Relaciones laborales y
negociacion colectiva

Jaime Zavala Costa

A CONFERENCIA GENEERAL de la Organizacitn Internacional del

Trabajo, congregada en Filadelfia, en su vigdsima sexta reunidn, al
adoptar, el 10 de mavo de 1944, la Declaracidn relativa a sus fines y obje-
tivos ¥ de los principios que debiera inspirar la politica de sus Miembros,
reconocid la obligacion solemne de la Organizacién [ntemacional del Tra-
bajo de fomentar, entre todas las naciones del mundo, programas que per-
mitan . lograr el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion.

La negociacién colectiva v, consecuentemente, el derecho de las
convenciones colectivas del trabajo, conjuntamente con el derecho de
asociacion profesional y el derecho de conciliacidén y arbitraje, son los
pilares sobre los que se afirma el derecho colectivo del trabajo, sefialan
Krotoshin y Cabanellas, citados por ¢l profesor peruano Ricardo La Hoz.
De ahf la trascendencia del tema que nos ocupa y que, al decir del profe-
sor mexicano Maro de la Cueva, es la institucién central del derecho

colectivo del trabajo.

No obstante que en ¢l caso del Perd los trabajadores sujetos a nego-
ciaciém colectiva constituyen una fraccién minoritaria de la PEA, pues
ge estima que s6lo un 8 ofo de los trabajadores estd cubierto por ella
s¢ justifica la importancia de las “Relaciones Laborales y Negociacion
Colectiva™. Dichos trabajadores inciden, en la prdctica, en la orienta-
cidm de la vida polftica nacional, dada su vinculacién con las diferentes
formas de poder, como son gremios. partidos politicos. medios de comu-
nicacion. sectores estatales, actividades esenciales. efc
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Segdn los servicios de Estadfstica del Ministerio de Trabajo y Promo-
citn Social, los trabajadores amperados por la negociacidn colectiva son
aproximadamente 500,000; es decir, ¢l 20 ofo de la fuerza de trabajo
asalariada y el 8 ofo de la poblacidn econdmicamente activa. En Lima
Metropolitana, dichos trabajadores representan, méds o menos, el 35 ofo
de los asalariados y el 20 ofo de la poblacidn econdmicamente activa.

Yeamos en forma grdfica la distribucitn de la PEA, tomando como
faente un cuadro elaborado por la Direccidon Técnica Laboral de la Direc-

cién General de Relaciones de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promo-
cién Social:
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I. EL MINISTERIO DE TRABAJO, EL RELACIONADOR
INDUSTRIAL Y LA IMPORTANCIA DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA

La importancia de este mecanismo bilateral como precursor de la
legislaciém laboral es reconocido no sélo por sug protagonistas sino tam-
bi¢n por el Estado, como veremos mds adelante; y por la propia Organi-
zacidn Internacional del Trabajo, al haber adoptado no s&lo varios acuer-
dos bajo la forma de Convenios Internacionales (que se convierten en ley
de la Repdblica si son ratificados por el Congreso) v a formular las respec-
tivas Recomendaciones, sino que, ademds, particularmente, fue recono-
cido el derecho de la negociacidm colectiva como objetivo expreso de
aquella Organizacidn, como s& ha indicado al inicio de esta exposicidn.

En el Perd, la ley de Organizacion de los Sectores de Trabajo y
Promocitn Social, aprobada por Decreto Legislativo 140, y su Replamento
establecen, términos generales, como fin v objetive del Sector, entre
otros, “fomentar las relaciones laborales dentro del marco conceptual del
tripartimos, coadyuvando con las organizaciones representativas de los
trabajadores y empleadores para el logro del mejor entendimignto y
armonifa laborales. Correspondiéndole, azsimismo, el formular, ejecutar y
supervisar la politica de relaciones laborales, fomentando el bicnestar
laboral ¥ vigilando “la aplicacion v cumplimiento de las normas legales v
contractuales que regulen las relaciones vy condiciones de trabajo™, previ-
niendo los conflictos entre empleadores y trabajadores, debiendo facilitar
la conciliacidn v arbitraje mediante el establecimiento de procedimientos
adecuados.

Especificamente, entre las funciones de dicho Ministerio, el artfculo
8, inciso b) del Reglamento citado sefiala el de “fomentar el sistema de
negociacion colectiva, facilitando la conciliacidém mediacidn y arbitraje,
y estableciendo normas y procedimientos para la solucidn de conflictos
lahorales que garanticen igualdad de trato y de asesoramiento”,

Dentro de estos lincamientos, teniéndose en cuenta los fines y
funciones del Minizsterio de Trabajo y Promocién Social, juega un rol
importante de las relaciones laborales, en términos generales, ¥ en la
negociacidn colectiva, en términos concretos ¥y especificos, el servicio
de Relactones Industriales, conocido también como de Personal o de
Recursos Humanos, que fuera establecido por el Decreto Ley 14371 ¥
reglamentado por el Decreto Supremo 005, a efecto de que aquellas
empresas que cuenten con méds de 100 trabajadores tengan una depen-
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dencia adecuada que se encargue de las relaciones laborales para la aten-
citbm de dichos problemas en forma permanente, como son las reclama-
ciones que formulen los servidores sobre salarios, condiciones de trabajo,
efc. Esto es, que se tiende a la armonfa v colaboracidn entre empresas ¥
gservidores por todos los medios adecuados en forma directa entre las
partes. Como antecedente de este servicio, se pueden mencionar los
alcances de la Resolucitn Ministerial del 29 de marzo de 1949, mediante
Ia cual se dictaron normas necesarias a fin de garantizar a los empleados
y obreros asistencia permanente en sus relaciones de trabajo que les faci-
lite la atencién inmediata de sus diferencias y tienda a evitar conflictos
de trabajo; disponiéndose la obligacién de los empresarios a atender en
gus propios centros de trabajo las peticiones que se formulen con ocasidn
del trabajo,

Es en esta medida que ze puede calificar el servicio de Relaciones
Industriales o Laborales comeo aguél que tiende a desarrollarse en el Inte-
ror del propio centro de trabajo, directamente entre las partes sin inter-
vencién de tercercs en la solucidn de las reclamaciones que se puedan
plantear con antelacion a un conflicto laboral. Limitdndose, en todo caso,
la Autoridad de Trabajo a verificar que la empresa cumpla con las dispo-
siciones legales y/o convencionales vigentes, mds no interviniendo en la
solucidn de la reclamacidn interna, supervisando la polftica de las rela-
ciones laborales dentro de su funcidn de impulso y sustento del proceso

de concertacidn social, tal como lo delimita el articulo 7 del Decreto
Lepislative 140,

En ese sentido, hay que hacer hincapié en la necesidad de apoyar ¥
promocionar el proceso de las Relaciones Industriales, al tener cardcter
interno ¥ directo entre trabajadores y empleadores, como instancia
pemmanecnte ¥ necesaria de didlogo y de negociacion, Hoy es frecuente
que la negociacion colectiva comience con el conflicto cuando dste debie-
ra ser la consecuencia de la falta de acuerdo en la negociacion y no el
punto de partida de ésta. Asf, la nepociacion colectiva no serd un proceso
conflictivo, sino una forma normal de comunicacién, Las discusiones
perderdn ese rasgo caracterfstico de momento traumdtico, de tensiones
¥ enfrentamientos para convertirse en un fendmeno corriente que tiene
cardcter periddico y necesario dentro de la administracidn empresarial.
De ahf el papel preponderante que debe cumplir v desarrollar el relacio-
nador industrial en las relaciones de trabajo. Su presencia es justamente
para promover y generalizar 1a aplicacion de las técnicas conducentes al

mantenimiento y fomento de la armenfa entre empleadores y traba-
jadores.
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La negociacién colectiva, como mecanismo que conduce il convenio
colectiva de trabajo, ofrece ventajas tanto para las partes como para la
colectividad en general. Entre las mds importantes podemos sefialar las
siguientes:

1) Busca igualar a las partes en ¢l contrato de trabajo. Recordemos
gue los contratos de trabajo hasta los albores de nuestro siglo, como des-
taca De Ferrari, eran eelebrados individualmente entre patrones y traba-
jadores, Trataban directamente y las condiciones de trabajo y las remu-
neraciones se fijaban por el contrato individual de trabajo, pero éstos esta-
ban vinculados, anota Camelutii, “hilo por hilo ¥ en tantas manos como
mimero de trabajadores™. Por eso, el Derecho Colectivo del Trabajo nace
para equilibrar las fuerzas de las partes contratantes, ¥ as{ la intervencibn
de los trabajadores en la negociacidn colectiva se da de manera grupal,
asociativa ¥ no en la forma de marcada subordinacidn, caracterfstica del
contrato individual de trabajo. Estamos con el profesor mexicano Néstor
de Buen cuando expresa que “donde hay equilibric hay paz social, dere-
cho™,

Hay que reconocer que a través de la negociacidn colectiva se
logra una nivelacién en los beneficios de todos los trabajadores, exten-
diéndose de unas empresas a otras hasta ser reconocidos legalmente;
inclusive, como sucede, por cjemplo, en las gratificaciones. Es mds, en
algunas ocasiones el régimen salarial s ha uniformado a través de la
negociacién colectiva, ddndose el caso de que los trabajadores de una
misma rama o actividad perciban igual remuneracidn, independientemente
de quien sea su empleador o de la antigliedad en el trabajo. Abundan
ejemplos en el Perd.

2} Es un medio de conciliacién de los conflictos sociales, posibili-
tando mejorar la condicién de los trabajadores, afianzar las mejoras y
crear estabilidad de las relaciones colectivas de trabajo. Su eficacia en este
sentido es hartamente conocida.

3) Es una fuente dindmica del Derecho Laboral. Teniendo en cuenta
que la legislacion laboral fija los beneficios minimos que se otorgan a los
trabajadores, la negociacién colectiva permite lograr, via convenio colec-
tivo de trabajo, beneficios superiores a los determinados por la ley, consi-
derando las circunstancias particulares de cada centro de trabajo. Mejora,
pues, el derecho legislado. Coincidimos con el maestro Cabancllas cuando
sefiala que “viene a ser la institocidn jurfdica que mayor influencia ha
giercido cual fuente del Derecho del Trabajo y de su legislacidn positiva™.
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Estd en la naturaleza misma de la negociacién colectiva la posk
bilidad de transformacidn del derecho laboral en beneficio de los trabaja-

dores, en iérminos que scan adecuados a las necesidades de éstos y a las
posibilidades de las empresas. La negociacion colectiva, consecuente-

mente, ¢s el clemento dindmico que enriguece el derecho colectivo del
trabajo.

II. CONSIDERACIONES FINALES

Como consideraciones finales a esta parte del andlisis sobre las
relaciones de trabajo y la negociacidn colectiva, hemos extractado algunos
pdrrafos de una publicacidn de la Oficina Internacional del Trabajo titu-
lada *Las Relaciones Colectivas de Trabajo en Amdérica Latina™, escrita
por Arturo 5. Bronstein, que cobran actualidad en un tema como éste;
pues reflleja notas comunes a los pafses latinoamericanos, y que pensamos
resulta de interés destacar: “el propio desarrollo de la negociacitn colec-
tiva pone en evidencia un cambio de la actitud hacia ella de los inter-
locutores sociales. Del lado patronal defa de ser la experiencia doloross
que pudo haber sido antes y comienza a transformarse en un ejercicio que
forma parte de las prdcticas habituales de la administracion de personal
Mis interesantc atn es examinar el significado que puede tener esta evolu-
cibn del lado sindical: la prictica de la negociacién colectiva permite &l
undicato tomar conciencia de su propio papel en el sistemma de relaciones
laborales propiamente dichas, lo que en cierto modo es bastante novedoso
en América Latina. En efecto, el sindicato ha sido considerado mds como
un elemento clave del sistema politico que del sistema de relaciones de
trabajo. Acaso, por ese motivo, se acostumbra estudiarlo mucho mds en
su calidad de agente de movilizacion de masas o como agente de transfor-
macion social que como actor de las relaciones laborales . . .

Sin ﬂ!‘]bﬂl‘ﬁﬂ. la negociacion colectiva tiene tambifn sus limitaciones.
En primer lugar, no alcanza a la totalidad de la poblacitn activa y ni
siquiera a la totalidad de los asaladados. En segundo lugar, no es ni puede
ST Una panacea para resolver todos los problemas que interesan a los

trabajadores. Adn mds importante es el hecho que toduvia se la ve con
desconfianza, no tanto por los propios interesados como por los gobief-
nos . , . .

Si bien hay pafses en que simplemente se la tolera, en otros se la acepta ¥
feconoce como un elemento esencial del sistema de relaciones laborakes,
en algunos pafses es todavia un mecanismo de excepcion pero en casi
todos los demds cstd fuertemente arraigada v tiende a e:pm:ii:u"
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. NORMATIVIDAD VIGENTE
a) Constitucidn Politica del Penid

En la Constitucién de 1933, ge mencionaba indirectamente al proce-
dimiento de negociacion colectiva. El artfculo 43 decfa: “El Estado legis-
lard el contrato colectiva de trabajo™. Lamentablemente, el texto cons
titucional no fue acogido por el legislador, pues no se reglamentd en forma
alpuna el contrato colectivo, convirtidndose el arffcalo 43 de nuestra
Carta Polftica smplemente en una de cardcter declarativo.

En la Constitucién de 1979, a diferencia de la de 1933, 1a nota mds
importante es que la referencia a la negociacibn colectiva es directa y
expresa, recogiéndose diversos principios de cardcter estrictamente legal
que s¢ habfan originado bajo el amparo de la Carta Polftica antes men-
cionada.

El articulo 54, que forma parte del Capitulo sobre Trabajo y, a su
vez, ¢l Tfwlo [ sobre Derechos y Deberes Fundamentales de la Persona,
sefiala literalmente: “Las convenciones colectivas de trabajo entre traba-
jadores y empleadores tienen fuerza de ley para las partes. El Estado
garantiza el derecho a la negociacién colectiva. La ley sefiala los proce-
dimientos para la solucidn pacifica de los conflictos laborales.

La intervencidn del Estado sdlo procede v es deflinitoria a falta de acuerdo

de las partes™,

Como se puede apreciar de la lectura del precepto constitucional,
dentro de la generalidad que caracteriza a una disposicion de esta natu-
raleza, emanan ciertas imeas directrices:

1) Otorga como garantfa a los trabajadores el derecho a la negocia-
cifn colectiva estableciendo, como instrumento para la ejecucion de
dicha proteccitn, la ley que puede indicar los procedimientos respectivos.

2) La intervencidn estatal es supletoria, ya que “stlo procede y es
definitoria a falta de acwerdo de las partes™, Para no cambiar el sentido de
la negociacidn, la constitucién precisa que la intervencion del Estado sdlo
debe darse cuando se cierran los canales de entendimiento entre las partes,

3) Finalmente, el enunciado constitucional relieva la importancia

de la negociacién colectiva como fuente generadora de derechos, al esta-
blecer que “las convenciones colectivas de trabajo entre trabajadores y
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empleadores tienen fuerza de ley para las partes”. Sus efectos licnen
fuerza erga omnes. Por ello, lo acordado por pacto colectivo no puede
ser dejado sin efecto por accidén individual ni por contrato individual
La Constitucidén confiere a los convenios fuecrza obligacional v les da

cardcter de auténtica norma jurfdica, reconociéndose asi rol preponde-
rante a la voluntad de las partes.

b} Procedimiento de Negociacidn Colectiva

Actualmente, se encuentra regulada por ¢l Decreto Supremo 006-71-
TR de fecha 29 de noviembre de 1971, modificado por el Decreto Supre-

mo 009-86-TR del 7 de febrero de 1986. Este rdgimen es de aplicacifn

uniforme a casi todos los reclamos, salvo los relativos al personal de hos-
pitales, clfnicas y servicios asistenciales.

Recoge parte de la estructura del procedimiento anterior; o sea, ¢l
trato directo ¥ la conciliacién, modificindola en su préctica v sus efec-
tos; ¢ introduce la resolucién administrativa de la autoridad de trabajo
como etapa final del proceso, en sustitucion del arbitraje.

Este dispositive estructurd la negociacitn colectiva sobre una base
orgdnica y legalista que no tenfa amparo de la legislacion anterior,

La negociacibn colective pucde referirse a dos puntos: las Temune-
raciones y condiciones de trabajo. No obstante, sus alcances se han visto
limitados, en muchas ocasiones, por el intervencionismo estatal. Asf,
por ejemplo, desde junio de 1975 hasta 1980, en que se fijaron aumentos
minimos ¥ miximos en las negociaciones colectivas de trabajo, éstas han
sido objeto de limitaciones por el Gobierno, a través de disposiciones
legales dictadas expresamente para esos fines, al extremo de haberse redu-
cido las negociaciones colectivas al punto dnico de aumento de remunera-
ciones, excluyendo las denominadas condiciones de trabajo.

En ‘1'5-‘?[]. con ¢l Gobierno Constitucional se restablece plenamente
la negociacidn colectiva, autorizdndose al afio sighiente, como conse-
cuencia de la permanente alza del costo de vida, a pactar libremente

“cldusulas de reajuste™ al vencimiento del 6o. ¥ 90. mes de vigencia del
convenio colectivo,

Actualmente,

la politica laboral persipue mantener ¢l poder adquisi-
tive de los trabaja ]:l e

dores, reajustdndolo inclusive por encima de los precios.
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A partir de 1986, en sustitucién de las cldusulas de reajuste, las empresas
deben otorgar un resjuste de remuneraciones, bajo la modalidad de
“incremento adicional”, vencido el sexto mes de vigencia del convenio,
el cual debe calcularse, a falta de acuerdo entre las partes, en base al
Indice de Precios al Consumidor de Lima Metropolitana.

IV. POSICION DE LA CONFIEP SOBRE EL SISTEMA ACTUAL
DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

El Primer Congrese Nacional de la Empresa Privada, organizado por
la Confederacidn Macional de Instituciones Empresariales Privadas—
CONFIEP- llevado a cabo en octubre de 1986, dentro de las materias
laborales tratadas, se refirid al sistema actual de nepociacién colectiva.
Creemos oportuno, una vez mds, exponer sucintamente la posicibn de
la CONFIEF como organismo representative de los empleadores, ya
hecha pablica en dicho Congreso.

El mecanismo vigente tiene muchas deficiencias, entre las cuales
podemos consignar las siguientes:

a) La intervencitn del Estado resulta acentuada tanto en el desa-
molle del proceso como en la resoluciédn final, El intervencionismo estatal
no se da dnicamente en casos especiales como debiera ser. El estudio
comparado nos muestra que la tendencia actual es discutir y resolver en
trato directo.

Las partes buscan negociar bilateralmente, sin intervencion de
tercerns, mientras no % encaminen a un conflicto, haciéndolo con la
participacidn de la administracién del trabajo cuando el conflicto parezca
inevitable.

b} Es muy riguroso y compulsivo; comprende un proceso consti
tuide por ctapas sucesivas (trato directo, conciliacion, resolucidn) que
resultan virtuglmente obligatorias. El trato directo se ha desnaturalizado y
la conciliaciéin resulta una etapa intrascendente.

Por eso, coincido con la Comisidn nombrada para elaborar un
anteproyecto de ley de Relaciones de Trabajo, cuando dice que “estas
dos etapas han terminado siendo de mera formalidad o rituales y han sido
sustituidas de hecho por el llamado "“Extraproceso”, que es una especie
de tercera fase anodina que ha venido a mediatizar las diligencias proce-
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sales inclusive, en algunos casos, la resolucién de la Autoridad de Tra-

“El Extraproceso se realiza para amagar ¢l conflicto o el estado
de fuerza decretado por los trabajadores v las soluciones a las que Degan
en esta situacidn contradicen, inclusive, el vigente Decreto Supremo de

25 de enero de 1963, que considera nulo todo pacto o convenio cele-
brado bajo amenaza o coaccion™ .

c) Es demasiado formalista, incidiendo en demasiadas cuestiones
de forma y careciendo totalmente de flexibilidad. La CONFIEP se inclina
hacia una tendencia liberalizadora, es decir, dejando a las partes que

decidan, inclusive, aspecto de trdmites, sobre todo en la primera etapa de
la nepociacion.

d) No legisla sobre las convenciones por rama de actividad que
tienen sblo una existencia de hecho, Si bien el actor es casi siempre ¢l
Sindicato de la empresa, hay casos en que se negocia a nivel de industria

y en los que ciertos convenios cubren ramas enteras de la economia.

; EI'Il.I'l.'T_‘ los convenios suscritos a nivel de industria o rama de acti-
vidad, cabe citar los relativos a textiles, construccién civil, minerfa, ban-
c0; los cuales, si bien no llegan al 2 oo del total cubren slrededor del

50 ofo de la poblacidn mvolucrads ¥ tlienen presencia activa en las rela-
ciones laborales a nivel nacional.

. ¢) El procedimiento se parece mds a un juicio que 3 una negocia-
cidn; las pruebas y su forma de actuacion acentdan el cardcter litigioso

del proceso, impugnaciones, tachas v nulidades se alternan dificultand®
su marcha,

Su estructura es similar a la de los conflictos de aplicacion ©
juridicos, ya que existe una marcada preclusibn procesal, y se da a 13
prucba un tratamiento similar al del litigio, sin tomarse en cuenta qué 5¢
irata de dos procedimientos con fines ¥ objetivos distintos. Todo proce-

dimiento de negociacidn colectiva debe i de
promover la composicidn
intereses ¥ no lo contrario, 2

f) Las partes pierden el interés
existe una etapa de “arbitraje”
instancia es la Autoridad Ad

rés en la negociacion porque saben queé
; ?H'ﬂ'mﬁ“ ¥ que quien resuelve en dlima
ministrativa de Trabajo.
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La solucidn del conflicto, en aquellos casos en que las parfes
no llegan a un acuerdo, recae exclusivamente sobre el Ministerio de
Trabajo v Promocidn Social, con excepcibn de aguellos casos excep-
cionales en log que se ha impuesto, sin mayor scogida, el régimen
arbitral,

g} No prevé su relacién con la huelga, o el momento de la negocia-
cibn en que puede acudirse a la misma, por lo que ésta resulla siempre
incompatible con la negoclacidn o con la resolucidn; sin embargo, huelga
v negociacién colectiva son realidades que marchan paralelas.

Como consccuencia de estas deficiencias la CONFIEP recomienda
que: .

1. Debe darse reconocimiento y tratamiento expresos a las conven-
ciones por rama de actividad.

2. Deben definirse de manera precisa los alcances y efectos de las
convenciones colectivas. Hoy, las nepociaciones pueden referirse a dos
puntos: las remuneraciones y las condiciones de trabajo. Sin embargo,
la experiencia nos enseiia que los convenios rebasan este marco, negocidn-
dose y pactindose lo que no estd previsto ¢n la norma legal. Intercsa,
ademds, precisar la fuerza del convenio mds alld de las partes.

3. Debe sustituirse el concepto “Plisgo de Reclamos™ por el de
“Proyecto de Convencidn Colectiva®, lo que significa uo un mero
cambio de nombre sino la necesidad de que las peticiones vengan en-
marcadas dentro de una forma estructural orgdnica propia de la relacion
laboral.

4. Debe liberarse al trato directo de toda innecesaria solemnidad y
formalismo: elimindndose los plazos legales, dejdndosz a las partes la
libertad de sefialarlos convencionalmente, prescindiéndose del levania-
miento de actas cuando no haya acuerdos concretos que registrar, En sin-
tesis, el trato directo debe recuperar frescura y flexibilidad despojdndose
de todo artificio ritual que sblo puede conducir a dificultar la libertad
negociadora.

Los pliegos de peticiones han sido resueltos, en un alto porcen-

taje, en trato directo, segin investigaciones del Centro Interamericano de
Administracion del Trabajo (CIAT):
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ARO No. olo
1982 197 62.9
1983 TES 68.4
1984 T98 71.8
1985 1,034 64.8
1986 293 447

La informacién estadfstica revela la importancia que tiene el trato
directo, siendo ésta la ctapa en que se resuelve €l mayor nimero de peti-
ciones, tanto en su conjunto como en las cliusulas que contiene. Asi-
mismo, los trabajadores obtienen mejores aumentos de remuneraciones
en esta etapa del procedimiento.

5. Todo informe o dictamen sobre cuestiones técnicas, econdmicas,
financieras, etc,, que sea emitido en alguna negociacidn, debe ser puesto
en conocimiento de las partes. No es admisible la existencia de informes
secretos o reservados, como ocurre en el procedimiento actual.

La evaluacidn econdmico-financiera de la empresa practicada por
la Oficina de Remuneraciones debe ponerse en conocimiento de las partes
interesadas a fin de gque, al mismo tiempo que se corrigen los eventuales
errores, se facilite el didlogo con fundamento. El secreto o confidenciali-
dad del estudio, que decide en dltima instancia la negociacidn, crea dudas

y desconflanza entre las partes ¥y no permite la fluidez necesaria en el
didlogo.

6. MNecesariamente, debe revaluarse el papel de los conciliadores a
fin que constituyan un cuerpo profesional especializado, abriéndose, al

mismo tiempo, la posibilidad de una conciliacibn no estatal como alter-
nativa a la oficial.

1. La conciliacién debe evolucionar hacia una mediacion, s las
partes as{ lo consideran conveniente; lo que amplfa notablemente el

campo de accidn en procura de una solucidn auténoma y pacffica del
conflicto.

La informacién estadistica revela la intrascendencia de la conci-
liaciém en la solucidn de las reclamaciones colectivas:
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ANO No. de Convenios ofo
1982 173 13.6
1983 104 2.1
1984 107 9.6
1985 122 7.6
1986 Al 1.8

8. Debe abrirse una amplia gama de posibilidades vinculadas al
arbitraje. Este debe aparecer mo Como un mecanismo dnico sind con
una gran variedad de manifestaciones: individual, colegiado, institucional,
ad-hoc, a cargo del propio Ministerio de Trabajo; es decir, en cualquier
forma gue las partes o consideren dtil o deseable.

El arbitraje es, por su propia naturaleza, voluntario ¥ conven-
cional. Las partes fijan las pautas a que se somete el arbitraje v determinan
los drbitros.

Si asf sucediera, y ante la falta de acuerdo, debe constituirse un
un tribunal de tres miembros, presidido por el representante del Ministerio
de Trabajo.

9. El laudo arbitral debe dictarse procurando recoger en su integri-
dad una de las propuestas Minales de las partes: la mds razonable.

El laudo debe ser inapelable y tener cardcter imperativo para
ambag partes.

10. La intervencion del Estado debe producirse dnicamente cuando
el conflicto se prolongue o comprometa de manera grave a una empresa o
sector productivo, o derive en actos de violencia, o de cualquier manera,
o asuma caracterfaticas graves por su magnitud o consecuencia.

11. Por dltimo, no deben admitirse las modalidades irregulares de
paralizacién, tales como el trabajo a ritmo lento, brazos caldos, paro
intempestive, o el uso de la violencia sobre las personas o cosas. Adolecerd
de nulidad insalvable el laudo o la resolucidn dictados bajo presibn deri-
vada de estos hechos.
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Las normas previstas para la negociacidn colectiva deben ser
aplicables a los procedimientos de cierre de establecimientos, reduccidn
de personal, reduccién de turnos, de dfas u horas de trabajo o remunera-
ciones, ¥ a cualesquiera otros de naturaleza colectiva que se¢ promucvan
por causa justificada a imiciativa del empleador.

Esperamos que se atienda y recoja las sugerencias de los emplea-
dores agrupados en la CONFIEP.
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