LA VIOLENCIA COMO ELEMENTO
DESNATURALIZADOR DE LA HUELGA:
QUE NOS DICE LALEY? .

BORIS SEBASTIANI ARAUJO®

“La hueiga es derecho fundamental, pero no es un fin en s{ mismo”®

1. INTRODUCCION

Nadie duda y es indiscutible que la huelga tiene una altisima trascendencia en las
relaciones colectivas de trabajo, de ello tenemos la mas profunda conviccién. Es mas, la
huelga es un derecho constitucional que cuenta con un desarrollo legal y supranacional
qie la protege con intensidad ante cualquier acto que la trate de mermar. No obstante, en
la realidad se han dado, se dan y se daran casos en los que el ejercicio de la huelga afecta
derechos de terceros ajenos a la relacidn laboral e incluso de las mismas partes laborales en
conflicto. Para ello, basta ver las noticias que los medios de comunicacién describen, dentro
de ellos las huelgas, y algunas de ellas contrarias a al orden publico. Asf, en esos casos, ¢l
trabajador no siempre respeta el caracter legal de la huelga al punto de desnaturalizarla y por
ende convertirla en delincuencial o ilegal. En consecuencia, el presente trabajo tiene como
objetivo expresar la respuesta que la ley peruana otorga a la violencia en el ejercicio de la
huelga, partiendo de la premisa que ambos conceptos no son para nada compatibles pese a
que a veces estamos casi habituados a que algunas huelgas tenga un matiz violento que la
ley a todas luces prohibe. En este contexto, cabe preguntarse si la ley protege y ampara a la
huelga violenta, y en todo caso saber cuales son los medios con los gue cuentan las personas
dafiadas con las huelgas que alteran el orden pablico. En suma, el analisis a expresar en estas
lineas corresponde solo a esos casos.

(1) Muiiiz, Ramirez, Pérez-Taiman & Luna-Victoria, Abogados
(2)  Oficina Internacional del Trabajo-Ginebra. Libertad Sindical y Negociacion Colectiva Conferencia Inter-
nacional def Trabajo del afic 1994 81° Reunién. Pag. 16
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. PROCEDIMIENTO LEGAL PARA EJERCITAR LA HUELGA.

LaLey de Relaciones Colectivas de Trabajo regula dos tramites administrativos res-
pecto de la huelga, siendo el primero de ellos el de la procedencia v el segundo el de ilegalidad
Tos cuales obedecen a dos momentos diferentes de su gjercicio, pues mientras la procedenci;
se refiere al momento previo de la misma, la ilegalidad tiene que ver con la desnaturalizacion
en la manifestacién de la huelga. Asi, como todo acto trascendente, la huelga no pueda ser
abrupta (para ello estd el procedimiento de procedencia) ni tampoco lesiva (procedimiento
deilegalidad). En ambos casos es la Autoridad Administrativa de Trabajo la que se pronuncia
al respecto a través de la resolucién de procedencia o ilegalidad. Vearnos:

) En cuanto al procedimiento de procedencia la ley exige que el Sindicato cumpla con
el siguiente procedimiento de huelga, esto es:

*  Haber agotado la negociacién directa con el empleador.

*  Que la asamblea decida ejercitar la huelga por acuerdo mayoritario mediante
acta refrendada notarialmente,

*  Que el Sindicato comunique y especifique el dmbito, duracién, dia v hora de
inicio de la huelga, por lo menos con 5 dias de antelacién o con 10 dias tratén-
dose dp servicios plblicos esenciales, tanto al empleador como al Ministerio de
Trabajo y que en dicha comunicacion se adjunte copia del acta de votacion.

*  Que la Junta Directiva del Sindicato declare bajo juramento que ha cumplido
con ¢l procedimiento establecido descrito.

* Y que la negociacidn no haya sido sometida a arbitraje.

‘ Luego de la verificacion del cumplimiento de estos requisitos el Ministerio de Tra-
bajo tendra que pronunciarse respecto a la procedencia de la huelga y esta podra ejercitarse
gonfonpe a ley. La omisién del cumplimiento de los requisitos descritos genera como con-
tingencia que la huelga sea declarada improcedente.

b} De otro lado, el procedimiento de ilegalidad de la huelga se presenta en los signientes
casos:

*  Sise materializa no obstante haber sido declarada improcedente.
*  Sien su ejercicio ha sido violenta.

= Siha llelvado con§igo cualquiera de las siguientes situaciones; paralizacién in-
tempestiva, trabajo a desgano, reduccién deliberada del rendimiento, trabajo a

reglamento, paralizacidn dentro del centro de trabajo u obstruccion del ingreso
al centro de trabajo.

*  En caso 1mp!ique la suspension de labores indispensables cuya paralizacién
ponga en peligro a las personas, la seguridad y la conservacion de los bienes
0 impida la reanudacion inmediata de fa actividad ordinaria de la empresa una

vez cgnckulda Ia huelga (por lo general esta causal tiene que ver con servicios
esenciales). ’
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«  Por no ser levantada después de notificado el laudo o resolucion definitiva que
ponga término a la controversia.

1. MARCO NORMATIVO DE LA HUELGA RESPECTO DE LA VIO-
LENCIA

En principio, la Declaracién Universal de Derechos Humanos, cuya influencia en
todo marco normativo estd fuera de duda, establece en su art. 20 que toda persona tiene el
derecho a la libertad de reunién y asociacion en forma pacifica. En ese sentido, el art. 8.1
del Convenio 87 de la OIT sobre la libertad sindical y proteccidn a la sindicacion, sefiala
que “Al ejercer los derechos que se les reconocen en el presente Convenio, los trabajadores,
los empleadores y sus organizaciones respectivas estan obligados, o mismo que las demés
personas o las colectividades organizadas, a respetar la legalidad”.

En este contexto, el art. 28.2 de 1a Constitucién Politica del Pera determina que el
Estado reconoce los derechos de sindicacién, negociacién colectiva'y huelga, que cautela
su ejercicio democrético, y que en ese sentido, promueve formas de solucidn pacifica
de los conflictos laborales, ademés la Constitucidn Politica sefiala que la huelga debe
gjercerse en armonia con el interés social. Agrega, la Carta Magna, que la ley sefiala sus
excepciones y limitaciones. En ese sentido, el art. 8.f delaLey de Relaciones Colectivas
determina que son fines y funciones de los sindicatos, en general, todos los que no estén
refiidos con sus finés esenciales ni con las leyes. La misma ley, en el art. 11.e prescribe
que los sindicatos estdn impedidos de realizar o estimular actividades contrarias a la
ley o al orden pablico. El art. 72 de la misma ley al definir a la huelga expresa que la
Huelga es la suspension colectiva del trabajo acordada mayoritariamente y realizada en
forma voluntaria y pacifica por los trabajadores. Més exacta es la disposicion del art.
79 al regular que la huelga debe desarrollarse necesariamente en forma pacifica, sin
recurrir a ningan tipo de violencia sobre personas o bienes. Inclusive el art. 81 sefiala
que no estan amparadas por la ley las modalidades irregulares de huelga, tales como
paralizacién intempestiva, paralizacion de zonas o secciones neurdlgicas de la empresa,
trabajo a desgano, a ritmo lento o a reglamento, reduccion deliberada del rendimiento
o cualquier paralizacion en la que los trabajadores permanezcan en el centro de trabajo
y la obstruccién del ingreso al centro de trabajo. Amén del art. 84 que prescribe que la
huelga seré ilegal cuando por ocasién de efla se ha producido violencia sobre bienes o

personas.

Fn ese sentido, La Coordinadora Nacional de Derechos Humanos (que tiene Status
Consultivo Especial ante el Consejo Econdmico y Social de las Naciones Unidas, v estd
acreditada para participar en las actividades de la Organizacion de Estados Americanos) ha
sefialado como uno de sus principios el rechazo del uso de la violencia y el terror como me-
dio para enfrentar los problemas sociales. En esa linea, la Oficina Internacional del Trabajo
de Ginebra ha sefialado que el derecho a la huelga es un corolario indisociable del derecho
de sindicacion protegido por el Convenio 87 de la OIT, pero a la par agrega que se debe
poner relieve que el derecho de huelga no puede considerarse como un derecho absoluto,
por lo que-sefiala la Oficina- la huelga no solo puede, en circunstancias excepcionales, ser
objeto de una prohibicién general, sino que también puede ser reglamentada por medio de
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disposiciones que impongan las modalidades de gjercicio de ese derecho fundamental o
restricciones a ese ejercicio™?

Como se aprecia, no solo existe un harto haz de normas supranacionales, constitucio-
nales, y legales, que dentro de un punto de visto sistemético e integral reconocen que la huelga
no es un derecho aislado sino que es parte de un todo, por lo que debe ejercitarse dentro de
un marco ajeno a la violencia, sino también esta presente un pensamiento de instituciones
importantes cuyo pensamiento reposa en el mismo criterio, €l cual ademas coincide con el
sentido comiin de cualquier sociedad democratica.

HI. MARCO JURISPRUDENCIAL: ELTRIBUNAL CONSTITUCIONAL
Y LA HUELGA VIOLENTA.

Cabe destacar dos sentencias del Tribunal Constitucional:

1. Exp. 008-2005-PI/TC: Accion de Inconstitucionalidad contra la Ley de
Marco de Empleo Piblico.

En este proceso -cuya demanda fue desestimada- el Tribunal respecto de la huelga
sefialo lo siguiente:

*  Que consiste en la suspension colectiva de la actividad laboral, la misma que
debe ser previamente acordada por la mayoria de los trabajadores. La ley del ré-
gimen privado, aplicable en lo pertinente al sector piblico, exige que esta accion
de cesacion transitoria de la actividad laboral se efectfie en forma voluntaria y
pacifica ~sin violencia sobre las personas o bienes— y con abandono del centro
de trabajo. En tal contexto, por huelga debe entenderse, entonces, al abandono
temporal con suspension colectiva de las actividades laborales, la cual, dentro
de determinadas condiciones, se encuentra amparada por la iey.

*  Huelguista serd aquel trabajador que ha decidido libremente participar en un
movimiento reinvindicatorio.

*  Debe quedar claramente establecido que la huelga no tiene una finalidad en
si misma, sino que es un medio para la realizacion de fines vinculados a las
expectativas e intereses de los trabajadores. Por lo que debe advertirse que la
huelga no es un derecho absoluto, sino regulable. Por ende, debe efectivizarse
en armonia con los demas derechos.

En suma, el TC en la sentencia comentada reconoce que “la huelga es una manifes-
tacidn de fuerza, respaldada por el derecho, tendente a defender los legitimos intereses de
los trabajadores™, pero que debe ser ejercitada en armonfa con el interés comtin, esto es,
entre otras cosas, sin violencia.

(3)  Oficina Intemacional del Trabajo-Ginebra. Ibidem Pag. 71.
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2.  Exp. 3311-2005-AA/TC, Caso Atacocha.

Se trata de una demanda de amparo cuya sentencia ordend la reposicion de unos
trabajadores en cuyos procedimientos de despido no se acredito la participacion de aquellos
en los actos violentos producidos durante la paralizacion de labores en la Compafiia Mine-
ra Atacocha, pues las cartas de imputacién de cargos y de despido (con el mismo tenor y
las mismas fechas) atribuyen de manera general las mismas responsabilidades a todos los
trabajadores despedidos, incluyendo a los dirigentes sindicales, por los dafios, desmanes y
destrozos ocasionados durante }a mencionada paralizacion de labores, por lo que ante esta
vaguedad, el TC concluye que en dichas cartas no se han podido determinar las responsabi-
lidades individuales vinculadas a hechos concretos sino que atribuye, abstracta y subjetiva-
mente, la responsabilidad de los mencionados dafios a la totalidad de la dirigencia sindical
y a otros trabajadores sindicalizados. Ademads, sefiala el TC, Ia Fiscalia de Pasco no habia
podido inculpar a ninguno de los trabajadores por falta de pruebas.

Pese a ello, el Tribunal en este caso, deja constancia que los dafios estuvieron probados
{considerando 18 y parte resolutiva en lo que respecta a la notificacién del Ministerio Piblico
para que prosiga con las investigaciones penales), pero no la autoria de los mismos. Frente
a esta realidad, el maximo intérprete de la constitucionalidad determing que:

“El ejercicio de los derechos laborales colectivos debe ser conforme a la Constitucion
y al ordenamiento juridico vigente. Dicho ejercicio comporta el respeto de los derechos
de terceros, en particular de los del empleador. En tal sentido, nuestro sistema juridico
proscribe, prohibe y sanciona los actos violentos y aquellos que puedan configurar
delitos. Incurrir en tales actos comporta un ejercicio ilegitimo de los derechos”

s decir, ante la realidad del dafio, el TC aprovecho la oportunidad de sefialar lo que
nuestra normas reconocen: Que la actividad sindical debe ser coberente con la ley, y por ende,
esta prohibido ejercitar dicha actividad de manera violenta, a tal nivel, que en caso fuera asi,
estariamos — lo sefiala expresamente- ante el ejercicio ilegitimo de dicho derecho.

IV. LAHUELGANOESUNDERECHO ABSOLUTO: LOS DERECHOS
DE TERCEROS

Dicen que el derecho de uno acaba cuando comienza el del otro. En este sentido,
tenernos que ningin derecho es absoluto, y el de Ia huelga no es la excepcion. Asi tenemos
que la calle, las plazas y las carreteras, han sido testigos de infinidad de huelgas; por lo que al
ser aquellos lugares publicos, no solo estin presentes los huelguistas, sino también personas
absolutamente ajenas a la relacion laboral en conflicto, como es el caso de un peaton, de un
comerciante, de un chofer, asi como los propietarios de diversos inmuebles o establecimientos
comerciales colindantes, vehiculos, nifios, ancianos, mujeres, etc. Por ello, cuando la huelga
se torna violenta, muchos de los mencionados pueden resultar (y han resultado) dafiados.

Al respecto, el laboralista argentino Jorge Rodriguez Manzini, sefiala que orden
pliblico implica una limitacién de la autonomfa de Ja voluntad individual, dispuesta por
la ley, con miras al interés general. Agrega que el orden piiblico laboral constituye uno de
los integrantes del orden publico; entre los principios que este ltimo impone se halla el
protectorio de los trabajadores subordinados porque a la comunidad le interesa mantenerlo
como uno de los principios que exige para el logro del bien comiin. De ello se desprende
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que eventualmente pueden imponerse a través de leyes de orden piiblico, normas que limiten
las autonomias colectivas con miras al interés general®.

Por ello, no se trata si el derecho a la huelga es mds 0 menos importante que otro

derécho, sinc que su gjercicio no debe colisionar con derechos ajenos a la relacion laboral
e inclusive respetar los derechos que son propios de la relacion laboral. En este contextoj
ante el ejercicio de una huelga violenta, podrian generarse dafios, entre muchos otros, a lo;
signientes derechos constitucionales: ’

»  La integridad moral, psiquica y fisica.

»  El honor y la buena reputacién.

« Al libre transito.

*  Alareunién pacifica sin armas y al asociacién conforme a ley.
= Atrabajar libremente.

*  Alapropiedad.

*  Alapaz, ala tranquilidad, al disfrute del tiempo libre.

Si bien todos estos derechos tienen el mismo rango normativo (pues son constitu-

cmnales)‘, quiza por ser los que son dafiados de manera mas recurrente en el ejercicio de la
huelga violenta, cabe hacer mencidn especial cabe hacer dos de ellos:

a.

Al dafio ilegitimo generado en contra del honor y 1a buena reputacion del empleador
a veces dafiado durante las huelgas violentas, pues de acuerdo a lo que sefiala Carlos
Blancas “ia libertad de expresion en la relacidn laboral no es un derecho ilimitado,
tzener que conformarse al respeto de los derechos y de la buena reputacion de los
demlas,. y a la seguridad y orden piblico. Los derechos fundamentales solo pueden
ser hm1.tac’10_s en razon de la necesidad de satisfacer a otros derechos fundamentales o
b1epes Jjuridicos constitucionales y mediante la aplicacion del principio de proporeio-
nalidad. Tales limites, pueden provenir del derecho al honor, dignidad e intimidad de
las personas, y de a libertad de empresa, en cuanto esta constituye el fundamento de
la buena imagen, la reputacién o la credibilidad de la empresa en el mercado™®. En
este contexto, tenemos que no es legal que durante la huelga se insulte al empleador,

0 se le. d1.fame en los medios de comunicacién que les dan cobertura. Ante ello se;
fieb'e d}S{lﬂguir correctamente a la injuria, al faltamiento de palabra verbal, ala gr.'!:we
indisciplina de los actos que implican meros reclamos carentes de frases ofensivas'®,

#
(%)
©®

Jorge Rodriguez Manzini en “La Negociacion Colectiva™ Pag. 25, 39 y 40.

qulos Blancas en “Derechos Fundamentales de la Persona y Relacidn de Trabajo” Pag. 176,

Ibidem Pag. ”.9‘ Blancas sefiala que: “No toda critica, por dura que sea, constituye una ofensa o lesion
al honor. Por e_]ergaplo,_ e otro caso, sentencias de primera y segunda instancia consideraron inexistente
la falta grave de injuria imputada a un dirigente sindical por suseribir un comanicade, aprobado por la
asan}biea geperal.dei sindicato, en el que se acusd a una empresa de haber negado e} pag(; de utilidades, de
destinar hacia Chll:la €] 60.5% de sus ventas y de que el dinero de tales ventas retornara mediante pmduc;tos
sobrevaluados ° 'SJmplemen'te no retomara. En este ejemplo, a criterio de las sentencias mencionadas, 1a
{)r].fr‘nera aﬁz;maqu} no constitufa injuria grave, pues solo implicaba un reclamo, y la segunda, al cuestion’nar
a falta de inversion, no configuraba la imputacién de un hecho delictuoso. Sin embargo, con discutible
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V.

en los que en todo caso, existe el trato directo o la via administrativa o judicial, para
exigir una solucién o explicacion a una demanda o peticidn que contenga un sustento
que justifique la respectiva revision del tema.

A la libertad de trabajo de los trabajadores que decidan no acatar la huelga, al res-
pecto, Boza Pré (), sefiala que “la huelga tiene dos dimensiones, una positiva, que
consistiria en el ejercicio o participacion activa en la medida de fuerza, conforme a
la modalidad decidida por los trabajadores; y otra negativa, consistente en la facultad
de los trabajadores, en ejercicio del propio derecho de huelga, de no plegarse a la
medida de presion, pero que no los habilita a continuar cumpliendo con la prestacion
debida al empleador”. Es més si la afiliacion a la organizacién sindical es libre, el
acatamiento a la huelga (decision que ademds se toma en la asamblea sindical) lo
debe ser también, sobretodo para los trabajadores no gfiliados a la organizacion

sindical.

CONSECUENCIAS DEL EJERCICIO ILEGALDE LAHULEGAEN
LA RELACION DE TRABAJO

Si Ia huelga se desarrolla inteligentemente dentro del marco legal, la con-

secuencia sera que la medida de presion sera exitosa. En cambio, si la huelga
quebranta ia ley, solo en ese caso, pueden presentarse las siguientes situaciones:

Primero.- Expedicién de la resolucién de improcedencia o ilegalidad.
Lo cual ya ha sido explicado en el ftem II.

Segundo.- Extincién del vinculo laboral.

Pueden configurarse, principalmente, las siguientes faltas graves:

- Elabandono de trabajo®.

. Losactos de violencia, grave indisciplina, injuria y faltamiento de palabra verbal

7
(8)

criterio, la Corte Suprema, al resolver el recurso de casacion, declaré la validez del despido por considerar
que ia ley laboral no exige injuria grave sino solo injuria, para configurar la falta grave y que esta, ademds
se configura cuando el trabajador quebrante ka buena fe faboral y el principio de respeto mutuo mediante
manifestaciones y expresiones emitidas con &nime ofensivo o ultrajante, sea mediante agravio, sea me-
diante dichos que pongan en cuestidn la honorabilidad de la contraparte o la legitimidad o legalidad de
sus actos”

Guillermo Boza Pro en “La Proteccién Constitucional de la Libertad Sindical” en Trabajo y Seguridad
Social Estudios Juridicos en Homenaje a Luis Aparicio Valdez , pag. 354.

En mérito de la Casacién N° 03 -97- Lima, 10 abr, 2001: No asistir al centro de trabaio durante los dias
de huelga que no ha sido declarada ilegal no constituye falta grave: “El punto de discrepancia que expresa
la recurrente, es la calificacién respecto de las faltas al centro de labores en que incurrido el actor, las
cuales han sido calificadas por 1a Sala Superior como justificadas.(...}, la resolucién en que se funda la
contradiccion estd referida inicamente a establecer que los dias de ausencia al centro de trabajo pedian ser
copsideradas faltas injustificadas en el supuesto que la autoridad de trabajo declarase ilegal la medida de
huelga en virtud de la cual s¢ produjeron las ausencias. (...), }a sentencia de vista no contradice esta tesis,
maés bien la adecua al caso particular concluyendo que las ausencias del actor durante Jos dias de huelga
constituyeron el ejercicio regular de un derecho” Tixiracto obtenido de “Causas y efectos de la extincién
del contrato de trabajo” de Javier Arévalo Vela y Oxal Avalos Jara. Pag. 128 v 129.
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o escrita en agravio del empleador, de sus representantes, del personal jerdrquico,
o de otros trabajadores, dentro o fiera del centro de trabajo, cuando los hechos
directamente de la relacion laboral.

. ¥] dafio intencional a los edificios, instalaciones, obras, maquinarias, instru-
mentos, documentacion, materias primas, y demas bienes de propiedad de la
empresa o en posesion de esta.

- La disminuci6n deliberada y reiterada en el rendimiento de las labores o del
volumen o de la calidad de Ia produccién (lo cual ademds constituye una mo-
dalidad irregular de huelga).

Tercero.- Denuncia penal,

En principio, cabe advertir primero que en la 81° reunién de la Conferencia Inter-
nacional del Trabajo del afio 1994 se sefiald que arrestar o detener a dirigentes sindicales y
a sindicalistas, ain cuando sea durante periodos breves, por gjercer actividades sindicales
legitimas y sin que se les haya imputado algiin delito o se haya pronunciado una orden judicial
contra ellos, constituye una violacién grave de los principios de la libertad sindical. Si bien
el ejercicio de actividades sindicales o confiere inmunidad ante las leyes penales ordinarias,
las autoridades publicas no deberian basarse en las actividades sindicales legitimas como
pretexto para adoptar medidas arbitrarias de arresto O,

Por ello, depende de cada hecho particular para tipificar, si en la afectacion del derecho
a terceros 0 a las partes de la relacién laboral hubo o no delito, pero en la variedad de actos
punibles que se presentarian en podrian darse casos de homicidios, lesiones, exposicion a
peligro o abandono de personas en peligro, injuria, difamacién, violacién de domicilio, de
1a libertad personal, hurto, robo, dafios, delitos contra los medios de transporte, contra la
paz piblica, violencia y resistencia a la autoridad, etc. Para ello, basta con recordar los casos
delincuenciales que se presentan en la desnaturalizacion de las actividades sindicales, como
por ejemplo algunos hechos del sector de construccion civil.

Cuarto.- Intervencion de la Policia y del Ministerio Piblico.

Sabretodo en lo que respecta a la prevencion del delito, y a reprimir fos actos violentos
durante el ejercicio de la huelga. La Oficina Internacional del Trabajo-Ginebra sefiala que
“cuando se pueda temer que se produzean desordenes, la prohibicion de manifestaciones o
desfiles por la via pablica en los barrios méas concurridos de una ciudad no constituye una
violacién de los derechos sindicales™ (9

Quinto.- Intervencién del Estado o de la Sociedad Civil.

No se trata de actos de injerencia (lo cual est prohibido porlaLey y por el Convenio
98 de 1a OIT) sino de los procedimientos de conciliacién, mediacion y arbitraje (regulados
por la Ley de Relaciones Colectivas), incluso de Ias reuniones extra proceso ante la Sub

(9) Libertad Sindical y Negocizcion Colectiva. Oficina Internacional del Trabajo-Ginebra. Conferencia Inter-
nacional del Trabajo del afio 1994 81° Reunién. Pag. 16.
(10y Oficina Internacional del Trabajo-Ginebra Ibidem Pag. 19.
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Direccién de Prevencién de Conflictos de la Autoridad Administrativa de Trabajo a fin de
poner coto al conflicto, estas itimas bastante utilizadas hoy en dia.

Por ello, tal como bien lo sefiala la Oficina Internacional del Trabajo de Ginebra
los “sindicatos no pueden prevalerse de ninguna forma de inmunidad”™’". Pues, nadie es
impune, ni las autoridades publicas, ni tampoco los ciudadanos ya sea en el &mbito familiar,
civil o laboral.

VI. UNTEMAPARTICULAR: ELEJERCICIO DE LAHUELGAEN LOS
SERVICIOS ESENCIALES

De otro lado, algunos autores sefialan que cuando la ley se transgrede hay violen-
cia(l?, Naturalmente, se trata de un enfoque bastante particular, pero que en el caso de los
servicios esenciales existen normas que condicionan el ejercicio de la hueiga a cambio que
quede un grupo de trabajadores para atender situaciones contingentes que pueden generar
dafios irreversibles ante la ausencia del personal.

Asi, la Oficina Internacional del Trabajo sefiala que en una relacion econémica tradi-
cional, uno de los medios de presion que disponen los trabajadores consiste en interrumpir
la prestacion de sus servicios retirando temporalmente su fuerza de trabajo, con arreglo a
diversas modalidades, con lo cual se trata de ocasionar un costo al empleador para inducirlo
a hacer concesiones. Esta 16gica econémica no puede aplicarse al pie de la letra en el sector
publico, atin cuando la interrupcion del trabajo también constituye en este caso el tltimo
recurso de que disponen los trabajadores’. De ese modo, la Comision de Expertos en Apli-
cacion de Convenios y Recomendaciones, sefiald que solo se pueden considerar servicios
esenciales aquellos cuya interrupcién podria poner en peligro, la vida, la seguridad o la salud
de la persona en toda o parte de la poblacion.'¥

En ese contexto, Adolfo Ciudad sefiala que al estar protegido e} derecho de huelga
al més alto nivel normativo, la expresion servicios esenciales se llena de contenido bastante
preciso, esto es, aquellos que satisfagan necesidades fandamentales reconocidas constitu-
cionalmente al mismo nivel que el derecho de huelga. 4%

Recordemos que una de las modalidades de buelga ilegal es aquella que implique
la suspensién de actividades a aquellas labores indispensables cuya paralizacién ponga en
peligro a las personas, la seguridad y Ia conservacion de los bienes. Como decia, en ese caso,
los trabajadores en conflicto deben garantizar la permanencia del personal necesario para
impedir su interrupcién total y asegurar la continuidad de los servicios y actividades que asi
lo exijan. En este contexto, las empresas que prestan estos servicios esenciales, comunicaran.
a los trabajadores u organizaciones sindicales que los representan y a la Autoridad de Trabajo,
el nimero y ocupacién de los trabajadores necesarios para el mantenimiento de los servicios,

(11) Oficina Internacional del Trabajo-Ginebra Ibidem Pag. 70.

(12} Rafael Llanos Gamarra. Proteccién Constitucional de los Derechos Laborales en el Hostigamiento Sexual
en el Libro del IT Congreso Nacional de la Sociedad Peruana de Derecho del Trabajo y de Seguridad Social.
Pag. 298

(13) Oficina Internacional del Trabajo-Ginebra. Ibidem Pag. 16

(14) Adolfo Ciudad Reynaud en “Dereche a huelga y servicios esenciales” en Revista Laborem N° 03 Pag. 239

(15) Ibidem Pag. 242,

523



Ponencias

los horarios y turnos que deben cumplir, asi como la periodicidad en que deben producirse
los respectivos reemplazos. De acuerdo a la Ley de Relaciones Colectivas, dichos servicios
piblicos esenciales son: sanitarios y salubridad, limpieza y saneamiento, électn'cidad agua
y desaglie, gas y combustible, sepelio, y los de inhumaciones ¥ necropsias, establecimientos
penales,.comumcaciones ¥y telecomunicaciones, transporte, los de naturaleza estratégica o
que se vinculen con la defensa o seguridad nacional, y otros que sean determinados por la
Ley,. como es el caso de 1a Ley del Sistemna Portuario, modificado por el reciente Decreto
L.erg1slat1v0 }922, por el cual se ha declarado como servicio piblico esencial, la administra-
C1on, operacion, equipamiento y mantenimiento de la infracstructura portuaria de titularidad
¥ uso publico, asi como la prestacién de los servicios portuarios.

Por ejemplo, en una huelga médica {de quien nadie duda su derecho de gjercitarla
pero confprme al orden piiblico), debe existir compatibilidad entre la atencién de Ia saluci
v la r.efer-lda huelga, a través de médicos que sigan laborando durante la huelga, y otros
que gjerciten de manera directa esta medida de presién. En ambas situaciones se’acata la

huelga, pero de acuerdo a ley ici i
\ por tratarse de un servicio esencial que i
oo Bm pero de | que no puede paralizarse

VIL. ;LA HUELGA TENDRA UN NUEVO ROSTRO EN EL PERU?

. % .
Esta interrogante™ sin duda, es bastante compleja, pero que parece comenzar a

it;ner una respuesta en base a dos hechos que se han presentado en los dos dltimos afios
eamos: '

1. El primfaro de ellos es el caso de una empresa textilera que aplicé la cliusula
de terminacién del plazo de lfos contratos de exportacién no tradicional a un
grupo (.ie trabajadores, entre ellos algunos afiliados a la organizacion sindical
(situacion cuya legalidad en Ia actualidad debe analizarsealaluz de la Directiva;
001-2007-MTPE/2/11.4) Io cual no necesariamente es ilegal, debido a que dichos
contratos de exportacién no tradicional no se desnaturalizan con el transcurso
de los afios, pues hasta la fecha carecen de un tope maximo de aflos al respecto.
Suced'e que ante este hecho, la organizacién sindical puso en conocimiento tal
sﬂpqgén a uno de los mejores clientes extranjeros de dicha textileria, la cual
exigl6 la contratacién de los ex - trabajadores a quienes no se les re;:;ov() su
contrato de trabajo debido a que no podia comprar a una empresa que fuviera
este tipo de conflictos laborales,

2. Fi segunfio caso, es el de una empresa de venta por departamentos, en la que
Su organizacién sindical no tuvo otra forma mds ingeniosa de pres’ionar asu
empleador, haciendo un plantén frente a una de sus sucursales mas concurridas
en las que expresaban sus desacuerdos. Naturalmente, esto provocé una reaccidn
del empieador afin a los intereses de 1a organizacidn sindical.

Inteligente, Ve'rda!d? Como se aprecia, en ambos casos no se derramo ni una gota de
sangre, no se bloqued ninguna carretera, no se dafié la integridad fisica nj psicolégica de

—
(16) Augusto Towsend i Gmica N° A
o lgs]:n ol :;fsp :ﬂi 3! Rodrigo Acha en Semana Fconémica N° 1131- &Serd este el nuevo rostro del sindi-
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personas ajenas a la relacion laboral en conflicto, tampoco se dafié la propiedad privada ni
publica, por ende se trataron de protestas innovadoras, calculadas, pacificas y sobre todo
efectivas, v de aceptacion social.

Por ello cabe preguntarse: ;Estaremos ante una nueva etapa de acciones sindicales
ajenas a la violencia y proclives a estrategias pensadas y efectivas como las descritas?.
{Seré la violencia o el incumplimiento de las normas una estrategia legal respetuosa de los
derechos fundamentales de los demés? Sabemos que la respuesta a la segunda pregunta es
negativa, por més que la gente se haya acostumbrado a tolerar las protestas violentas e im-
punes. Por ello, esperamos que las organizaciones sindicales, se modernicen, piensen mejor
sus estrategias de presidn con el objeto de no dafiar el derecho ajeno y por ende respeten la
legalidad que ellas tanto invocan, pues el ejercicio de un derecho cualquiera no tiene que
significar la afectacién de otros derechos.

Jorge Toyama!'” sefiala que estariamos ante el final del Sindicato callejero, y que
ante ello un aspecto interesante que ahora muestra la actividad sindical es una voluntad por
sustituir Jos medios de presién tradicionales (huelgas, protestas en Ia calle) por herramientas
mas sofisticadas. “Bajo este contexto, los sindicatos estarfan recurriendo a asesores finan-
cieros y legales de mayor renombre, maxime si los medios de comunicacién cobijan mayor
cobertura al movimiento sindical, otra herramienta con la cual empiezan a familiarizarse es
el lobby (cabildeo), tanto nacional como internacional, como se vio en el debate del TLC
con Estados Unidos, tal como sefiala Augusto Towsend y Rodrigo Acha.

VII. A MODO DE CONCLUSION.

Quisiéramos concluir con la otra cara de la verdad del fendmeno de la violencia en
las huelgas y en general de la actividad sindical, para lo cual me remito al segundo Informe
Mundial en materia de libertad sindical y negociacién colectiva denominado “Organizar la
Justicia Social”'® que sefiala: “Sigue habiendo personas que pierden su vida o su libertad por
infentar sindicarse y defender colectivamente sus derechos fundamentales. Fntre los abusos
graves se cuentan los asesinatos y otros actos de violencia, las detenciones y la negativa a
conceder a las organizaciones el derecho a existir y funcionar”, Pese a ello, el referido informe
agrega que se han logrado avances significativos en cuanto a la aceptacién y a la realizacion
de ios principios de la libertad sindical y el derecho a la negociacién colectiva.

De otro lado, el maestro Luis Aparicio Valdez, citado por Radl Saco Barrios!®, ha
sefialado que: “existe la necesidad de un planteamiento en materia laboral en nuevos térmi-
nos, mas modernos. Nos referimos, especificamente, a la generacion de relaciones laborales
menos conflictivas, mas propicias a las metas de interés comin y de mutuo beneficio de los
actores, promotoras de la productividad y del salario, relacionadas con el conjunto social y
afines a la competitividad de nuestros dias”.

(17y En Semana Econdmica N° 1131, reportaje de Augusto Towsend y Rodrigo Acha.
(18} “Segundo Informe Mundial sobre libertad sindical y negociacién colectiva” en Revista Trabajo N° 51 del

mes de Junio de 2004 Pag. 9.
(19) Ranl Saco Barrios en “Algunas Consideraciones sobre la crisis del sindicalismo en el Pert” en Trabajo v

Seguridad Social Estudios Juridicos en Homenaje a Luis Aparicio Valdez , pag. 361.
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Por ¢llo, el presente trabajo, con sus naturales limitaciones, ha tratado de presentar
la otra cara de la sindicalizacion en nuestro pais, que es la de la violencia. Ante ello, el
tinico objetivo ha sido demostrar que existe un conjunto normativo de proteccién para el
empleador y para las personas ajenas a la relacion laboral en conflicto, cuando la hueiga se
desnaturaliza v deviene en ilegal,

De hecho existe el otro iado de la verdad, en el que la sindicalizacién muchas veces
es atacada y por ende cabe aplicar los mecanismos legales de proteccién, pero eso es ya
otra historia ajena a este trabajo que ha querido reflejar una de las vértices de una realidad
sindical tan desigual en nuestro pais. En ese contexto, o que la ley propugna es la paz en
las relaciones laborales, y en caso existan conflictos, estos no tienen porque apartarse de la
legalidad, y el mejor remedio ante ello es la existencia de un permanente dialogo construc-
tivo, productivo y eficaz entre el empleador y los trabajadores, justamente, ese es uno de los
desafios de los derechos colectivos en el siglo XXI.
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LOS DERECHOS LABORALES COLECTIVOS
EN EL SIGLO XXI

MICHAEL VIDAL SALAZAR®

INTRODUCCION

El papel de los derechos laborales colectivos se ha visto identificado comfinmente
con su aspecto regulador (la basqueda de Ia celebracién de un convenio colectivo), dejando
de lado otras funciones asignadas a tales derechos.

Asi pues, considerando el desequilibrio de poderes existente en la relacién entre el
trabajador individualmente considerado y su empleador, se ha otorgado a las agrupaciones
de trabajadores la posibilidad de organizarse, negociar con el empleador y aplicar medidas
de coaccién directa ante el incumplimiento o indiferencia de este Gltimo. Tal situacion,
obviamente, no solo tiene una finalidad normativa, sino ademds, pacificadora.

En efecto, entendiendo que, tal como sefiala Kahn Freund, “el conflicto entre capital
y trabajo es consustancial a la sociedad industrial y, por ello, a las relaciones laborales™®
es indispensable la actuacion de instituciones que puedan ayudar a la adecuada canalizacién
del mismo, y con ello, a evitar su exteriorizacién. Tal situacion, aceptada también por Ojeda
Avilés, cuando afirma que “negar la existencia de conflictos en el mundo de las relaciones
industriales parece actualmente una insensatez que nadie mantiene: incluso en aquelios
paises caracterizados por una sélida paz laboral”®, se constituye en un peligro mas que

(1}  Abogado. Profesor de fa Facultad de Derecho de la Pontificia Universidad Catélica del Perii y de la Facultad
de Derecho de la Universidad de Lima.

(2) KAHN FREUND, Otto. Trabajo v Derecho. Madrid: Centro de Publicaciones del Ministerio de Trabajo
¥ Seguridad Social, 1987, p. 65. .

(3) OJEDA AVILES, Antonio. Derecho Sindical. Octava edicion. Madrid: Tecnos, 2003. p. 445-446.
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