo entre las partes obedezca a alguno
de los supuestos antes mencionado. Como se puede advertir, esta norma,
si bien admite la existencia del arbitraje potestativo, tiene un contenido
restrictivo respecto de la posicidon asumida por el Tribunal Constitucional
para el cual el contenido del articulo 61° de la ley establece un arbitraje de
caracter potestativo, aplicable, por tanto, a cualquier caso en que las
partes no arriben a acuerdo en la negociacion directa, o la conciliacion, y
no sélo a los supuestos que senala el decreto reglamentario.(Peru,
2013)%

5.2. PRONUNCIAMIENTO DEL ORGANISMO INTERNACIONAL DE
TRABAJO (OIT) SOBRE EL ARBITRAJE POTESTATIVO

La OIT, ha establecido claramente en distintas manifestaciones, que el
unico arbitraje que se debe realizar entre el Sindicato y la Empresa,

debe ser el ARBITRAJE VOLUNTARIO.

Para la OIT, siguiendo la pauta de una negociacion libre y voluntaria,

23 .. .. .. . . . .

http://www.elperuano.com.pe/edicion/noticia-tc-fija-un-nuevo-criterio-para-uso-del-arbitraje-
8157.aspx#.VEXtjPnLfDI — DIARIO OFICIAL EL PERUANO, PRONUNCIAMIENTO DEL TRIBUNAL
CONSTITUCIONAL
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el arbitraje deberia gozar de similar consideracion, es decir, la opcién
por el arbitraje deberia seguir también la ruta de la voluntariedad, tal
como sefiala la recomendaciéon 92 de la OIT de 1951, sobre la

conciliacién y el arbitraje voluntario.

La OIT recomendd privilegiar negociacion directa entre ellos, salvo
excepciones. La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
recomendo6 al estado peruano promover las negociaciones directas
entre empleadores y sindicatos para solucionar los problemas al fijar la
negociacion colectiva. La OIT criticé la designacion por parte del
Ministerio de Trabajo del Presidente del Tribunal Arbitral cuando las
partes no se ponen de acuerdo, ya que ello plantea problemas de
confianza, en especial en el sector publico (pudiendo ser juez y parte).

Cabe senalar que la OIT también recomendd que se debe privilegiar el

arbitraje voluntario para resolver los conflictos laborales.

Sin embargo, se precis6 que el arbitraje impuesto por una de ellas
(potestativo) o el obligatorio para ambas partes (obligatorio pleno), se
admite excepcionalmente por la OIT en la primera negociacion; en
servicios publicos esenciales (cuya interrupcién pone en riesgo la vida
o la salud de la poblacién); o por el bloqueo de las negociaciones,

entre otros.

También se detall6 que la OIT no considera la alegacion de “mala fe”
en la negociacion como causa para iniciar un arbitraje impuesto

(potestativo), como si lo hace nuestra regulacion.

Recordd que los actos de “mala fe” que con frecuencia se argumentan
son: no entregar informacion, suspender reuniones, negarse a recibir a

representantes o asesores de los trabajadores y otros.

El arbitraje potestativo deberia servir para incentivar la negociacién

directa entre trabajadores y empleadores.
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Sin embargo, la invocacion de un acto de “mala fe” por parte del
sindicato para iniciar un arbitraje potestativo, es un sin sentido, ya que
desgasta la relacion para futuras negociaciones; o incluso el sindicato
puede verse desincentivado a tender puentes, ya que sabra que con el
arbitraje potestativo puede resolver su problema.24(Diario la Gestion,
2012)

*http://gestion.pe/impresa/oit-arbitraje-laboral-entre-sindicato-y-empresa-deberia-voluntario-2062951,
Diario la Gestion, pronunciamiento de la OIT, respecto del Arbitraje Potestativo.
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CAPITULO V: ANALISIS DE EXPEDIENTES SOBRE EL ARBITRAJE
POTESTATIVO

ANALISIS DEL EXPEDIENTE N° 025-2012-PR-DSNCRG-TRU
MATERIA: PROCEDENCIA ARBITRAJE POTESTATIVO
PARTES:

> SINDICATO DE TRABAJADORES DE TECNOLOGICA DE
ALIMENTOS S.A (SINTETRASA)

> TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A (TASA)

TRIBUNAL ARBITRAL:
» Dr. José Luis Ramirez Gastén Ballon
» Dr. Fernando Elias Mantero
» Dr. Carlos Manuel Talledo Manrique

1.1. ANTECEDENTES: INICIO DEL PROCESO ARBITRAL

- Con fecha 02 de Julio del 2013, mediante escrito presentado ante la
Sub Direcciéon de Negociaciones colectivas de la Gerencia Regional
de Trabajo y Promociéon del Empleo, SINTRETASA expresé su
voluntad de someter la negociacion colectiva a arbitraje potestativo, en
aplicacién de lo establecido en el Articulo 61° -A, incisos a) y b) del
D.S 014-2011-TR, designando a su arbitro Dr. Talledo Manrique.

- Por su parte, la empresa TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A
cumplio con la designacion de su arbitro (Dr. Elias Mantero).

- Posteriormente, ambos arbitros designaron de comun acuerdo como

Presidente del Tribunal Arbitral al Dr. Gastén Ballon.
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Por ello, habiéndose cumplido con lo establecido en el D.S 014-2011-
TR para la conformacién del Tribunal Arbitral, mediante audiencia de
Instalacidn y sefialamiento de las reglas que regiran el proceso arbitral
de fecha 11 de Setiembre del 2013, el referido Tribunal queda

conformado.

Que, el dia 14 de Setiembre del 2013, SINTRETASA, hizo entrega al
Tribunal Arbitral del escrito en cinco juegos de su escrito de fecha 11
de Setiembre del 2013, a través del cual indico las causales que
justificarian su pedido de arbitraje potestativo, del cual se corrid
traslado a la empresa en la misma fecha. Las causales invocadas son
las siguientes:

» Que, conforme a lo prescrito por el articulo 61°-A del D.S N°
014-2011-TR y en concordancia con lo establecido en la
Resolucidén Ministerial N° 284-2011-TR, la solicitud del arbitraje
potestativo, se encuentra basada en las siguientes causales:

1. Cuando las partes no se ponen de acuerdo en la
primera negociacion en el nivel o en su contenido.

2. Cuando durante la negociacion del pliego, se advierten
actos de mala fe que tengan por efecto evitar el logro

del acuerdo.

Que, con fecha 24 de Setiembre del 2013, conforme a lo dispuesto en
la Audiencia de Instalacion, TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A,
presento por escrito los fundamentos que desvirtuan los fundamentos
alegados por el sindicato.

Con fecha 03 de Octubre del 2013, se procedio a realizar la Audiencia
de sustentacion de Posiciones , con derecho a réplica y duplica,
indicando los motivos por los cales corresponderia 0 no someter su

procedimiento de negociacion colectiva a arbitraje potestativo.
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Bajo la premisa de analizar si efectivamente TECNOLOGICA DE
ALIMENTOS S.A. ha incurrido en las causales que SINTETRASA
invoca, se debe hacer un analisis contundente del caso. Es decir debe

establecerse si durante el procedimiento, dicha empresa incumplié con

su deber legal de negociar de buena fe afectando con su conducta el

normal desenvolvimiento y desarrollo de la negociacién del pliego.

1.1.1.

ALEGATOS DE SINTETRASA:

SINTETRASA, establece que el pliego de Colectiva
correspondiente al ano 2012-2013, constituye su primera
convencion colectiva, por lo que cumple con el requisito del
D.S 014-2011-TR (...)cuando no se ponen de acuerdo en su
primera negociacion (...). Y a pesar de haber sido su primera
negociacion, tampoco hubo acuerdo en el nivel y contenido de

la negociacion colectiva.

SINTETRASA, establece que durante procedimiento de
negociacion colectiva, es decir desde la instauracién de trato
directo se han realizado cuatro (4) reuniones de negociacion
directa y tres (3) de juntas de conciliacion, sin lograr acuerdo
en ninguna etapa, obligandolos a sustentar sus pretensiones
en la via arbitral, por lo que cumple con lo establecido en el
D.S 014-2011-TR (..) cuando se advierten actos de mala fe(..);
asi también, establece que un acto de mala fe que se origino
fue el contemplado en el Inciso L, de la Resolucion Ministerial
N° 284-2011-TR el cual establece “discriminar entre
trabajadores con el fin exclusivo de incentivar o desestimular a
afiliacion o desafiliacion sindical’.

SINTETRASA, alega que respecto a la discriminacion como
acto de mala fe, se sostuvo que, desde la creacién del

sindicato este se ha visto como una entidad no deseada
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1.1.2.

dentro de la estructura de la empresa, manteniendo en el
tiempo constantes actos sindicales. Asi también establece que
con fecha 21 de enero del 2013, la empresa otorgo una
nivelacion de remuneraciéon denominada “ Ajuste de minimos”,
el cual fue otorgado unicamente a los trabajadores NO
SINDICALIZADOS, a pesar de que la nivelacion de las
remuneraciones constituye una obligacion por parte de la

empresa para con todos sus trabajadores.

ALEGATOS DE TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A.
TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A. sefiala que el arbitraje
potestativo no es automatica en primera negociacion, y sefala
que las partes pueden realizar las reuniones pertinentes
dentro de cada etapa de la negociacion colectiva, y agotar
todas las alternativas posibles para arribar a un acuerdo, mas
no estan obligadas a lograrlo, ni mucho menos, quedan
expuestas a consecuencias legales derivadas de una
responsabilidad comun.

Asi mismo, en relacion a que el deber de negociar de buena fe
constituye una obligacion de ambas partes, toda vez que es
“importante que tanto empleadores como sindicatos participen
en las negociaciones de buena fe y hagan todo lo posible y
necesario para llegar a un acuerdo razonable y coherente es
decir debe buscarse la celebracion de negociaciones
verdaderas, eficientes y eficaces”.

Que, la empresa sefala que, no existe tal discriminacion que
alega el sindicato, ya que la fijacion de un nivel remunerativo
minimo no constituye un acto discriminatorio o que tenga por
finalidad promover la desafiliacion de los trabajadores al

sindicato, ya que ellos pueden obtener por su propia
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negociacion beneficios 0 mejoras que podrian ser superiores o

iguales a los no sindicalizados.

1.2.  PRONUNCIAMIENTO DEL TRIBUNAL ARBITRAL:

- Que, no se evidencia que se haya producido ninguna practica
arbitraria ni abusiva por parte de TECNOLOGICA DE
ALIMENTOS, ni que este se haya negado a negociar los puntos
relativos a aumento de remuneraciones y otras condiciones de
trabajo, o se haya producido una dilatacién o entorpecimiento que
se alega haber habido durante las cuatro (4) reuniones de trato
directo y tres (3) de conciliacion administrativa. Alegando que se
no encuentra contenido en el supuesto regulado por el inciso a)
del Articulo 61°-A del D.S 014-2011-TR ni lo establecido en el
inciso J de la Resolucién Ministerial 0284—2011-TR.

- Que, no se ha demostrado que el acto de discrimacion, sobre la
nivelacion de remuneraciones haya sido producto de un acto de
injerencia del empleador orientada a impedir la negociacion
colectiva. Asi también para que estas conductas antisindicales
puedan ser calificadas como actos de mala fe negocial, deben
tener el potencial de generar un impacto negativo en el desarrollo
de la negociacion colectiva, evitandola, entorpeciéndola o
dilatandola.

- Concluye el Tribunal Arbitral, que, no se ha configurado ningun
acto de mala fe negocial que habilite el recurso al arbitraje

potestativo.

1.3. RESOLUCION:
- El tribunal Arbitral, declara IMPROCEDENTE el arbitraje
potestativo solicitado por SINTETRASA por no encontrarse
dentro del supuesto de existir discrepancia sobre el contenido del

primer pliego previsto en el inciso A) del art. 61°-A del D.S 014-
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2011-TR, ni haber incurrido TECNOLOGICA DE ALIMENTOS
S.A. en ninguno de los actos de mala fe negocial prescritos en el
inciso 61°-A literal b) del D.S 011-92-TR tipificados en el articulo
1° inciso b) de la Resolucion Ministerial n® 284-2011-TR.

1.4. ANALISIS:

- Respecto al presente caso, se debe analizar si efectivamente
hubo lo establecido por SINTETRASA, que fueron los actos de
mala negocial que este alego.

- El hecho de que las partes, hayan realizado varias reuniones sin
llegar a un acuerdo, siendo esta su primera negociacion colectiva,
no puede ser calificado como un acto de tipificacion dentro de
una negociacion que requiere del acuerdo de ambas partes o un
acto de mala fe, ya en todo caso, la sancién recaeria en ambas
partes y no unicamente en una de ellas, al ser la negociacion
colectiva un proceso dialectico.

- Cabe precisar que el ofrecimiento de una propuesta no puede ser
amparado como un supuesto de mala fe negocial o que la falta de
acuerdo configure esta mala fe.

- Asi también se debe tener en claro, que si se realizaron distintas
reuniones en cada etapa procedimental, es porque ambas partes
asi lo decidieron y porque ambas partes no llegaron a aun arribo
negocial, no solo una, sino ambas partes.

- En este sentido, aceptar la hipotesis de que siempre debe
prevalecer la voluntad de una de las partes por tratarse de la
primera negociacion cae en absurdo.

- De lo expuesto, cabe precisar que resulta ilogico que la ley
sefale que la sola falta de acuerdo del pliego, en una primera
negociacion colectiva merezca el sometimiento al arbitraje
potestativo, ya que ello le quitaria la esencia al procedimiento de
negociacion colectiva llegando al absurdo de determinar que por
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el solo hecho de que la primera negociacién sea tal, procederia
automaticamente el arbitraje. Pero aun asi, si tal hubiese sido la
voluntad del legislador lo habria hecho y dicho en un lenguaje

claro e incondicional y no limitarlo a dos situaciones especificas.

2. ANALISIS DEL EXPEDIENTE N° 045-2012-PR-DSNCRG-TRU

MATERIA: PROCEDENCIA ARBITRAJE POTESTATIVO

PARTES:

> COMPANIA MINERA PODEROSA S.A.
> SINDICATO UNICO DE TRABAJADORES DE CIA. MINERA
PODEROSA S.A.

TRIBUNAL ARBITRAL:

1.1.

> Dr. Carlos Cadillo Angeles
> Dr. Fernando Elias Mantero

> Dr. Julio Franco Pérez

ANTECEDENTES:

Con fecha 17 de Diciembre del 2012, se realiz6 la instalacion de la
negociacion colectiva entre el Sindicato y la empresa.

Con fecha 25 de Abril del 2013, el Sindicato comunico a la Autoridad de
Trabajo el rompimiento del trato directo, a su vez solicito el inicio de la
etapa de conciliacion, la cual inicio el 09 de mayo del 2013,
concluyendo dicha etapa el 12 de Junio del 2013.

Con fecha 28 de Junio del 2013, el sindicato comunico a la empresa, la
decision de ejercer la huelga indefinida, al no haber arribo a ninguna
solucién, la cual se materializo desde el 09 de Julio 2013, hasta el 18 de
Julio del 2013. Con fecha 11 de Julio del 2013, la Autoridad de trabajo,
declaro improcedente la huelga.
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Con fecha 06 de Agosto del 2013, el sindicato informo a la empresa la
decision de someter el diferendo a arbitraje potestativo; asi mismo
sefialo como arbitro a Julio Franco Pérez.

El 12 de Agosto del 2013, la empresa comunico al sindicato, su
oposicion al arbitraje planteado por este, argumentando que este ha
comunicado el arbitraje potestativo luego de haber materializado la
huelga y cuando la negociacién colectiva ya habia concluido, por lo que
el arbitraje solo puede llevarse a cabo por acuerdo mutuo de las partes.
Con fecha 06 de enero de 2014, se hizo la Instalacion del Tribunal
Arbitral, asi mismo se declaré6 que se resolverian las controversias

pendientes de la negociacion colectiva del 2013.

1.1.1. ALEGATOS DEL SINDICATO:

Solicita el Arbitraje en base a lo sefialado en el articulo 61° de la
LRCT vy el inciso b) 61°-A del D.S. 014-2011-TR. Incurriendo en
los incisos €), h) y j) establecidos en el articulo 1° de la Resolucion
Ministerial N° 284-2011-TR.

Alegan que, la empresa no ha tenido voluntad para negociar ya
que habria mostrado una conducta intransigente en cada una de
las reuniones, no llegando a acuerdos satisfactorios. Que, no ha
cumplido con presentar la informacién econdmica laboral
solicitada por el sindicato y la Autoridad Administrativa de Trabajo,
asi también no hubo voluntad de parte de la empresa para arribar
a los acuerdos, que la empresa ha venido realizando
suspensiones y despidos al personal de la empresa, pero solo a
los afiliados al sindicato; asi también se ha negado a negociar en
los plazos y oportunidades contempladas en la LRCT. Por todo lo
argumentado, la empresa ha dilatado y entorpecidola negociacién

colectiva.
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1.1.2. ALEGATOS DE LA EMPRESA:

La empresa, interpone Excepcion de Incompetencia, segun lo
establecido en el Articulo 446° del Cddigo procesal Civil,
solicitando se declare por concluido el proceso arbitral, alegando
que no se ha incurrido en actos de mala fe durante la
Negociacion Colectiva, y estas no han sido acreditadas por el
Sindicato.

Que, el sindicato ha interpuesto el arbitraje, luego de que el
sindicato ha materializado una huelga indefinida. Asi también el
Tribunal Constitucional, mediante la sentencia emitida recaida en
el Expediente N° 02566-2012-PA/TC, estableci6 que en una
negociacion colectiva, luego de que la organizacién sindical haya
decidido ir a la huelga, el arbitraje solo puede ser entendido
como voluntario, y no como potestativo; de otro lado la empresa
en todas las etapas de la negociacion colectiva, ha demostrado
el animo de negociar y que no ha acudido a citaciones Extra

proceso por no ser obligatorias.

1.2. PRONUNCIAMIENTO DEL TRIBUNAL ARBITRAL:

Establece que respecto a la excepcidn de incompetencia planteada por la
empresa, sefiala que el Tribunal Arbitral segun lo establecido en el Decreto
Legislativo N° 1071, es el unico competente para decidir sobre su propia
competencia en el proceso arbitral.

Que, respecto a la materializacién de la huelga, el Tribunal establece que si
es procedente interponer un arbitraje después de una huelga, pero solo sera
posible si es que ambas partes estan de acuerdo, es decir que la empresa
haya aceptado el arbitraje, siendo este un arbitraje voluntario y no
potestativo.

Asi se queda constatado, que la empresa no acepto el Arbitraje, por lo tanto

no es procedente.

87



1.3. RESOLUCION:
Se resuelve por mayoria:
Declarar FUNDADA la excepcion de incompetencia deducida por la
empresa, IMPROCEDENTE el arbitraje potestativo solicitado por el

sindicato.

1.4. ANALISIS:
En el presente caso, se va analizar si efectivamente procede el Arbitraje
potestativo.
Cabe precisar que, la empresa establece que no procedera el arbitraje
potestativo, cuando habido una huelga materializada, y tal como lo ha
sefalado el Tribunal Arbitral dicha teoria es acertada; pero tal como ellos
mismos lo establecen debe prevalecer un acuerdo de por medio, es decir si
el sindicato solicita y comunica a la empresa el arbitraje, esta debe estar
conforme y aceptarlo para la realizacion de dicho arbitraje, siendo el caso
en autos no se verifica una aceptacion por parte de la empresa, es mas con
fecha 12 de Agosto del 2013 la empresa comunica al sindicato su oposicién
al arbitraje. Por lo que el arbitraje solo pudo haberse llevado a cabo por
acuerdo de partes.
El arbitraje tanto como al huelga, son medidas alternativas que las partes
pueden optar, para solucionar sus conflictos después de haber agotado el
procedimiento de negociacion colectiva; pero respecto al arbitraje
potestativo este no genera eficacia, ya que no prima la voluntad de las
partes, es decir no prevalece una negociacién voluntaria. Siendo el caso en
autos, a la empresa se le interpone este tipo de arbitraje, sin este estar de
acuerdo, por lo que se comparte lo resuelto por el Tribunal Arbitral, al
declarar improcedente dicha solicitud de Arbitraje potestativo.
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M. MATERIAL Y METODOS

1. Material:

El material de estudio del presente trabajo de investigacion son los
expedientes de los procesos arbitrales, durante el periodo 2013 al 2014, en
los que se determina la procedencia del Arbitraje Potestativo y si

efectivamente estos generan una solucion pacifica.

1.1. POBLACION:

Esta constituida por una poblacion de 34 pliegos de reclamos
presentados ante la Gerencia Regional de Trabajo y Promociondel
empleo durante todo el 2014, especificamente en la ciudad de
Trujillo, en los que se ha determinado que de los 27 pliegos
resueltos, 2 pliegos han sido resueltos por arbitraje potestativo.

Asi también cabe precisar que desde la fecha del afio 2011, donde
se incorpord la norma del arbitraje potestativo al afio 2014, solo se

han solicitado dos arbitrajes potestativos.?®

PLIEGOS DE RECLAMOS ANO POBLACION
Pliegos Resueltos 2014 25

Pliegos no Resueltos 2014 7

Pliegos resueltos por Arbitraje Potestativo 2014 2

TOTAL DE PLIEGOS PRESENTADOS 34

FUENTE: Gerencia Regional de Trabajoy Promocidn del Empleo la Libertad

> FUENTE ESTADISTICA: Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del Empleo, sede la libertad, Area que
proporciono la estadistica: Negociaciones Colectivas :
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1.2. MUESTRA:

Estara constituida por 02 expedientes sobre Arbitraje potestativo,
presentados ante la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
empleo durante el afno 2014, en los que se determinara la
procedencia del arbitraje potestativo y si efectivamente genera una

solucién pacifica para ambas partes.

1.2.1. OTROS:
- Normas legales: Constitucion Politica del Peru.
- Fuentes bibliograficas: Textos Doctrinarios.
- Jurisprudencia: Sentencias del Tribunal Constitucional del Peru.

2. METODOS:

a. Analitico.- Delos elementos del problema existente, se desagrego
para examinarlos detenidamente. El cual nos permite revisar
cuidadosamente los aspectos tedricos y normativos. Por el cual se
procedié analizar la legislacion normativa, la jurisprudencia nacional,
doctrina y las casuisticas, relacionadas con la investigacion,
dividiendo y separando la naturaleza del arbitraje potestativo y si
genera solucion pacifica, en sus elementos, principios, funciones y
fines, con el objeto de verificar si este genera una solucioén pacifica

en las negociaciones colectivas.

b. Sintético.- Integrando las partes o elementos constitutivos en un
todo racional. Que nos permite mostrar ordenada y secuencialmente
los resultados. Por el cual tomando en cuenta las instituciones del
arbitraje potestativo, y del estudio de la doctrina y casuistica se ha
determinado que, el arbitraje potestativo no genera ni promueve una

solucion pacifica en las negociaciones colectivas.

90



c. Deductivo.- En el planteamiento de los temas mas generales, hasta
llegar al aspecto concreto y especifico del problema. Se empled
fundamentalmente para caracterizar la realidad problematica.

d. Inductivo.- Presentando los aspectos particulares que nos
conduzcan hacia los aspectos mas generales. Que nos permiten a
partir de la realidad problematica, formular nuestro enunciado de

problema.

e. Hermenéutico: Que nos permite establecer la implicancia de las
normas en la accion jurisdiccional y su aplicacion en la formulacion
de sentencias, autos y otros elementos del proceso. Que nos permite
valorar y explicar la pertinencia o no la aplicacion de la excusa

absolutoria en su los casos de la materia.

f. Método fenomenolégico.- Este método ha permitido identificar que
en los procesos seguidos sobre el Arbitraje Potestativo, dentro del
Sector de la Libertad, no se ha cumplido la procedencia del arbitraje
potestativo, es decir han sido declarados improcedentes y no ha

lugar.

2.1. TECNICAS DE INVESTIGACION

2.1.1. PARA RECOLECTAR INFORMACION:

e Observacion: Por la cual nos ha permitido establecer el
problema de la investigacion, en el cual se ha permitido
observar y establecer que el arbitraje potestativo no genera
una solucién pacifica, ya que no prevalece la voluntariedad de
ambas partes, solo de una, se deberia fomentar la libre
voluntad de someterse a este arbitraje, y no ser obligatorio
para una parte.
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e Técnica de Fichaje: Para acumular de manera ordenada y

selectiva el contenido de la informaciéon de libros, revistas,

informes y casuisticas para que la informacion documental

este sistematizada.

¢ Anadlisis de Contenido: Para analizar los expedientes sobre
Arbitraje Potestativo de la Libertad, del afio 2014 .

Investigacion Bibliografica: Por el cual teniendo en
cuenta las etapas para la elaboracion del proyecto se va a
identificar y analizar los conocimientos preexistentes
consistentes en doctrina nacional, a fin de recoger
informacion 'y conocimientos referentes al tema de

investigacion.

Comentario de textos: La que ha permitido analizar e
interpretar la informacién obtenida y expresada respecto a
las posiciones doctrinarias, identificando que es necesario
que en nuestro sistema legal se promueva la solucion
pacifica entre los sindicatos y las empresas, ya que solo
esto genera la paz armonioso entre ambos, y que el
arbitraje potestativo no es una forma de fomentar la

solucion pacifica.

2.1.2. PARA PROCESAR INFORMACION:

Revision de la Informacion: Este paso consiste,
basicamente, en depurar la informaciéon revisando los
datos contenidos en los instrumentos de trabajo.

Clasificacion de la Informacion: Se efectua con la
finalidad de agrupar datos mediante la distribucion de

frecuencias de las variables independiente y dependiente.
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3.

2.2. INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION:

e Ficha de recoleccion de datos procedentes de los expedientes
que integran la muestra del estudio
e Protocolo de analisis de contenido que sirvan de guia para
interpretar el caso.
e Fichas de registro:
- Bibliograficas (referidas al autor y su obra).
- Hemerograficas, en el registro de revistas y boletin.
e Fichas de investigacion bibliografica: Para registrar parrafos
relevantes.
- Textuales, en la transcripcion de un pensamiento o idea.
- De comentario, que refleja el aporte del autor.
- De resumen, para la sintesis de ideas mas sustanciales.

- Combinadas, como textuales mas resumen.

DISENO DE CONTRASTACION:

El disefio de contrastacion que nos permite llegar a conclusiones validas

es el descriptivo, la cual se aplica en la siguiente formula:

-

—

Donde:

M: Lo que se quiere investigar.- Si el arbitraje potestativo,
promueve la solucion pacifica de los conflictos laborales
dentro de la Negociacién colectiva, en el sector privado.

X: Donde se va a investigar.- Gerencia Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo de la Libertad, expedientes sobre
arbitraje potestativo; Doctrina obtenida mediante libros,

jurisprudencias y boletines.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION DE LA INVESTIGACION

1. RESULTADOS:
a) RESULTADO N° 1:
Pliego de reclamos presentados ante la Gerencia Regional de trabajo y
Promocién del empleo la Libertad, en el afo 2014.

Ante la inminencia, cuando las personas adjudicadas a un sindicato de una
empresa, decidir realizar ciertas peticiones respecto a las condiciones de
trabajo, materializan su petitorio en un pliego de reclamos, la cual la presentan
ante la entidad competente que es la Gerencia Regional de Trabajo a fin de
solucionar sus conflictos laborales, y que ambas partes la resuelve de la

manera mas pacifica posible.

Por lo que siendo necesario para la presente investigacionrecurrir al analisis
de los expedientes consultados, y ver si mediante el arbitraje potestativo se
solucionaron los conflictos laborales, y si esta herramienta era la mas eficaz
que fomentaba la solucion pacifica.Se analizaron dos expedientes en los que
se solicito el arbitraje potestativo.

CUADRO N° 1 : Pliegos de Reclamos presentados ante la Gerencia Regional

de Trabajo y Promocién del Empleo, la Libertad

PLIEGOS PLIEGOS NO ARBITRAJE
RESUELTOS RESUELTOS POTESTATIVO TOTAL DE PLIEGOS
(Tramite) PRESENTADOS
25 7 2 34

Fuente: Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del Empleo, La libertad

Elaboracion: La autora
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En el cuadro N° 01, se muestran los pliegos de reclamos, presentados en todo
el afio 2014,consistentes en un total de 34 pliegos de reclamos, de los cuales
25 pliegos fueron resueltos en la etapa de trato directo, conciliaciéon y arbitraje
voluntario, sin llegar al arbitraje potestativo, asi también 07 pliegos hasta lo
que va del afio no han sido resueltos y siguen aun en tramite y en mesas
negociadores directas, se aprecia también que 02 pliegos de reclamos han
sido resueltos mediante arbitraje potestativo.

De la informacion general sefialada, se ha podido identificar que los 02 pliegos
que fueron resueltos mediante arbitraje potestativo, fueron declarados
IMPROCEDENTES, fueron los unicos expedientes realizados en la Libertad,
que se sometieron a este tipo de arbitraje, desde la publicacién de la norma
del D.S 014-2011-TR.

Se procedioé analizar cada expediente, en donde se cuestiona la procedencia
del arbitraje potestativo, llegando a la conclusion que, este tipo de arbitraje es
obligatorio, y que como se aprecia de ambos expedientes, debe primar la
voluntariedad de ambas partes, ya que para que haya una solucion pacifica
ambas deben estar de acuerdo en acudir a este tipo de arbitraje. En ambos
expedientes se observd que la parte sindical, es la que solicitaba este
arbitraje, quedando obligada de someterse a este arbitraje la parte
empleadora,asi pues, la parte sindical confunde los supuestos establecidos en
el D.S 014-2011-TR, ya que el no negociar en las etapas de la negociacion
directa, no significa que haya un entorpecimiento de esta o que la pare
empleadora no quiera negociar, porque como se aprecia en ambos
expedientes si hay acuerdo entre ambas partes en cierto acuerdos, mas no en

todos, por lo que el entorpecimiento y dilatacion no se vincula a una sola parte.
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b) RESULTADO N° 2:

Dentro del Peru, cuando un empleador negociaba con su sindicato y no
llegaban a un acuerdo, los trabajadores tenian como alternativa proponer un
arbitraje o plantear una huelga. Durante muchos afos se interpretdé que la
primera alternativa requeria el consentimiento de ambas partes, de lo

contrario, no seria factible llevar el conflicto a un escenario arbitral.

Sin embargo, a raiz del proceso iniciado por los trabajadores portuarios ante el
Tribunal Constitucional, la entidad consideré que el arbitraje regulado para las
negociaciones era potestativo, donde los trabajadores sin la voluntad del
empleador podrian obligar a su contraparte a concurrir ante un tribunal arbitral,
a fin de solucionar los términos de su negociacion. Sin embargo el Tribunal
Constitucional declaré que el arbitraje es de caracter potestativo, con lo cual
los trabajadores podran obligar a los empleadores a concurrira dicha instancia
para determinar el nivel de su negociacion, asi como para obtener un

resultado cuando se haya agotado el trato directo y la conciliacion.

Por lo que, se ha llegado a determinar, que el arbitraje potestativo incorporado
mediante D.S 014-2011-TR, al reglamento de la Ley Relaciones colectivas de
Trabajo (D.S 11-92-TR), especificamente en el Articulo 61°-A , no genera ni

promueve una solucion pacifica en los procesos de negociacion colectiva.

Ambas partes, tienen el derecho a negociar, pero esta negociacion debe ser
libre. Si las partes observan que se ha venido perjudicando el proceso de
negociacion colectiva, y una parte ha sido la causante, es decir ha dilatado o
actuado de mala fe, no debe obligar a esa persona a someterse a este
arbitraje, debe acordar voluntariamente con la otra parte, a fin de generar un
arbitraje voluntario, donde prevalezca la negociacion libre, si la otra parte
considera que la otra parte ha incurrido en las causales estipuladas en el D.S
N° 014-2011-TR, pues se debe analizar cada supuesto especifico ya que si no

se ha resuelto el pliego hasta la ultima etapa, no solo depende de una parte,

96



sino de ambas, ya de que de ellas depende de que se negocie sin llegar al

arbitraje o a la huelga.

La negativa incurriria, en que los trabajadores acudan al arbitraje, pero el
empleador con su negativa de frustrar esta via, obligue a los trabajadores a

acudir a la huelga.

De otro lado de los expedientes analizados y la doctrina empleada, lo que
debe primar es la voluntad de las partes para resolver sus conflictos laborales,
se debe negociar libremente y resolver sus diferenciados en mesas
negociadoras que son las propias de la etapa del trato directo, o realizarlas
mediante conciliacion, y si ambas estan de acuerdo mediante el arbitraje

voluntario.

CUADRO N° 02 :PLIEGOS DE RECLAMOS PRESENTADOS Y CONVENIOS
COLECTIVOS REGISTRADOS SEGUN ETAPAS DE SOLUCION - | SEMESTRE

2014- PERU
MESES
ETAPAS DE
SOLUCION TOTAL
ENERO | FEBRERO | MARZO | ABRIL | MAYO | JUNIO
PLIEGOS
PRESENTADOS 54 55 58 53 42 40 302
PLIEGOS
SOLUCIONADOS 19 19 27 22 17 11 114
NEGOCIACION
DIRECTA 12 13 21 21 15 8 91
CONCILIACION 2 2 - 1 - 1 6
EXTRA- PROCESO 5 2 1 - - 1 9
ARBITRAJE - 2 4 - 2 - 8

*Arbitraje: Comprende arbitraje voluntario, obligatorio y Potestativo.

FUENTE: MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO/OGETIC/OFICINA DE ESTADISTICA

ELABORACION: LA AUTORA
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Como se aprecia, en el Cuadro N° 02, en el Peru durante el afio 2014, hasta el
mes de Junio, se han presentado 302 pliegos de reclamos, entre los cuales
115 han sido solucionados, asi también se observa que 91 han sido
solucionados mediante negociacion directa, mediante conciliaciéon 06,
mediante extra proceso 09 y mediante arbitraje 08 pliegos de reclamos, entre
los cuales estan comprendidos el potestativo, obligatorio y voluntario.. De lo
expuesto denota la cantidad de los pliegos solucionados mediante negociacion
directa, que es donde debe agotarse el procedimiento, donde ambas partes
expondran sus ponencias y solucionaran sus conflictos, sin tener que llegar a

la etapa de conciliacion y posteriormente el arbitraje.

En lo que va del afo, se tiene que la mayoria de empresas, opta por no
ejercer el arbitraje, prefiere terminar sus diferenciados en etapas anteriores, y
eso se trata de buscar con la negociacién colectiva, que no se llegue al

arbitraje potestativo, ya que este no genera una solucion pacifica.

c) RESULTADO N° 3

Después del analisis de la doctrina empleada entre los distintos tipos de
arbitraje que existen en materia laboral, es decir entre el Arbitraje potestativo,
Voluntario y Obligatorio, se ha llegado a determinar como resultado en el
presente trabajo que el arbitraje potestativo en comparacién delos otros tipos
de arbitraje, es ajeno a generar una negociacion pacifica entre las partes.

Si bien, la norma contempla estos tres tipos de arbitraje, depende de las
partes a cual someteran su diferenciado, ya que lo que ambos buscan es
solucionar sus conflictos; pero esta solucion debe ser pacifica y sobre todo
voluntaria.

En primer lugar, teniamos el arbitraje voluntario, que como su nombre lo dice,
nace de la voluntad de las partes de querer someter la controversia a arbitraje
en caso las etapas de trato directo y conciliacién no hubiesen sido fructiferas.

La existencia de dicho tipo de arbitraje puede desprenderse de la redaccién
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del articulo 61 del D.S. 010-2003-TR que senala textualmente que (...) Si no
se hubiese llegado a un acuerdo en negociacion directa o en conciliacién de
haberla solicitado los trabajadores, podran las partes someter el diferendo a
arbitraje (...) Como se advierte, que son las partes, empleador y organizacion
sindical, quienes ante el fracaso de los métodos autocompositivos de solucion
del conflicto sindical podian, es decir, tenian la facultad o no de someter su

controversia a arbitraje.

Por su parte, el articulo 68° del D.S 010-2003-TR, regula el llamado arbitraje
obligatorio para los casos en que una huelga se prolongue excesivamente en
el tiempo, comprometiendo gravemente a una empresa o sector productivo, o
derive en actos de violencia, o de cualquier manera, asuma caracteristicas
graves por su magnitud o consecuencias.

Tal es asi, que estos tipos de arbitraje si bien son mecanismos para la
solucion de conflictos, el arbitraje potestativo se diferencia del resto ya que
este resuelve un conflicto pero no lo hace de manera pacifica ni voluntaria, ya

que una parte es obligada a este tipo de arbitraje.

d) RESULTADO N° 4

Después de analizar que, el arbitraje potestativo no genera una solucién
pacifica, ni la promueve, se verifico que la parte obligada a someterse a este
tipo de arbitraje, también es afectada, toda vez que, no accedio
voluntariamente a este requerimiento, sino se le impuso como obligatoriedad a
accederlo. Hay una afectacién econdémica, en este caso es de ambas partes,
asi fuera el arbitraje voluntario, también habria esta afectacién; pero en ese
caso las partes estarian de acuerdo, y estaria compensado su afectacion
econdmica; pero en el arbitraje potestativo no, ya que estaria pagando por
algo al que fue obligado. Se debe procurar que no se llegue a este instancia

ya que esta genera tiempo y dinero, no solo para una parte sino para ambas.

99



e) RESULTADO N° 5

Finalmente, como antes se ha sefalado, el Articulo 28° inciso 2de la Constitucion
sefiala expresamente que el Estado "(...) PROMUEVE FORMAS DE SOLUCION
PACIFICA DE LOS CONFLICTOS LABORALES."

Por lo que en el presente trabajo se ha determinado, que el arbitraje potestativo,
no cumple lo establecido en el articulo hecho mencion, ya que el estado debe
promover las condiciones necesarias para que las partes negocien libremente,
antes situaciones diferenciados, el Estado debe realizar determinadas acciones
positivas para asegurar las posibilidades de desarrollo y efectividad de la
negociaciéon colectiva pudiendo otorgar una cierta tutela, para que solo se traten
de resolver los pliegos de reclamos sin recurrir al arbitraje en sus distintas
modalidades, en especial al arbitraje potestativo, ya que va en contra a lo
establecido en la constitucion al no promover pacificamente una solucion para los

conflictos laborales.

2. DISCUSION

2.1 Discusioén del Resultado N° 1

Se tiene que tener en cuenta, que, del cuadro presentado en la parte de
conclusiones (ver cuadro N° 01 ), solo dos pliegos de reclamos fueron
resueltos mediante arbitraje potestativo, y ambos fueron declarados
improcedentes con voto mayoritario del Tribunal Arbitral, es asi que queda
comprobado que hasta el momento, los arbitrajes solicitados por una de las
partes, en caso concreto la parte sindical, han sido desestimados, por no
declararse la procedencia del arbitraje potestativo.

Se comparte la hipétesis planteada en la presentacién investigacion, ya que
la parte sindical no esta analizando los supuestos especificos del arbitraje
potestativo, es por eso que los declaran improcedentes, se debe tener un

analisis correcto de estos.
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2.2 Discusién del Resultado N° 2

Se tiene que tener en cuenta, que el arbitraje potestativo no es un
mecanismo de solucién de conflicto eficaz, al contrario lo hace impositivo e
obligatorio hace una parte.

Esta norma principalmente, afecta a la parte empleadora, ya que esta es la
parte obligada a este sometimiento de arbitraje, del resultado obtenido se
determina que no se debe malinterpretar los supuestos que establece la
norma sobre el arbitraje potestativo, ya que algunos sindicatos lo ven como
un mecanismo que al obligar a la empresa, hara que se cumpla lo solicitado

en su pliego de reclamos.

2.3 Discusion del Resultado N° 3

Toda negociacion colectiva llevada a cabo de forma espontanea y
voluntaria deberia llevar a las partes negociantes a la suscripcién de un
convenio colectivo de trabajo; sin embargo y como sucede algunas veces,
en toda negociacion pueden llegar a presentarse puntos de discordia entre
las partes que impidan se pueda concluir satisfactoriamente un acuerdo

colectivo.

El arbitraje al que se deben someter las partes, segun los resultados
obtenidos es el arbitraje voluntario, asi ambas partes podran llegar a un
acuerdo sobre el pliego de reclamos, para que asi de manera libre y
voluntaria se tome la decision de que sea un arbitro quien adopte la
decision de resolver el conflicto que la partes ya no pueden solucionar de

manera directa.

El arbitraje, en concordancia con los principales instrumentos de la OIT que
fomentan la negociacién libre y voluntaria, debe ser también libre y
voluntario, no pudiendo aceptarse mecanismos legislativos o
jurisprudenciales que permitan a una parte imponerlo compulsivamente a la

otra.
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2.4 Discusion del Resultado N° 4

Como se ha determinado en los resultados obtenidos, el arbitraje
potestativo al ser obligatorio, si perjudica a la parte sometida a este
arbitraje, toda vez que, no goza de la libre voluntad de acceder a negociar.

Segun lo establecido en los convenios de La Organizacion Internacional de
Trabajo (OIT), especificamente en el convenio N° 98, establece que, para
que la negociacion sea eficaz, esta debe voluntario y no estar mediado por
medidas de coaccion que alteren el caracter voluntario dela negociacién.
Ambas partes, ante la parte sindical como la parte empleadora deben de
cumplir con lo establecido con este principio, si la parte sindical se ve
afectada en todo el procedimiento de negociacién colectiva, debe buscas
mecanismos de solucion como extra proceso, a través de la mediacion para
lograr a un acuerdo sobre los conflictos pactados en el pliego. Por lo que
ninguna parte debe salir perjudicada con este procedimiento, y se debe
hallar maneras voluntarias y pacificas para arribar a un acuerdo mutuo y

placentero para ambas partes.
2.5 Discusion del Resultado N° 5

Tal como se establecié en los resultados, el articulo 28° de la constitucion
Politica del Estado peruano, garantiza el derecho a la negociacion colectiva,
imponiéndole al estado el deber de fomentar y de promover la concertacion
y los demas medios para la solucion pacifica de los conflictos colectivos de
trabajo, a través del cual se busca cumplir con la finalidad de bienestar y la
justicia social en las relaciones que surgen entre empleadores y
trabajadores, dentro de un ambiente pacifico. Si bien el arbitraje potestativo,
vulnera lo establecido en el articulo 28° de la constitucidn, se debe tener en
cuenta que la parte empleadora también debe arribar a un acuerdo con la

parte sindical, a fin de solucionar los conflictos originados.

102



1.

V. CONCLUSIONES

Se ha apreciado en la investigacién que ambos expedientes sobre arbitraje
potestativo solicitados en la Libertad por la parte sindical, no han tenido
resultados favorables. Sin embargo esto no es beneficioso para ninguna de
las partes, ya que lo que debe lograrse es llegar a un acuerdo; pero este
acuerdo debe ser logrado con voluntariedad de ambas partes y ambas
dispuestas a negociar, no obligando a una a hacerlo. Es por eso que se
debe analizar muy bien cada supuesto establecido por el arbitraje
potestativo, con el fin de no ser declarados improcedentes, y buscar una
solucion efectiva y pacifica sin tener que recurrir al arbitraje potestativo.
Este tipo de arbitraje, acarrea ciertas vulneraciones, la que afecta y limita a
las partes a negociar libremente, limitandose el derecho a la negociacion
colectiva. Irbnicamente, como esta hoy por hoy legislado este mecanismo
arbitral, no cumple su finalidad, que es la de facilitar la negociacion, sino,
por el contrario, podria terminar por dilatarla y finalmente hacerla inviable.
Lo establecido en la Constitucion Politica del Peru, en los convenios
colectivos de la OIT, y lo establecido en el Reglamento de Relaciones
Colectivas de Trabajo, deben ser acatados en su totalidad, es decir lo que
tienen en comun, es que ambas partes, tanto la sindical como la parte
empleadora logren resolver sus conflictos laborales establecidos en el
pliego de reclamos; pero la unica manera de resolverlos es que ambas
estén de acuerdo en resolverlos, que prime la voluntariedad de las partes, y
se promueva la solucion pacifica.

Si desde el inicio del procedimiento de la negociacion colectiva, es decir, si
en las etapas de negociacion directa y conciliacion no se llegé a un acuerdo
entre ambas partes, y siendo estas voluntarias, pues, tampoco se llegara a
un acuerdo mediante el arbitraje potestativo, si éste obliga a una de las

partes.
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5. Si bien es cierto, que si la parte sindical ve que la parte empleadora no
tiene los animos de llegar a un acuerdo en las etapas de la negociacion
colectiva, pues se debe buscar una solucion alternativa, para que estas
arriben a un acuerdo; pero sin obligar a la otra parte. Ya que como se ha
visto de los resultados expuestos, los dos unicos arbitrajes solicitados en la
Region La Libertad, fueron declarados improcedentes, por lo tanto no
favorecié a la parte que lo solicito y obligo a la otra parte.

6. Siempre habran conflictos laborales entre la parte sindical y empleadora, lo
que se debe procurar es que estos conflictos disminuyan y que se logren
resolver en su totalidad, sin llegar al arbitraje, ya si bien es cierto, este es
un mecanismo alternativo, pues, no es el mas efectivo, se debe procurar
negociar en las etapas previas como son la negociacion directa y la
conciliacién, y si no se llega a un acuerdo en estas etapas, recurrir al

arbitraje pero voluntario, donde prime la voluntariedad de ambas partes.
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VI. RECOMENDACIONES

Que, se priorice la voluntad de las partes, al momento de resolver sus
conflictos laborales.

Que, se traten de resolver los conflictos laborables, en las primeras etapas de
la negociacion colectiva, sin llegar al arbitraje, en cualquiera de sus tipos.

Que, frente a los conflictos es posible una solucién intermedia, suspendiendo
el arbitraje potestativo y lograr una revision en el Consejo Nacional de Trabajo,
para establecer reglas claras sobre los casos de mala fe y otros, de manera
consensuada. A fin de que, estos analicen correctamente.

Que, prevalezca el arbitraje voluntario frente al arbitraje potestativo.

Que, si una de las partes observa que la otra trato de dilatar, actuar de mala fe
u obstruir el proceso de negociacion colectiva, no obligue a la otra al
sometimiento del arbitraje potestativo, que busque medidas alternativas como

la mediacion a fin de no llegar al arbitraje potestativo.
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