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I PRESENTACION |

a Confederacion General de Trabajadores del Perd - CGTP, en

convenio con el Programa Laboral de Desarrollo - PLADES- y el

Instituto de Estudios Sindicales - IESI; con el apoyo solidario de la
Confederacion Holandesa de Sindicatos -FNV-, ponen a su disposicion el
curso semipresencial denominado “PROMOTOR SINDICAL" como parte del
proyecto “Sistema de Formacion para la Innovacion del Desarrollo Sindical”
el cual se orienta a construir un sistema de formacion descentralizado
que beneficiara de manera directa a dirigentes y trabajadores de dos
Federaciones Sectoriales: Alimentos e Hidrocarburos y seis Departamentos
Regionales; ademds de apoyar el desarrollo organizativo del Departamento
de Educacion de la CGTP Nacional.

En este marco, presentamos el moédulo N° 2: “Guia del Promotor Sindical’,
con la finalidad de poder a su disposicion contenidos fundamentales que
deben ser manejados por el promotor sindical de la CGTP para cumplir
eficaz y eficientemente su rol. Esta guia complementa la informacién que
se presenta en el moédulo | del presente curso “El movimiento sindical
internacional y la CGTP” Los temas centrales que aborda esta guia se
organizan en cuatro unidades didacticas: Organizacién sindical, Derecho
Colectivo del Trabajo, Mujer y Sindicatos e Importancia de la Economia
Sindical.

Para el desarrollo de este médulo contamos, como siempre, con su
compromiso y responsabilidad para el estudio y espere de nosotros
apoyo y asesoria en todas las fases del proceso. Sin mas, lo invitamos a
acompanarnos en esta actividad de formacién que estamos seguros serd
de utilidad para usted y para el movimiento sindical

jAdelante!
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I INTRODUCCION |

| presente texto, denominado “Guia del Promotor Sindical’, constituye
el Moédulo 11 del curso “Promotor Sindical”

El texto se organiza en cuatro unidades. La primera de ellas
denominada “Organizacion Sindical” permite al participante acercarse al
conocimiento de los sindicatos y le da pautas orientadoras para organizarlos
y orientar dicho proceso. También aborda el tema de la reestructuracion
organizativa o autoreforma que la CGTP viene implementando desde el
ano 2001. Dos temas completan esta unidad: la planificacién sindical y la
formacion sindical. Ambos de gran importancia para mejorar la gestion y
la accién sindical.

La segunda unidad, denominada: “Derecho Colectivo del Trabajo’,
aborda los tres derechos fundamentales del derecho colectivo del trabajo:
la libertad sindical, la negociacién colectiva y el derecho de huelga. Se
hace una rapida revisiéon de los principales elementos de cada uno de
estos derechos con la finalidad que el promotor de la CGTP se forme una
idea clara de ellos para que los promueva y defienda. Se complementa
esta unidad con el desarrollo de los Convenios Internacionales de la OIT,
enfatizando en su revisién y lucha por su aplicacion en beneficio de los
trabajadores y trabajadoras.

La tercera unidad, denominada “Mujer y Sindicatos’, permite que el
participante reflexione sobre el tema de la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres y la necesidad de promover mayor participacién
de estas ultimas en las diferentes instancias de la organizacién sindical.

La cuarta unidad, “La Economia Sindical’, aborda un tema central para
el auto sostenimiento econémico de las organizaciones sindicales , el
fortalecimiento organico de la CGTP y la mejora de los servicios que se
presta a los trabajadores y trabajadoras.

Somos conscientes que hay mas temas que deben ser de dominio del
formador sindical de la CGTP; esperamos avanzar en esta tarea en una
nueva version de la“Guia del promotor Sindical”.

6 PROMOTOR SINDICAL
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I OBJETIVOS DEL MODULO I

Al finalizar el desarrollo del médulo I, el participante sera capaz de:

PROMOTOR SINDICAI

Conocer los tipos de sindicatos y tener nociones basicas para su
constitucion.

Identificar las principales caracteristicas del proceso de autoreforma
sindical de la CGTP.

Tener nociones basicas sobre la planificacion y la formacién
sindical.

Analizar elementos del Derecho Colectivo del Trabajo.

Analizar, desde una perspectiva de género, la Igualdad de
Oportunidades en el mundo sindical.

Promover el autosostenimiento de las organizaciones sindicales
vinculadas a la CGTP.
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I ACTIVIDAD SUGERIDA 1 I

ntes de iniciar el estudio de la unidad 1, te invitamos a ver en el

Aula virtual del curso el video “... pero qué hacemos por el Peru”

uego de observarlo y analizarlo, escriba los aspectos “positivos”
y “negativos” que usted logré identificar.:

Video:”... pero qué hacemos por el Peru”

ASPECTOS POSITIVOS ASPECTOS NEGATIVOS

Después de realizar esta actividad, inicie el estudio de la | unidad del curso.

o

,;o\ Recuerda

9 . ) -

" NO es necesario que envies esta actividad desarrollada al tutor (a).
—

PROMOTOR SINDICAL 11
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LOS SINDICATOS
DEFINICION Y TIPOS'

os trabajadores y trabajadoras tienen derecho a la sindicacion.

Este derecho es reconocido en normas internacionales (Declaracion

Universal de los Derechos Humanos, art.23; El Pacto Internacional
de Derechos Civiles y Politicos, Art.22; Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales, Art. 8; Convencion Americana de
Derechos Humanos, Art. 16; Convenios 87 y 98 de la OIT) y en normas
nacionales (Constitucion Politica del Perd de 1993:Numeral 13 del articulo
2 y numeral 1 del articulo 28; Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo’ y
los Decretos Supremos 003-82-PCM (modificado por el Decreto Supremo
099-84-PCM) y el 026-82-JUS>.

1.1 ;Qué es un Sindicato?

El Sindicato es la organizacién de los trabajadores y trabajadoras para:

- Defender o establecer un trabajo digno para todos.

- Defender o establecer condiciones de trabajo adecuadas para
todos.

- Defender o establecer una politica de remuneraciones justa y
adecuada para todos.

« Defender a los trabajadores en la negociacion colectiva y en
todo conflicto individual o colectivo que se presente entre los
trabajadores y la empresa.

« Establecer un sistema de servicios y beneficios para sus afiliados.

o

t& Recuerda:
“f_/? El Sindicato es una organizacién de defensa de los intereses individuales
= y colectivos de los trabajadores. En su desarrollo histérico se ha conver-
tido en una asociacion legal de defensa de los Derechos Sindicales com-
prendidos en la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, aprobada en la
Organizacidn de las Naciones Unidas.

1 IESI.“Manual del Organizador Sindical”. Paginas 16 -21.

2 La Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo (LRCT) regula la sindicacién en el sector privado. Esta ley es
aprobada por el Decreto Ley 25593, modificada por la Ley 27912, y su Reglamento, contenido en el Decreto
Supremo 011-92-TR, modificado por los Decretos Supremos 009-93-TR, 013-2006-TR y 014-2007-TR.

3 Estos Decretos regulan la sindicacion en el sector publico. El Decreto 063-90-PCM modificé a los Decretos
Supremos 003-82-PCM y 026-82-JUS.

PROMOTOR SINDICAI 13
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1.2 Tipos de Sindicatos

a. Sindicato de empresa: Es el sindicato organizado en base a los tra-
bajadores de una misma empresa, con un minimo de veinte (20) tra-
bajadores o trabajadoras. Este es el modelo mas extendido y cono-
cido de Sindicato en nuestro pais. Pero a la vez es el modelo mas
débil frente a una ofensiva patronal.

b. Sindicato de Rama*: Es el que se organiza a partir de la afiliacion de
los trabajadores de diversas empresas, pero que actuan dentro de la
misma Rama de actividad, siempre que juntos sumen cincuenta (50) o
mas afiliados. Esta modalidad nos permite construir una fuerza mayor
para los trabajadoresy nos protege de las ofensivas patronales.

c. Sindicato de oficios varios: Es el que se organiza afiliando a traba-
jadores de diversas empresas y variados oficios o especialidades y
también a trabajadores independientes con esas caracteristicas. En
este caso, la unica exigencia es que en el lugar donde se quiera for-
mar (distrito, provincia, regiéon) sumen cincuenta (50) o mas afiliados.
Reune a los asalariados de una zona donde no hay una extensa acti-
vidad industrial o comercial.

d. Sindicato de gremio o gremial: Es aquel que se organiza a partir de
la afiliacion de los trabajadores de diversas empresas que desarro-
llan un mismo oficio, profesién o especialidad; siempre que sumen
cincuenta (50) o mas afiliados. Este es un modelo antiguo que en la
actualidad ya no se usa.

tAC\ La seccion sindical.

ff/ La “seccién sindical” es la organizacidon local integrada a un sindicato
regional o nacional (de empresa, de actividad, gremial o de oficios varios.)
la delegacién sindical sélo tiene derecho a elegir en asamblea general a
dos delegados. Igualmente, la Ley sefala que NO puede organizarse mdas de una
Seccién Sindical por Centro de Trabajo o ambito laboral.

1.3 Pasos para la constitucién de un sindicato

De acuerdo a lo senalado en el D.S. 010-2003-TR y del D.S. 011-92-TR, los
pasos para constituir un sindicato son los siguientes: (se toma como refe-
rencia un ejemplo practico).

1° Jorge, Maria, José, y Alicia se convierten en Comision Organizadora
porque estan de acuerdo con el proyecto, se difunde la iniciativa e inicia
la campana.

4 Este es el modelo sindical que actualmente se propone para la CGTP.
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2° Se define el tipo de sindicato y elabora la propuesta de denominacion
oficial y siglas:

+ Tipo: Sindicato de empresa. Minimo: 20 afiliados en el plano nacional.

+ Denominacién Oficial: Sindicato de Trabajadores de YOBEL SCM
LOGISTICS S.A.

- Siglas o nombre abreviado: SITRAYOBEL,

30 Se elabora el formato para la nomina de afiliados (ver anexo 1).
40 Se elabora la propuesta de estatuto (ver anexo 2).

5° Se convoca a la Asamblea de Constitucién del Sindicato, cuya acta, con
indicacion del lugar, fecha y nomina de asistentes (ver anexo 2) debe
aprobar:

+ Ladenominacién oficial, siglas, tipo de sindicato.

+ La eleccién del primer Consejo Directivo, con indicacién del periodo de
gestion.

« La propuesta de estatuto presentado por un miembro de la
Comisién Organizadora.

- Al final todos firman el acta en sefal de conformidad indicando
ademas sus nombres completos y niumero de DNI.

6° Refrendar copia del acta, ante un Notario Publico o Juez de Paz. Sélo el
acta y no el libro de actas. (El Juez o notario no tiene por qué participar
en la asamblea).

7° Elaborar la solicitud de registro sindical ante la Autoridad de Trabajo
(MTPE). Esta solicitud tiene que tener caracter de declaraciéon jurada
(ver Anexo 3)

Para elaborar el expediente para el Registro Sindical de la Autoridad de
Trabajo, debes: Armar el expediente a presentarse al Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo, procurando el cumplimiento minucioso de los
requisitos para no ser observado. El expediente a presentarse debe con-
tener lo siguiente:

a. Solicitud, con caracter de declaracién jurada dirigida a la Direcciéon de
Registro Sindical del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo.

b. Acta de constitucién, refrendada por el Notario Publico o Juez de Paz.

¢. Nomina de afiliados, con expresa indicacion de nombres y apellidos, pro-
fesion, oficio o especialidad, DNI, fecha de ingreso y firma (La firma no es
obligatoria pero recomendable para efectos de revelar el compromiso del
afiliado).

d. Copia de Estatuto

PROMOTOR SINDICAI 15
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e. Nomina de Consejo Directivo Nacional.

iQué es el Registro Sindical de la Autoridad de Trabajo?

- El registro es un acto formal, no constitutivo, y no puede ser dene-
gado salvo cuando no se cumpla con los requisitos establecidos
por la norma (DS 010-2003-TR y DS 011-92-TR).

« Cuando es observado por falta de algun requisito, la Autoridad
otorga un plazo para ser subsanado.

« El registro de un sindicato le confiere personeria gremial para los
efectos previstos por la ley, asi como para ser considerado en la
conformacién de organismos de caracter nacional e internacional.

« Los sindicatos, cumplido el tramite de registro, podran por solo
este merito inscribirse en el registro de asociaciones para efectos
civiles.

1.4 La Afiliacidn Directa

1@(& Recuerda:
“’_/.? El Fuero Sindical da proteccion legal contra el despido abusivo; la defensa
~—~"  del salario y de los derechos laborales ante los Jueces de Trabajo y/o
Jueces de Paz Letrados; la presentacion de pliegos de reclamo ante los
empleadores y las formas de encarar una negociacién colectiva, etc. Estan
amparados en el fuero sindical:
a. Los miembros de los sindicatos en formacién (desde la presentacién de la solici-
tud de registro, hasta tres (3) meses después).

b. Los miembros de la junta directiva de los sindicatos, asi como los delegados de
las secciones sindicales. En el marco de la negociacion colectiva se podra ampliar
el dmbito de proteccion del fuero sindical. El estatuto sefalara qué cargos com-
prende la proteccion.

¢. Los candidatos a dirigentes o delegados, treinta (30) dias calendario antes de la
realizacion del proceso electoral y hasta treinta (30) dias calendario después de
concluido éste.

d. Los miembros de la comision negociadora de un pliego petitorio, hasta tres (3)
meses después de concluido el procedimiento respectivo.

Desde hace algunos anos el movimiento sindical se encuentra en un pro-
ceso de renovacién y cambio. Uno de los elementos centrales en estos
cambios es la incorporacion de la “afiliacion directa” a la organizacién
sindical.

La afiliacién directa es un cambio profundo en la manera que la organizacién sin-
dical se relaciona con la sociedad, la clase social y los trabajadores en general. En

16 PROMOTOR SINDICAL
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la actualidad, la tendencia mundial es consolidar una estrategia
de crecimiento y organizacién mediante la afiliacion.

La “afiliacién directa” que el proceso de reestructuracion sindical
de la CGTP ha aprobado, consiste en lo siguiente:

1. Los Estatutos sefialan que cualquier trabajador asalariado, |, .fliacién es el primer paso que
0 auténomo que no tenga a otras personas bajo su mando ' el trabajador/a da para defender su
puede de manera individual afiliarse a la CGTP; la cual dispon- | ffabajo, mejorar sus condiciones de vida

, . . R . . y construir un futuro mejor para él y su
dra en que instancia de organizacién el trabajador desarro- = familia.

llara su actividad sindical. El afiliado al momento de inscribirse

se compromete a cotizar directamente a la CGTP.

2. La CGTP define un conjunto de instancias orgdnicas subordinadas a la
matriz central o regional para ordenar y organizar a los afiliados direc-
tos. Estas instancias pueden ser de cardcter de rama productiva, como
los “Sindicatos Nacionales de Oficios” o de caracter territorial, como las
“CGTP Regionales”. Ambas instancias estaran dentro de la estructura
de la Confederacion.

3. Se buscard facilitar la incorporacién del mayor nimero de trabajadores
a la Confederacion. La CGTP nacional y regionales brindardn capaci-
tacion, asesoria y defensa de derechos laborales a sus afiliados. Los
mismos deberdn de mantenerse al dia en su cotizacion sindical pues
es la condicién minima y necesaria para mantener su membrecia.

Este cambio, es la oportunidad que requiere el movimiento sindical para
reconstruir su presencia en todas las areas productivas y de servicios del
pais.

PROMOTOR SINDICAI 17
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REESTRUCTURACION ORGANIZATIVA O
AUTOREFORMA SINDICAL>

2.1 Hacia una Nueva Estructura Sindical

| proceso de reestructuracion organizativa que la CGTP estd desarro-

llando responde a un conjunto de cambios sociales que han afectado

la composicidon de las fuerzas productivas y el mercado de trabajo,
el mismo que ha influido en la organizacién del trabajo y en las relaciones
laborales.

La antigua estructura sindical proviene de los anos 60, donde el sindicato
de fabrica o de empresa era la forma de organizacion que prevalecia®. A
partir de los anos 80 se aplicaron las primeras politicas neoliberales y en
los afnos 90, el proceso de globalizaciéon y la aplicacion del Programa
Neoliberal de Ajuste Estructural significo la transformacién del orden eco-
némico, social y politico, dando lugar a que los trabajadores se encuen-
tren en una situacion de precariedad y desproteccién juridica. Todos estos
cambios hicieron que la antigua estructura sindical quede desfasada y
anacronica. En este nuevo contexto surge la necesidad de un profundo
proceso de renovacion sindical que se aprecia a partir de 1992 durante el
IX Congreso de la CGTP; pero este proceso se tuvo que postergar algunos
anos debido al asesinato de su Secretario General, Pedro Huilca.

@(O ;Qué entendemos por Reestructuraciéon Organizativa? (RO).

v

,.? La RO es un proceso de cambio institucional que comprende la estructura
territorial y sectorial de la CGTP; las normas y procedimientos de gestién
sindical a nivel confederal, intermedio y de base; asi como los mecanis-

mos de relacién con afiliados y trabajadores en general.

En el ano 2001, la CGTP inicia el proceso de reestructuracién para lo cual
establece la Comision Nacional de la Reestructuracion Organizativa y
disena la reforma sindical con la elaboracion de estatutos y reglamentos.

El objetivo central de la Reestructuracion Organizativa es construir una
nueva institucionalidad sindical que responda a los retos del presente y
nos permita ejercer con mayor éxito la representacién y defensa de la clase
trabajadora del pais. Los objetivos estratégicos planteados senalan que la
nueva estructura sindical debe:

5 Tomado de IESI:“Mddulo de Reestructuracion Organizativa”

6 Para mayor informacién, se sugiere leer el texto “Reestructuracion Organizativa” que lo encuentra en el Aula
Virtual del curso.

PROMOTOR SINDICAL 19
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« Garantizar una afiliacién masiva de trabajadores.
+ Centralizar y hacer transparente la economia sindical.
« Permitir laimplementacién de servicios para los afiliados.

« Garantizar estructuras democraticas y participativas. Debe esta-
blecer mecanismo de renovacién sindical.

« Concentrar las estructuras sindicales en menos organizaciones.

« Promover la adopcién de estrategias y politicas de caracter nacio-
nal por parte de la Confederacion.

+ Recuperar la Negociacién por Rama a través de las CGTP
Sectoriales.

Los primeros objetivos que la CGTP estableci6 al proceso de
Reestructuracion Organizativa fueron los siguientes:

+ Fortalecimiento de las organizaciones sindicales.

« Ampliacion del numero de afiliados, afiliacion de trabajadores
informales y precarios.

+ Planificacién del trabajo sindical.

« Construccion de un sistema eficiente de economia sindical.
+ Formacién de sindicatos por ramas de actividad.

+ Capacitacion y formacion sindical permanente.

+ Mejoramiento de la capacidad de gestién sindical.

« Constituir nuevos servicios sociales para los afiliados.

+ Reivindicacion de la autonomia sindical.

« Centralizacion e impulso de la democracia sindical.

El Congreso Estatutario Extraordinario’ de la CGTP (noviembre del 2003)
aprobdé mayoritariamente -con algunas precisiones- la propuesta de esta-
tutos que la Comision Nacional de Reestructuracion Organizativa habia
presentado. Los principales cambios que introdujo el Congreso fueron:

« Afiliacion directa® Los trabajadores podran acceder a la afilia-
cion sindical antes de establecer un “sindicato de empresa”. La
CGTP se encargara de centralizar a los trabajadores dispersos,
reunirlos y organizarlos en Sindicatos Nacionales de Rama o en
las Federaciones que ya existan.

+ Formacién de Mega Federaciones: Es el proceso de centraliza-
cion por grandes sectores productivos o de rama. Se establece

7 El congreso estatutario es la maxima instancia de discusion y aprobacion de las normas institucionales de la
CGTP.

8 Enlaseccion lecturas complementarias usted encontrard un documento sobre el tema de afiliacion.
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15 grandes CGTP Sectoriales cuyo objetivo es establecer la nego-
ciacion por rama como mecanismo principal de mediacién de las
relaciones laborales.

+ Racionalizacién Territorial: Se establece la organizacion regional
de la CGTP, que permitird el desarrollo de un movimiento sindical
nacional y regional fuerte y eficaz en la defensa de los derechos
laborales frente a empresarios, gobierno central y gobiernos regio-
nales. Las CGTP regionales seran actores principales en el desa-
rrollo del proceso de descentralizacién y regionalizacion.

« Planificacion del trabajo sindical. Se establecen mecanismos
de control y monitoreo del trabajo sindical aprovechando las mas
modernas técnicas de planificacion estratégica.

« Construccion de un sistema eficiente de economia sindical.
Se recupera la cotizacién sindical como un requisito fundamen-
tal para la afiliacion sindical y como mecanismo para garantizar
nuestra autonomia sindical. El sistema de cotizaciones estara
sometido a una constante supervisidon para garantizar su correcto
funcionamiento.

« Capacitacion y formacion sindical permanente. Se establecen
los mecanismos para sostener una politica educativa de capacita-
cién sindical y profesional de nuestros cuadros sindicales.

+ Mejoramiento de la capacidad de gestion sindical. Se establece
un sistema de gestion sindical bajo la supervision de la CGTP. Este
sistema serd racionalizado y profesionalizado, garantizando que
nuestra labor se realice en las mejores condiciones posibles.

« Constituir nuevos servicios sociales para los afiliados. Se esta-
blecen los mecanismos y procedimientos necesarios para que la
CGTP y sus filiales puedan desarrollar actividades de servicios
para sus afiliados; tales como actividades comerciales, educativas
y afines.

« Debate sobre la cuota de género: Luego de un arduo debate,
se aprobé el articulo (elaborado por la Secretaria de la Mujer de la
CGTP) donde se elimina la mencion a porcentajes de participacion.

2.2 Los Departamentos Sindicales

Los Departamentos Sindicales son la nueva estructura de organizacién
sindical, aprobados en el Congreso Estatutario de la CGTP. Son espacios
de comunicacién, planificacion organizaciéon y desarrollo del trabajo sindi-
cal. Se constituyen como las columnas centrales del movimiento sindical
de clase. Son la instancia mas basica para el trabajo sindical.
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La antigua estructura sindical se basaba en las “Secretarias” Los secreta-
rios realizan su trabajo de manera individual y solitaria, cayendo muchas
veces en el caudillismo. En el movimiento sindical no queremos caudillos,
sino equipos colectivos de trabajo sindical. Debemos pasar del trabajo
sindical “artesanal” desarrollado a destiempo, de manera desordenada,
improvisada y mediante escasos recursos; a un sistema que administre
mejor nuestros recursos, recurra a los mejores mecanismos de planifica-
cion y seguimiento de la gestion del trabajo.

iCuales son los objetivos de los Departamentos Sindicales?

Los departamentos tienen como objetivo desarrollar de manera moderna
profesional y eficaz el trabajo sindical. Los departamentos tienen como
objetivo desarrollar un trabajo colectivo, democratico y participativo.

;{Como estan organizados los Departamentos Sindicales?

Los Departamentos Sindicales son equipos de trabajo sindical. Tienen una
estructura de jerarquias para organizar la acciéon sindical de manera eficaz
y eficiente.

La direccion del Departamento es

Departamento

Direccion del el “Secretario Responsable del
Departamento” o Jefe de Departamento.

Es un cargo Unico designado por el

__ — — Secretariado  Ejecutivo  Regional o
32?:2'8;? gg?;:'g;gs gg?gﬁ;ﬁs Nacional segE]'n co.rres'ponda. Es el res-
ponsable politico sindical del desempeno

del Departamento en su conjunto. En

Equipos Equipos Equipos caso de no poder cumplir su labor a caba-
Técnicos Técnicos Técnicos lidad o por algun impedimento, puede
Multidisciplinario | |Multidisciplinario | |Multidisciplinario ser removido por el mismo Secretariado

Ejecutivo que lo designo. De esta manera
evitamos tener dirigentes con cargos de manera permanente.

Debajo del Responsable de Departamento, tenemos las “Comisiones de
Trabajo”. Las comisiones son instancias de accion sindical. Cada comisién
tiene un “Responsable de Comisién” nombrado por el Responsable de
Departamento. Las comisiones constituyen equipos de trabajo formados
por ex dirigentes, activistas, jovenes sindicalistas, profesionales, técnicos,
etc. que desean colaborar y trabajar en la CGTP.

Luego tenemos el “Equipo Técnico Multidisciplinario” que es el conjunto
de técnicos y profesionales adscritos a los Departamentos. Los profesiona-
les siguen las orientaciones y directivas del Responsable de Departamento
y participan en el trabajo sindical a través de las comisiones de trabajo.
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Requisitos:

El Responsable del Departamento tiene un REGISTRO de TODO el per-
sonal que labora en las diferentes Comisiones. Nadie puede apoyar a la
CGTP Regional o Nacional de manera desarticulada a un Departamento y
Comisién. Asi evitamos que personas de manera individual realicen accio-
nes en nombre de la CGTP; sin el control de la Direccion Sindical.

Todo el personal del Departamento participa en las “Reuniones de
Departamento” las cuales se realizan semanalmente de manera obliga-
toria. Esta reunion es presidida por el Responsable del Departamento. En
ella cada Responsable de Comisién da un informe de las acciones que
esta realizando o en curso. Todos pueden opinar de cualquier aspecto del
trabajo sindical. De esta manera, todo el personal del Departamento esta
debidamente informado de lo que esta haciendo su propio Departamento.

En las reuniones de Departamento se lleva obligatoriamente un Acta de
cada reunién anotando las tareas, los responsables y las fechas programa-
das de cada accién sindical. Los Responsables de Departamento elaboran
un Plan de Trabajo de su instancia, el cual es presentado al Secretariado
Ejecutivo Regional o Nacional segun corresponda; para esto tiene como
insumos los documentos elaborados por la CGTP y especialmente la
Plataforma de Lucha Regional y Nacional.

{Cémo se forman los Departamentos Sindicales?

El Secretariado Ejecutivo define los Departamentos que van a estable-
cerse. Tienen prioridad los siguientes:

+ Departamento de Organizacién

+ Departamento de Defensa Legal

« Departamento de Economia

« Departamento de la Juventud y nifiez trabajadora.

« Departamento de la Mujer.

Se nombra a un responsable para cada Departamento. S6lo puede haber
un responsable por Departamento.

El Responsable define las Comisiones que establecera en primer lugar. El
Responsable puede dirigir a la vez una Comisién. No es necesario esta-
blecer todas las Comisiones al principio, sino sélo las mas importantes o
necesarias. Se designa a los responsables de cada Comision. Sélo puede
haber un responsable por Comisién. Este sistema de trabajo busca indivi-
dualizar las responsabilidades para poder evaluarlas mejor y construir una
adecuada Politica de Cuadros Sindicales.
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En esta nueva propuesta, uno de los problemas a superar es la ausencia de
cuadros sindicales en los nuevos departamentos. Otro problema es la con-
fusion entre la gestion sindical y la direcciéon sindical. Los Departamentos
de Organizaciéon y Defensa tienen una serie de tareas que son labores
de gestion: atender consultas de trabajadores, alimentar bases de datos,
redactar informes, informar a bases, etc. Para estas labores no es nece-
saria la presencia de un dirigente nacional sino de un activista o técnico.
Los dirigentes deben de encargarse de la conduccion de las comisiones
dando seguimiento a los planes de trabajo y a la conduccién estratégica.

2.3 Las CGTP Sectoriales

Las Sectoriales de Rama son la instancia organizativa formada en el seno
de la CGTP para la organizacion, defensa y movilizacién de los trabajado-
res del pais.

El sindicalismo en el Peru estd organizado en una estructura de tres nive-
les: sindicato de empresa, federacion de rama y confederaciéon. Con
Mariategui, tenemos el primer intento por establecer una nueva estructura
sindical que privilegia al nivel confederal, dandole un mayor rol frente a las
organizaciones de base.

La estructura sindical de la CGTP en los 70s estaba compuesta por una
base de sindicatos de empresa; un segundo nivel donde se ubicaban fuer-
tes federaciones de rama y el tercer nivel, correspondiente a la CGTP, com-
prendia la coordinacién de las federaciones para efectos de la movilizacion
social y la representacion frente al estado de una plataforma uUnica. En
este modelo, la autoridad de la CGTP se ejerce hacia fuera del movimiento
sindical, antes que hacia adentro, donde las federaciones son mas fuertes.
Este modelo funciondé de manera exitosa durante los afios 70s y parte de
los 80s. Cuando empiezan a aplicarse las primeras politicas neoliberales
y la consiguiente flexibilizaciéon laboral, produjo un debilitamiento de las
federaciones. Durante los 80s, los trabajadores estatales tuvieron un rol
central para luego en los 90s, quedar como pilares, el sindicato de maes-
tros (SUTEP) y la Federacion de Construccion Civil.

En la actualidad, algunas Federaciones se han fortalecido y otros nuevos
sectores empiezan a organizarse, pero se mantiene la estructura de poder
en los sindicatos de base. Frente a esta situacion, la Direccién Nacional de
la CGTP en el marco del proceso de reestructuracion organizativa ha plan-
teado la necesidad de establecer una nueva estructura de Federaciones.
En un proceso de formacién y concentracion de instancias sindicales se
plantea establecer un maximo de 15 grandes Federaciones o Sectoriales.
El nuevo estatuto de la CGTP sefala las siguientes “Sectoriales”:

« CGTP Sector de la Administracion Publica.
« CGTP Sector Agrario y ganadero.
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« CGTP Sector de Banca, Finanzas y seguros.

« CGTP Sector de la Construccién y afines.

« CGTP Sector del Comercio, Hoteleria y Turismo.
« CGTP Sector de la Educacion.

« CGTP Sector Energia, Minero, Metalurgico, Siderurgico, Gas y
Petroleo

« CGTP Sector Industria alimentos, bebidas y afines.

« CGTP Sector de la Industria Manufacturera y afines.

« CGTP Sector de Jubilados y Pensionistas.

« CGTP Sector de la Salud y afines.

« CGTP Sector Servicios Comunales: municipales y agua.
« CGTP Sector Textil, Confecciones y afines.

« CGTP Sector de Trabajadores Auténomos.

+ CGTP Sector de Transportes y Comunicaciones.

« CGTP Sector Pesca, Mar y Litoral.

SINDICATO DE EMPRESA 'Y DE RAMA

Actualmente, en el movimiento sindical tenemos un debate organizativo que tiene
implicancias practicas y vitales para todos. Los trabajadores pueden seguir organizan-
dose mediante sindicatos de empresa, con un minimo de 20 afiliados, circunscritos a
la empresa donde laboran. Por otro lado, pueden formar un sindicato de rama, ya sea
regional o nacional; con un minimo de 50 trabajadores, asi en las empresas donde
tienen afiliados se constituyen “secciones sindicales”.

La forma “sindicato de empresa” se encuentra en crisis, aqui en el Perd y en todo el
mundo. Los cambios en la organizacion del trabajo, la flexibilidad, la tercerizacion y
la desregulaciéon laboral permiten a los empleadores desaparecer los sindicatos de
empresa con mucha facilidad. La figura es sencilla: una vez registrado el sindicato, la
empresa despide de manera arbitraria a los dirigentes electos y amenaza a los demas
para que se desafilien. Luego cuando el sindicato dispone de menos de 20 afiliados,
se anula su registro sindical. El sindicato desaparece. Y aqui no pasé nada.

En el caso del sindicato de rama, la figura es diferente. La diferencia es que con el
Sindicato de Rama, la organizacién no deja de existir. Podremos tener derrotas en
algunas empresas pero la estructura y la legalidad de la organizacién se mantienen.
M4s aun cuando para formar una seccion sindical basta con tres trabajadores.

Entonces, ;Por qué aun existen trabajadores y grupos que prefieren el sindicato de
empresa? Por un lado se argumenta que es mas facil alcanzar una negociacion colec-
tiva con dicha forma organizativa y que las “secciones sindicales” no pueden negociar
colectivamente. FALSO. En general, en las empresas donde es posible una negocia-
cion colectiva, se debe a razones independientes de la forma de organizacién gremial.
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PLANIFICACION SINDICAL

;Mepodriasindicar, porfavor,haciadéndetengo queirdesdeaqui?
Eso depende de a dénde quieras llegar - contesté el gato.
Aminomeimportademasiadoadénde...-empezdaexplicarAlicia.
En ese caso, da igual hacia dénde vayas — interrumpio el gato.
...siempre que llegue a alguna parte - termino Alicia a modo de
explicacion.

iOh! Siempre llegaras a alguna parte — dijo el gato - si caminas lo
bastante

Alicia en el pais de las Maravillas. Lewis Carroll
3.1 Introduccién

Para los sindicatos, la planificacion es un proceso® de gran utilidad porque
permite una conduccién politica de mediano plazo, evitando que la orga-
nizacion se guie sélo por los aspectos coyunturales. A través de ella el
dirigente sindical identifica la tarea central de su organizacion.

El instrumento de la planificacion comprende una serie de criterios y reco-
mendaciones que busca ayudar a quienes toman decisiones a que estas
sean mejores, reduciendo el riesgo de equivocaciones que puedan afec-
tarlos. La capacidad de planificar se desarrolla a través de la practica y uso
continuo de la planificacion. La planificacion puede ser estratégica, tactica
u operacional.

Cuadro N° 2. Tipos de Planificacion

Tipo de Nivel Alcance Objeto
planeacién
Estratégica Institucional | Largo plazo Evaluacion de Debilidades, opor-

tunidades, fortalezas y disefio de
estrategias.

Tactica Intermedio Mediano plazo | Conversion e interpretacion de
estrategias en planes concretos en
el nivel departamental.

Operacional Operacional | Corto plazo Subdivision de planes tacticos de
cada departamento en planes ope-
racionales para cada tarea.

Fuente: Idalberto Chiavenato. Administracion “Procesos Administrativos”, segunda edicién 1998.

9 Un Proceso, supone un conjunto de etapas sucesivas y complementarias.
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3.2 Requerimientos para elaborar la Planificacién

Para planificar debemos tener en cuenta lo siguiente:

. Ubicarnos en la realidad.

+ Definir los objetivos.

- Establecer accionesy prioridades.

« Evaluar la disponibilidad de los recursos.

- Definir las alternativas.

Cuadro N° 3. Requerimientos de la Planificaciéon

Ubicarnos en la
realidad.

Cudles son las situaciones, los hechos y los problemas que
la configuran. Por qué la realidad es asi, y cudles son sus
causas y consecuencias. Exige un estudio y un analisis de
la realidad global y particular.

Definir los objetivos

Confrontando nuestros principios y valores con la realidad
hay que definir donde queremos llegar y precisar lo que
debemos lograr. Exige tener muy claros los objetivos estra-
tégicos y operacionales.

Establecer accionesy
prioridades

Definir las acciones a realizar con un estricto orden de prio-
ridades. Seleccionar las tareas esenciales y realizables.

Evaluar la disponibilidad
de los recursos

Disponer de ejecutores (de acuerdo a las actitudes, habili-
dades y cualidades), y medios materiales en general y ela-
borar un presupuesto.

Definir las alternativas

Conservando la coherencia, hay que definir alternativas efi-

caces, posibles, para lograr los objetivos.

3.3 Etapas de la Planificacion

Existen diferentes denominaciones y propuestas para definir las etapas de
la planificaciéon. En este caso, asumiremos que son las siguientes:

- Diagnostico situacional.

+ Definicién de objetivos

- Estrategia general

- Plan de accion.

a. Diagnostico situacional: Es un primer paso para resolver los proble-
mas que dificultan que nuestras organizaciones alcancen sus obje-
tivos. Consiste en hacer un listado de los principales problemas que
aquejan a la organizacién para analizarlos y entenderlos.

CONOCER PARA ACTUAR
CONTRIBUIR A TRANSFORMAR

PROMOTOR SINDICAL
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El diagnéstico significa: investigar y analizar.

La realidad en que se desea planificar, deteccién de los

INVESTIGAR { problemas: causas y consecuencias.

La tendencia histérica que origina y explica la existencia de
tales problemas. Se trata de conocer e interpretar la
ANALIZAR dinamica de los hechos que se han manifestado en el
pasado y que se observan en el presente, para prever las
probables evoluciones de la situacion diagnosticada.

Analizar un problema implica descomponer el mismo en sus partes, de
tal manera que nos permita ubicar sus fuerzas generadoras. Ubicar las
CAUSAS del problema permite identificar los espacios donde se debe
actuar para eliminarlo o minimizarlo.

CAUSAS |:> PROBLEMAS |:> EFECTOS

La forma mdas comun de graficar estos elementos es a través de un flujo-
grama o arbol de problemas'. Una vez elaborados los arboles para cada
problema nos serd mas facil poder concretar las acciones que estan dirigi-
das a resolver los problemas planteados.

Cuadro N° 4: Ejemplo de Arbol de Problemas

Disminuye N° de pasajeros
que utilizan el servicio
EFECTOS
[ |
Pasajeros heridos Pasajeros no llegan Pasajeros
0 muertos a tiempo cuestionan servicio
[ [ |
[
PROBLEMA Accidentes frecuentes en las
CENTRAL “COMBI” de transporte urbano
Choferes Vehiculos en mal . .
Pistas deterioradas
conducen mal estado
CAUSAS
[ | [ |
Jornada laboral Chc:feres no Vehiculos man; z?rrr?iento
prolongada respetan normas viejos .
de transito del vehiculo

10 El arbol de problemas recoge las causas y efectos de un problema considerado el principal o central de una
organizacion. La relacion de causa a efecto se muestra graficamente de abajo (causa) hacia arriba (efecto).
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El diagndstico debe:

+ Realizar el analisis de la probable evolucién desde la situacién ini-
cial hasta la situacién futura.

+ Ubicar los espacios estratégicos para la accion.
+ Precisar la situacién inicial de la que se parte.

« Analizar la viabilidad de las posibles alternativas capaces de con-
ducir desde la situacién inicial hasta la situacion deseada.

El diagnostico requiere
Inclusion de los aspectos necesarios y
PRECISION suficientes para la comprension del
problema en estudio.

Presentacion de las informaciones en el
OPORTUNIDAD { momento en que la necesidad de la
accion lo sefiale como oportuno.

Ademds podemos analizar las condiciones externas a la institucion
(Amenazas'' y Oportunidades' ) y las internas (Fortalezas' y Debilidades'),
utilizando un analisis FODA. Para este analisis podemos tomar en cuenta
los siguientes cuadros (los aspectos pueden variar).

AMENAZAS Y OPORTUNIDADES (Externas)

Aspecto Amenazas Oportunidades Estrategias

En materia laboral

En el ambito sindical

En el ambito econdmico.

En el ambito ...

FORTALEZASY DEBILIDADES (Internas)

Aspecto Fortalezas Debilidades Factores Clave

Gestion de la  Organiz.
Sindical

Recursos Humanos

Relacion con otros actores.

Respectoa...

11 Amenaza, es un aspecto LIMITANTE que existe FUERA de la organizacion y que puede dificultar la
implementacién de alguna linea de accion.

12 Oportunidad, es un aspecto POSITIVO que existe FUERA de nuestra organizacion y que puede favorecer la
implementacion de alguna linea de accién

13 Fortaleza, es un aspecto POSITIVO que existe al INTERIOR de nuestra organizacién y que puede favorecer
laimplementacién de alguna linea de accion.

14 Debilidad, es un aspecto LIMITANTE que existe al INTERIOR de la organizaciéon que puede dificultar la
implementacién de alguna linea de accion.
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b. Definiciéon de objetivos: Un segundo paso supone el disefio de la direc-
cionalidad que observara el conjunto de propuestas de accion dirigidas
a enfrentar justamente los problemas considerados como prioritarios o
claves. Esta direccion la brinda los objetivos. Debemos, entonces, defi-
nir con precision lo que nuestra organizacién busca.

DISENO DE ACCIONES |:>

No se trata de hacer una enumeracion de objetivos, sino de la busqueda
de una nueva situacion (situacion objetivo). Se debe precisa los resultados
que deseamos obtener en funcién de los problemas hallados y prioriza-
dos. Para organizar esta informacion podemos utilizar la siguiente matriz:

PROBLEMAS

OBJETIVOS

Problema Objetivos Resultados esperados’™
Problema 1: Obj. x: R1:
R2:
Obj.y: R3:
Problema n: Obj z: R4:

c. Estrategia general'®: Este tercer paso permitirda guiar nuestras decisio-
nes y acciones. Esto supone evaluar la interaccion con otros actores
gue reaccionan frente al plan, bien sea para oponerse, cooperar o adhe-
rirse al mismo.

SITUACION Fuerzas Adversas \

ACIUAL OBJETIVOS
DE LA /
Fuerzas Positivas

ORGANIZACION

La estrategia debe permitirnos hacer uso adecuado de las oportunidades
que ofrece el contexto situacional a una organizacién para llevar adelante
su plan. Debemos entonces tomar en cuenta quienes pueden ser nuestros
aliados (otros actores o instituciones) actuales y potenciales que impulsen
el plan y frente a qué oponentes deberemos aplicar recursos para vencer
su resistencia.

La idea es que la organizacion se vaya colocando con cada una de sus
jugadas en la mejor posicién, incrementando su capacidad de accién, el

15 Es conveniente utilizar los resultados del analisis FODA para definir esta seccion.

16 Para la planificacion, la estrategia implica “la interacciéon con otros actores que reaccionan frente al plan, bien
sea para oponerse, cooperar o adherirse”.
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campo de sus recursos disponibles y controlando nuevas variables, que a
su vez le permitan realizar operaciones mas exigentes. El encadenamiento
de estas instituciones particulares en el camino hacia la situaciéon objetivo
es lo que constituye la estrategia.

Q& La estrategia es un medio para encadenar situaciones crecientemente

9 . ’ a2 .

“//? favorables para mi organizacién y desfavorables para el otro, en circuns-
~—~" tancias donde el otro intenta hacer lo mismo que nosotros.

d. Plan de accion. El cuarto paso es poner en operacién el plan ya dise-
nado, a partir de las orientaciones establecidas en la estrategia. El plan
de accién debe describir las principales acciones a realizar para alcan-
zar las metas. El sindicato debe prever un plan de accién que responda
a todas y cada una de las metas que se han fijado. Para realizar el plan
de accion se puede utilizar la siguiente matriz sugerida:

Actividad Objetivo Estrategia Destinatarios Responsable Plazo Recursos
necesarios
{Quéseva ;Para {Cémo? {Para quién? {Quién lo ;Para {Con qué?
hacer? qué? hara? qué
fecha?

Finalmente, las principales dificultades que pueden presentarse en este
momento son:

« Tendencia a ocuparse de lo urgente y no de lo estratégico.

+ Discrepancia entre la velocidad con que cambia la situacion y la
velocidad con que un actor puede hacer el plan.
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ESQUEMA SUGERIDO PARA ELABORAR UN PROYECTO ORGANIZATIVO

« Nombre del Proyecto:

« Formulacion y fundamentacién del problema: (;cudl es el problema priorizado y
por qué queremos resolverlo?) (anexar arbol de problemas y analisis FODA).

« Objetivos (Se debe precisar que esperamos lograr como resultado de la interven-
cién realizada)

« Estrategias: (son las lineas generales de accion como: la informativa, la financiera,
la de alianzas, etc).

. Actividades y metas: (sefalarlas en forma concreta y especifica las actividades a
realizar y metas a lograr por cada objetivo propuesto).

+ Recursos: jcon qué elementos contamos?

a. Personales :

b. Financieros:

c. Fisicos o de infraestructura:

« Obstaculos (se deben tener claros, con la finalidad de encontrar la manera de
superarlos).

« Responsables: (Es importante asignar tareas, con la obligacién de informar y eva-
luar las acciones).

« Cronograma (cuadro de distribucién de actividades segun tiempo previsto para el
proyecto).

« Presupuesto (costeo de cada una de las actividades previstas. La suma de todos
estos costos, es el costo total del proyecto).
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FORMACION SINDICAL

La formacién sindical cumple un rol importante en el desempeno y desa-
rrollo de la organizacién. Es un instrumento estratégico que debe estar al
servicio de la accién sindical y el crecimiento organizativo de la CGTP. Para
que la formacion de trabajadores y trabajadoras sea beneficiosa para ellos
y para la organizacién, es necesario que se planifique adecuadamente.

4.1 Modalidades de Formacion

Actualmente y de manera general, podemos diferenciar dos modalida-
des de formacién: la formacién presencial y la formacién a distancia (que
puede ser completamente virtual o semipresencial).

a. La formacion presencial. Se carac-
teriza porque el formador/es y los parti-
Cipantes comparten un mismo espacio
fisico en un mismo tiempo. Esta forma-
' cion puede darse de diversas formas:
conferencia, taller, cursillo, seminario,
simposio, mesa redonda, etc.

b. La formacién a distancia. En el
marco de la educacién a distancia pue-
den diferenciarse distintos sistemas
por ejemplo el virtual (e-learning, donde la separacién fisica entre el
formador/tutor y el participante es absoluta) y el semipresencial (se
combina actividades presenciales con actividades virtuales. Ejem. El
presente curso se desarrolla en la modalidad semipresencial). Segun
Lorenzo Garcia Aretio', la educacion a distancia presenta las siguientes
caracteristicas:

+ Separacién entre el facilitador y
el participante durante la mayor
parte del proceso educativo.

« Utilizacion de medios técnicos.

« La organizacion educativa de
apoyo, seguimiento y evalua-
cion, es determinante para la
calidad final.

« Aprendizaje independiente vy
flexible.

17 Si usted desea profundizar este punto, le sugerimos leer el texto “Caracteristicas de la educacioén a distancia”
de Lorenzo Garcia Aretio, 1999. Que ubicara en el aula virtual.
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« La organizaciéon, metodologia y tecnologia se orientan, siempre, a
mejorar la comunicacion bidireccional entre alumno y sistema.

« Aplicacién necesaria del enfoque tecnolégico
+ Comunicacion masiva.
« Procedimientos industriales(depende del nimero de participantes)

Si hacemos un ejercicio comparativo entre la educacién presencial y la
educacion a distancia, encontramos lo siguiente ver cuadro N° 5)

Cuadro Ne 5: Relacién entre los factores que intervienen en la educaciéon
presencial y a distancia

PRESENCIAL | ractores | DISTANGIA

Relacién o
Estrecha -” Formador - Participantes ||‘ Separacion fisica
Escaso Utilizacion de medios )
-” técnicos || Masivo
Lo marca el formador -” Ritmo de aprendizaje u‘ . ;gnr;?g:ite

Prescindible -” Tutoria ||‘ Imprescindible

Directa Ny A través de medios
h” Comunicacion ||‘ tecnolégicos (TICs)

Al margen de la modalidad educativa utilizada, existe cierto consenso res-
pecto a las condiciones que favorecen el éxito del proceso de ensefianza
—aprendizaje, podemos mencionar las siguientes:

« En los procesos de formacién de trabajadores, el énfasis debe estar
en su desarrollo integral y no tanto en la materia objeto de estudio.

« La educacion sindical debe partir de la realidad de los participan-
tes, de lo sencillo a lo complejo, de lo concreto a lo abstracto.
Compatibilizar la teoria con la practica.

+ La educacion sindical debe insistir en el intercambio de experien-
cias educativas y promover la adquisicion de nuevas habilidades,
actitudes y conocimientos.

+ Debe utilizarse todas las técnicas audio-visuales, medios de
comunicacion y métodos activos que permitan a los participantes
comunicarse para alcanzar los objetivos de formacién.
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4.2 Elementos de la Formacion

En el proceso formativo intervienen distintos elementos que median el pro-
ceso de ensefanza - aprendizaje. La mediacion pedagdgica es diferente
en la modalidad presencial y a distancia. En el caso de la educacién pre-
sencial es el docente que actia como mediador; mientras que en la edu-
cacion a distancia esto se da a través de los textos (e-learning) o de los tex-
tos con el apoyo del tutor (semipresencial). En esta seccidon sélo haremos
referencia a dos de los elementos que intervienen en el proceso formativo:
el formador y el participante.

g a. El Formador/a Sindical. Es aquella per-
 sona encargada de facilitar el proceso de
ensefanza aprendizaje en la accién forma-
tiva, es decir es quien establece una relacién
significativa con y entre los participantes a fin
de promover en ellos nuevas competencias
tomando en cuenta su experiencia/practica.

Si bien la actividad de formar y facilitar el
aprendizaje es una actividad humana que
todos hacemos de alguna manera, es necesa-
rio reunir determinadas caracteristicas y com-
petencias (que se pueden adquirir mediante
un proceso de formacién) para cumplir a cabalidad este rol. Es reco-
mendable que el tutor o tutora relina o se acerque al siguiente “perfil”.'®

Perfil del Formador

- Conocimientos: Pedagdgicos, sindicales, técnicos, culturales.

- Habilidades: capacidad de busqueda y transmisién de informacién con precision,
claridad y coherencia (buen comunicador); planificador, organizador y coordina-
dor; habilidades sociales; dominio de métodos, técnicas y recursos, capacidad de
disefio y elaboracion de materiales y actividades formativas; capacidad para tomar
decisiones y solucionar problemas; capacidad de integracion de experiencias pro-
cedentes de diversos ambitos como base para la mejora y actualizacién de la for-
macién, capacidad de valoracion de la propia actividad.

« Actitudes: Positiva, critica, constructiva, predisposicion a la ayuda, respeto hacia
los companeros, flexibilidad, escucha activa.

b. Los Participantes. Son las personas a quienes va dirigida la formacién.
Estos pueden ser: afiliados, delegados, cuadros sindicales, formadores,
etc. En el contexto sindical, la formacion estd dirigida basicamente a

18 Escuela Julian Besteiro. “Guia didactica del Formador Sindical”
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personas adultas™ entre 18 a 70
anos de edad. En este amplio inter-
valo de edades existe una serie de
caracteristicas  fisicas,  psicolégi-
cas, etc. que se han de considerar
al momento de impartir un curso
debido a que influyen en la forma en
gue aprende cada persona adulta.

{Como aprenden los adultos?

Cada adulto tiene un estilo de

aprendizaje y utiliza una serie de estrategias especificas para aprender.
Como sefiala Wegs?, los adultos aprenden mediante un proceso donde
primero reciben la informacién nueva y la conectan con sus conoci-
mientos previos, la interpretan sobre la base de su propia experiencia
y construyen un conocimiento que los capacita para actuar en situa-
ciones concretas. Los adultos al desempefar un papel activo, aportan
sus experiencias, sus planteamientos, solucionan problemas y logran
un aprendizaje mas duradero. El cuadro N° 6 te ayudara a identificar
bajo qué circunstancias aprende mejor la persona adulta y qué accio-
nes sugerimos para que el formador facilite dicho proceso.

‘(Yg{c\ Recuerda:

/ .
Las personas retienen...
/? p

El 20% de lo que escuchan, el 30% de lo que ven, el 50% de lo que escu-
chan y ven, el 70% de lo que escuchan, ven y dicen y el 90% de lo que hacen,
escuchan, ven, y dicen.

19 La persona adulta es aquel hombre o mujer, que desde el punto de vista bioldgico ha concluido un crecimiento
fisico y ha logrado una estructura corporal; psicolégicamente ha alcanzado la madurez y ha logrado el desarrollo
de su inteligencia; juridicamente tiene la mayoria de edad; socialmente obtiene derechos y obligaciones que
debe cumplir con responsabilidad; y econémicamente se incorpora a las actividades productivas y creadoras.

20 WEGS, Cristina (2003): Manual de referencia. Capacitacion eficaz en salud reproductiva: Disefio y ejecucion
del curso, Pag. 14
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Cuadro Ne 6: Circunstancias en que aprenden mejor los adultos?'

Los adultos aprenden si:

En consecuencia, se sugiere que los
formadores

Tienen motivos poderosos y finali-
dades bien definidas.

Intercambien ideas, sobre expectativas del curso.

La experiencia de aprendizaje satis-
face sus necesidades inmediatas.

Identifiquen necesidades de los participantes.

Disefar contenidos y estrategias adecuadas.

El formador comprende sus respon-
sabilidades en: trabajo, hogar, etc.

Se relacionen con los participantes informandose
de sus trabajos y de sus formas de vida.

Aceptan la responsabilidad de su
propio aprendizaje

Establezcan y acuerden las normas de grupo
que crean un ambiente de responsabilidad de

aprendizaje.

Se les trata como tal y de igual a
igual.

Creen un ambiente amistoso y orienten el proceso
formativo como una responsabilidad comun.

La formacion se apoya en sus cono-
cimientos y experiencias.

Organicen debates e intercambios de informa-
cion, especialmente si son temas desconocidos.

Conocen la finalidad de las activida-
des que realizan.

Comuniquen a los participantes los objetivos y
resultados esperados de la actividad formativa.

Practican, repasan y contrastan lo
que han aprendido.

Organicen actividades practicas relacionadas

con el aprendizaje para reforzarlo.

Se refuerza su aprendizaje

Aseguren la retroalimentacion inmediata.

Pueden aplicar lo aprendido en su
vida.

Den oportunidades para aplicar lo aprendido.

21 Adaptado de la Escuela Julidn Besteiro (1999): Itinerario Formativo para Delegados. Guia del Monitor. Pag.
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I ACTIVIDAD SUGERIDA 2 I

ntes de iniciar el estudio de la unidad 2, te invitamos a reflexionar en
torno a las siguientes preguntas relacionadas al tema del derecho
olectivo de trabajo. Se sugiere desarrollar esta actividad en grupo.

1. En tu actividad laboral ;Cudl es el nombre del sindicato que ejerce la
representacion colectiva de los trabajadores y las trabajadoras?

2. ;Qué opina de la representacién que hace tu sindicato en defensa de
los derechos de los trabajadores y las trabajadoras?

3. Sugiera dos aportes para mejorar la representacion que hace tu Sindicato
a favor de los trabajadores y trabajadoras?

a.

Después de realizar esta actividad, inicie el estudio de la Il unidad del curso.
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DERECHO COLECTIVO DEL TRABAJO

“..Mucho se ha especulado sobre la verdadera significacion o importancia
del derecho colectivo del trabajo dentro del contexto del derecho laboral, ...
hay quienes consideran que es consecuencia directa de esa gran regulacién
juridica conocida como derecho individual del trabajo cuyo nucleo es la rela-
cién de trabajo, mientras otras voces advierten que de no haberse dado los
persistentes movimientos obreros de los siglos XVIII y XIX para luchar por el
establecimiento de mejores y mas dignas condiciones de trabajo, dificilmente
se hubieran conseguido garantias para el surgimiento del derecho sindical
como elemento determinante de la gestién colectiva y, asi mismo, dificilmente
se hubiesen expedido normas para superar la situacion de desigualdad y de
injusticia de los trabajadores asalariados frente al poder econémico y social
entonces detentado por los patronos™

El derecho colectivo del trabajo esta conformado por tres derechos funda-
mentales (existen otros; pero los mencionados no pueden faltar): la liber-
tad sindical, la negociacion colectiva y la huelga. Estos pilares del derecho
colectivo del trabajo, son partes de un todo, y conforman el conjunto de
derechos que tienen los trabajadores y las asociaciones sindicales para
defender sus intereses. El grafico que estd a continuacion nos ayuda a
comprender las diferencias entre el derecho individual del trabajo y el
derecho colectivo del trabajo.

> U(Tnté?\ﬁg{]a;;)r —_ Su interés
Derecho
Individual —
del Trabajo | Varios trabajadores El interés de
> S b
(plurindividual) ellos
Derecho Un grupo de El interés de todos
Colectivo —_— trabajadores o una —_— los trabajadores de su
del Trabajo asociacién sindical categoria profesional

En los siguientes temas de la presente unidad se desarrolla los tres pilares
del derecho colectivo del trabajo, complementando esta informacién con
los convenios internacionales de la OIT.

1 AFANOR, Fernando. Derecho colectivo del trabajo. Caracas, 1999.
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LIBERTAD SINDICAL

6.1 Concepto de Libertad Sindical

Cuando se define la libertad sindical, se alude a un conjunto de derechos
que son ejercidos por los trabajadores (tanto individual como colectiva-
mente), frente al Estado, frente a los empleadores, frente al sindicato que
debe representarlos, frente a un colectivo de trabajadores cualquiera,
frente a otro trabajador. Para el jurista peruano Javier Neves, “todos estos
aspectos son combinables entre si”. El resultado, seria el propuesto en el
cuadro N° 7.

Cuadro N° 7: Libertad Sindical?

Constitucion
De
organizacion
Y e Positiva
Afiliacion | = - Negativa
INDIVIDUAL
De actividad |=» | Participacion
LIBERTAD
SINDICAL
Federacién
I_De . Disolucién
organizacion
COLECTIVA Autonomia -  Reglamentacién
interna * Representacion
De actividad |—» | AYONOMIa |1 Gegtion
interna

6.2 Normas Internacionales que amparan la Libertad Sindical

La Libertad Sindical se encuentra consagrada con el mayor grado de pro-
tecciéon en los Tratados, Convenios y Declaraciones Internacionales. La
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) la reconoce como uno de sus
“Derechos Fundamentales”. (Ver cuadro Ne° 8).

2 Tomado de “Derecho Colectivo de Trabajo". Javier Neves Mujica. PLADES, Lima- Peru, 2003.
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Cuadro Ne 8: Normas Internacionales que amparan la Libertad Sindical

Declaracién Universal de los Derechos Humanos. Art. 23

“Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la defensa de sus
intereses”.

El Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos. Art. 22

Art 1. Toda persona tiene derecho a asociarse libremente con otras, incluso el derecho
a fundar sindicatos y afiliarse a ellos para la proteccién de sus intereses.

Art 2. El ejercicio de tal derecho sélo podra estar sujeto a las restricciones previstas por
la ley que sean necesarias en una sociedad democrética, en interés de la seguridad
nacional, de la seguridad publica o del orden publico, o para proteger la salud o la
moral publicas o los derechos y libertades de los demas. El presente articulo no impe-
dird la imposicion de restricciones legales al ejercicio de tal derecho cuando se trate de
miembros de las fuerzas armadas y de la policia.

Art 3. Ninguna disposicién de este articulo autoriza a los Estados Partes en el Convenio
de la Organizacién Internacional del Trabajo de 1948, relativo a la libertad sindical y a
la proteccién del derecho de sindicacion, a adoptar medidas legislativas que puedan
menoscabar las garantias previstas en él ni a aplicar la ley de tal manera que pueda
menoscabar esas garantias.

Pacto Inter. de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales. Art. 8°
Los Estados se comprometen a garantizar el derecho de toda persona a fundar sindica-
tos y a afiliarse al de su elecciéon con sujecidon Unicamente a los estatutos de la organiza-
cién correspondiente, para promover y proteger sus derechos econémicos y sociales.

Convencién Americana de Derechos Humanos. Art. 16°
Todas las personas tienen derecho a asociarse libremente con fines ideoldgicos, reli-
giosos, politicos, econdémicos, laborales, sociales, culturales, deportivos o de cualquier
indole.

Asimismo, la OIT ha procurado generar instrumentos de defensa y protec-
cion de la libertad sindical. Pero por sobre todos ellos, es en el Convenio
Ne 87 y el Convenio N° 98 donde se alcanza a desarrollar un sistema de
normas internacionales que se consagrarian luego en las piezas funda-
mentales del marco juridico internacional que protege el derecho de la
libertad sindical. Veamos cuales son los derechos “expresamente” consa-
grados en los Convenios 87°y 98¢ de la OIT:

Derecho de afiliarse Art. 2. del Convenio N° 87
Derecho a constituir sindicatos sin autorizacién previa Art. 2. del Convenio N° 87
Derecho de organizar libremente el sindicato Art. 3. del Convenio N° 87

Derecho de los sindicatos a obtener personeria | Art.7.del Convenio N° 87
juridica

Derecho de los sindicatos a no ser disueltos | Art. 4. del Convenio N° 87
administrativamente

Derecho a constituir federaciones y confederaciones Art. 5. del Convenio N° 87
Derecho a afiliarse a entidades Internacionales Art. 5. del Convenio N° 87
Derecho de los trabajadores al fuero sindical Art. 1. del Convenio N° 98
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La OIT ha adoptado también otros Convenios significativos que se refieren
a la proteccion de la libertad sindical como los Convenios 135 (sobre los
representantes de los trabajadores) y 151 (sobre relaciones de trabajo en
la administracion publica).

@ Recuerda:
ot@
n . - .
/_// La libertad sindical es un derecho humano y fundamental que permite a
= los trabajadores la defensa y promocién de sus derechos para asegu-
rar condiciones dignas de salario, de vida y de trabajo. Es un derecho
humano porque es consustancial a la dignidad del hombre en el trabajo y porque es
una condicién indispensable para el progreso econémico y social. Su incumplimiento
por parte de los empleadores y del gobierno puede ser denunciado ante organismos
nacionales e internacionales.

6.3 Normas Nacionales que amparan la Libertad Sindical®

a. Constitucion Politica: La libertad sindical se encuentra protegida en la
Constitucion peruana. La constitucion de 1979 consagraba la libertad
sindical, mencionando sus principales rasgos: derecho de constituciéon
sin autorizaciéon previa, libertad de afiliacién positiva y negativa, dere-
cho de federaciéon, libre organizacion y actividad sindical, disolucion
por acuerdo de sus miembros o por el Poder Judicial y fuero sindical
(articulo 51). También sefialaba expresamente las exclusiones al ambito
subjetivo del derecho: los funcionarios del Estado con poder de deci-
sion o que desempenan cargos de confianza, los miembros de las fuer-
zas armadas y la policia y los magistrados (articulos 61y 243).

La Constitucion de 1993 se ocupa de la libertad sindical en dos de sus
secciones: al tratar sobre los derechos fundamentales de la persona
(numeral 13 del articulo 2) y sobre los derechos sociales y econémicos
(numeral 1 del articulo 28). Asimismo, aunque en negativo, vuelve a ella
para determinar las exclusiones al derecho (articulos 42 'y 153).

En cuanto a las exclusiones al ambito subjetivo del derecho, la
Constitucion de 1993 repite las contempladas en la de 1979, anadiendo
explicitamente la de los fiscales. Aqui el nuevo texto - en verdad al igual
que el antiguo - concuerda con los Convenios 87 y 151 de la OIT, que
autorizan tales segregaciones.

b. Legislacion peruana. La legislacion peruana contempla que en el
sector privado (empresas del Estado y los organismos publicos suje-
tos a dicho régimen), las normas basicas que regulan la sindicacion
son la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo (en adelante: LRCT),
aprobada por el Decreto Ley 25593, modificada por la Ley 27912, y su

3 Tomado de “Derecho Colectivo de Trabajo" Javier Neves Mujica. PLADES, Lima- Peru, 2003.
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Reglamento, contenido en el Decreto Supremo 011-92-TR, modificado
por los Decretos Supremos 009-93-TR, 013-2006-TR y 014-2007-TR. En
el caso del Sector publico, la sindicacion en el sector publico se rige por
el Decreto Supremo 003-82-PCM (modificado por el Decreto Supremo
099-84-PCM) y el Decreto Supremo 026-82-JUS. El Decreto 063-90-
PCM modificé a los Decretos Supremos 003-82-PCM y 026-82-JUS.

6.4 Mecanismo de Proteccién a la Libertad Sindical: EIl Comité de
Libertad Sindical de la OIT

Sabemos por nuestra practica sindical que el ejercicio de la libertad sindi-
cal estd limitado tanto porque proliferan las practicas antisindicales desde
el Estado y los empleadores y/o porque las legislaciones nacionales no
favorecen la actividad sindical. Ante esta realidad, las organizaciones sin-
dicales deben ser conscientes que existen mecanismos validos para lograr
un ejercicio efectivo de este derecho. Si bien estos mecanismos no garan-
tizan la completa superaciéon de las violaciones que sufre este derecho, si
constituyen un mecanismo para presionar a los gobiernos y asi apoyar la
lucha de los sindicatos en defensa de los derechos laborales.

La OIT ha creado el Comité de Libertad Sindical como una instancia donde
se analizan las “Quejas a la violacién de la libertad sindical”. El procedi-
miento de tramitacion de las quejas, asi como las medidas que ella se
deriva estan claramente especificados por la OIT. A pesar que el desarrollo
de este procedimiento y sus alcances no es materia de este curso, reco-
mendamos revisar el material que ha preparado la OIT sobre este tema
“Manual para la Defensa de la Libertad Sindical’, que lo podrdn encontrar
en la siguiente pagina web: www.oit.org.pe/sindi

o)

t}C\ Recuerda:
% La OIT ha promovido a lo largo de su existencia la adopcién de los
~—~"  Convenios Internacionales y Recomendaciones que amparan los principa-
les derechos laborales. Cuando un pais miembro ratifica esos Convenios
se compromete a desarrollar politicas nacionales que los promuevan asi como a
implementar los procedimientos legales necesarios para garantizar su ejercicio pleno
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NEGOCIACION COLECTIVA*

7.1 Concepto y Definiciones

La Negociacién Colectiva ha sido definida de diversa manera, asi por
ejemplo Etala® ha definido a la Negociacion Colectiva como “un proceso
desarrollado entre dos partes - la parte empresaria y la parte obrera -
que invocan y defienden intereses distintos, en el curso del cual ambas se
comunican e interactian influencidandose reciprocamente y como resul-
tado de ese desarrollo normalmente se logra elaborar un producto mutua-
mente aceptado, el convenio colectivo de trabajo, destinado a reglar — con
eficacia normativa — las condiciones de trabajo de la actividad, profesion,
categoria de que se trate y eventualmente acordar materias que atafien
a las relaciones entre las asociaciones pactantes” Para el jurista Javier
Neves, “la negociacién colectiva puede concebirse como el cauce a través
del cual las organizaciones sindicales y los empleadores tratan sobre las
materias que competen a las relaciones laborales con miras a la celebra-
cion de un convenio colectivo. Entre negociacién y convenio hay, pues,
una relaciéon de procedimiento a producto”.

Ahora bien, la Negociacién Colectiva, en tanto proceso en el cual se discu-
ten cuestiones donde existen intereses diferenciados, no siempre concluye
en la suscripciéon de un Convenio Colectivo de Trabajo. La Negociacién
Colectiva se desarrolla con el objetivo de alcanzar un Convenio Colectivo
de Trabajo, pero esto entrafia la necesidad de que ambas partes alcancen
un equilibrio entre lo que estan dispuestas a conceder y lo que pretenden
conseguir, por consiguiente, no toda Negociacion Colectiva culmina con la
firma de un Convenio Colectivo de Trabajo.

7.2 Importancia del Fomento de la Negociacién Colectiva para los
Sindicatos

Un proceso de Negociaciéon Colectiva que tenga por objeto la defensa y
promocién de los derechos de los trabajadores, y que procure la justicia
social, solo es posible con sindicatos fuertes e independientes. El dere-
cho a la Negociacion Colectiva, ejercido por sindicatos representativos,
“empodera” a la representacion de los trabajadores. En cambio, cuando el
que negocia es un sindicato débil, muy probablemente no podra obtener
en el proceso negociador mejoras sensibles para sus representados.

Nosotros entendemos que la Negociacion Colectiva, desarrollada en un
ambito de respeto mutuo por las reglas de la negociacion -fundamental-

4 Elaborado en base al texto “Derecho Colectivo de Trabajo”. Javier Neves Mujica. PLADES, Lima- Pert, 2003.
5 ETALA, Carlos, “Derecho Colectivo de Trabajo”. Bs. Aires-Argentina. 2002.
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mente la buena fe negocial-, y con actores representativos, tanto del sec-
tor sindical, como del sector empresarial, es una herramienta indispensable
para promover los derechos de los trabajadores, pujar por la redistribucién
de la riqueza y la mejora de las condiciones de trabajo. Sin embargo, no
debemos perder de vista que el proceso negociador se desarrolla en un
contexto politico-econdmico determinado, que condiciona la discusiéon
colectiva, y por tanto la actividad sindical encuentra uno de sus espacios de
debate, e intercambio con la representacion empresaria en el marco de las
negociaciones colectivas, pero no puede quedar acorralada en la discusién
sectorial, si no por el contrario debe hacer escuchar su voz con relacién al
modelo productivo del pais, formulando posiciones sobre el modelo econé-
mico, social y cultural desde la perspectiva del movimiento obrero.

7.3 Normas Internacionales que amparan la Negociacion Colectiva

La negociacién colectiva se concibe en los instrumentos de la OIT como la
actividad o proceso encaminado a la conclusién de un contrato o acuerdo
colectivo. El cuadro N° 9 presenta las principales disposiciones contenidas
en los Convenios Internacionales del Trabajo relativas a la Negociacion
Colectiva y a los Convenios Colectivos de Trabajo.(ver cuadro N° 9)

Cuadro N° 9: Normas internacionales que amparan la Negociacién Colectiva

Instrumentos de la OIT referidos a la Negociacién Colectiva

Instrumentos de la OIT Algunas referencias

Declaracion de Filadelfia En su capitulo lll, letra e) se refiere a la necesidad de lograr el

(1944)

reconocimiento efectivo de la negociacion colectiva.

Declaracion de la OIT relativa
a los Principios y Derechos
Fundamentales en el Trabajo y
su seguimiento. (1998)

Reconoce que todos los miembros de la OIT, aun cuando no
hayan ratificado los convenios aludidos (entre los que esta el
reconocimiento efectivo del derecho de negociacidén colectiva),
tienen el compromiso de respetarlos.

Declaracion tripartita de
Principios sobre las Empresas
Multinacionales 'y la Politica
Social.(2000)

Esta declaracién incentiva la asociacion y la cooperaciéon entre
las empresas, los trabajadores y los gobiernos para potenciar
las contribuciones positivas en bien del progreso econémico y
social de los trabajadores.

Convenio 87 (1948)

La OIT adopté este convenio relativo a la libertad sindical y la
proteccion del derecho de sindicacion. El principio que incluye
este convenio, es una condicién fundamental para que cual-
quier negociacion colectiva sea bien conducida y logre sus
objetivos.

Convenio 98 (1949)

Este convenio relativo al derecho de organizarse y de nego-
ciacién colectiva, tiene como finalidad proteger a los trabajado-
res para que se organicen. Ademas promueve la negociacion
colectiva.

Convenio 154 (1981)

Es un convenio sobre el fomento de la negociaciéon colectiva.
Permite definir el campo de aplicacion y la definicion de la
negociacion colectiva.

Convenio 151 (1978)

Este convenio referido a las relaciones de trabajo en la adminis-
tracién publica, establece que las organizaciones de emplea-
dos publicos tendran autonomia respeto a las autoridades
publicas.
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7.4 Normas Nacionales que amparan la Negociacion Colectiva

La negociacion colectiva estuvo regulada por la Constitucién de 1979 vy
lo esta por la de 1993. El contraste entre ambos textos podria hacerse a
partir de tres elementos: el papel del Estado frente al derecho, los medios
de solucion de los conflictos laborales y el cardcter del producto negocial.
(Ver cuadroN°e 10y 11).

Cuadro N° 10: Proteccion Constitucional de la Negociacion Colectiva.

ELEMENTOS Constitucion Politica del Peru

1979 1993

Papel del Estado frente al|Garantiza el derecho a la|Fomenta el derecho a Ia
derecho de la N.C. Negociacién Colectiva. Negociacién Colectiva.

Medios de solucion de los | Regula por ley los procedi- | Promueve formas de solu-
conflictos laborales. mientos negociales y dirime | cidn pacifica.

en definitiva los desacuer-
dos entre las partes.

Caracter del producto | El caracter del producto|El cardcter del producto
negocial. negocial es de “fuerza de |negocial es de “fuerza

ley”. vinculante”.

En lo que respecta a la legislaciéon peruana, encontramos lo siguiente:

Cuadro Ne 11: Proteccion en la legislacion peruana de la Negociaciéon

Colectiva
Legislaciéon Peruana
SECTOR PRIVADO SECTOR PUBLICO

« El ordenamiento central estd contenido Las normas basicas son el Decreto

en la LRCT y su Reglamento. Supremo 003-82-PCM (modificado por
el Decreto Supremo 099-84-PCM) y el
Decreto Supremo 026-82-JUS.

« Se aplica también a los trabajadores de
las entidades y empresas del Estado
sujetas al régimen privado, pero solo |- El Decreto Supremo 063-90-PCM modi-
en tanto las disposiciones especificas fico los Decretos Supremos 003-82-
que las regulan no sean menos favora- PCMy 026-82-JUS.
bles (articulo 1 de la LRCT).

7.5 Procedimiento de la Negociacion Colectiva

El procedimiento de negociacion deberia ser lo bastante flexible como para
permitir a las partes utilizar los medios de solucién de conflictos colectivos
de intereses que consideren mas idoneos, en el orden que estimen mas
adecuado. A estos medios nos referimos en el Cuadro N° 12.
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Cuadro N° 12: Medios de solucién de conflictos colectivos de interés

Sin intervencién de

- Negociacién directa
tercero

Conciliaciéon
—» No directamente
Mediacion

—» Directamente —— Arbitraje

Con intervencion
B ——
de tercero

La legislacion nacional que regula el procedimiento negocial en el sector
privado establece los siguientes hitos:

1. Determinacion del nivel negocial. Deberian hacerlo las partes conforme
a las reglas ya expuestas en el punto 3.2 de este trabajo (articulo 45 de
la LRCT).

2. Designacién de los representantes de las partes. Ya nos hemos ocu-
pado también de esta cuestién en el punto 3.1 de este trabajo (articulos
47 a 49 de la LRCT).

3. Solicitud de informacion sobre la situacién econdmica, financiera, social
y otros asuntos pertinentes de la empresa. Los representantes de los
trabajadores tienen derecho a solicitarla dentro de los 90 dias anterio-
res al vencimiento del convenio colectivo vigente y el empleador esta
obligado a otorgarla. Si los trabajadores no guardaran reserva absoluta
sobre la informacién recibida, se suspendera el derecho de informacién
y se les podra sancionar por ello (articulo 55 de la LRCT y articulo 38 de
su Reglamento). EI CLS-OIT en los Casos 1648 y 1650 considera que
esta Ultima posibilidad no contraviene la libertad sindical.

4. Presentacion del pliego. Los representantes de los trabajadores presen-
tan su pliego en forma de proyecto de convenio colectivo, entre los 60
y los 30 dias anteriores al vencimiento del convenio vigente (articulo 52
de la LRCT). También el empleador puede hacer lo propio, en la misma
forma, aunque en este caso no se especifica el plazo (articulo 57 de la
LRCT y articulo 43 de su Reglamento). La recepcidon del pliego de la
organizacion sindical es obligatoria para el empleador (articulos 53 y 54
de la LRCT).

5. Valorizacion de las peticiones. Por pedido de cualquiera de las partes
0 por propia iniciativa, el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
valorizara las peticiones de los trabajadores y examinara la situaciéon
econémico - financiera de la empresa y su capacidad para atender
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dichas peticiones. El dictamen serd puesto en conocimiento de las par-
tes, las que podran formular observaciones (articulo 56 de la LRCT y
articulo 39 de su Reglamento).

6. Inicio de la negociacion directa. Dentro de los 10 dias siguientes a la
presentacion del pliego debe iniciarse la negociacion directa, que es la
unica etapa de realizacién imperativa (articulo 57 de la LRCT).

7. Utilizacién de otros medios de solucion de conflictos colectivos de inte-
reses. Terminada la negociacién directa, las partes podran emplear
diversos medios de solucién de estos conflictos, como la conciliacion,
la mediacién o el arbitraje. La utilizacién de uno de esos medios no
excluye el uso de los demas (articulos 58 a 61 de la LRCT y articulo 42
y siguientes de su Reglamento).

8. Opciodn entre el arbitraje y la huelga. Los trabajadores podran elegir entre
el arbitraje y la huelga como mecanismos para resolver la controversia.
Si eligieran esta ultima, necesitarian la conformidad del empleador para
sustituirla luego por el arbitraje (articulos 61 a 63 de la LRCT y articulo
46 de su Reglamento). En el primer caso tenemos, pues, un sistema
de arbitraje potestativo y en el segundo, una de las modalidades de
arbitraje facultativo (ver el cuadro 13). EI CLS-OIT en los mismos casos
sefalados antes, ha considerado que estas disposiciones no violan la
libertad sindical. En el caso de los servicios esenciales, el recurso al
arbitraje ya no es obligatorio.

Cuadro N° 13: Sistemas de Arbitraje

SOMETIMIENTO A Aceptacion del Laudo por Tio de arbitraie
ARBITRAJE las partes 3 !

Voluntario para ambas . )
Voluntario Facultativo

partes

Voluntario para los

trabajadores

Obligatorio para el ) . )
Obligatorio Potestativo

empleador

Obligatorio para ambas ) )
Voluntaria Facultativo

partes

Voluntario para ambas . . )
Obligatoria Facultativo

partes

Obligatorio para ambas ) ) ] )
Obligatoria Obligatoria

partes

El ordenamiento referido al sector publico establece un procedimiento
negocial que transita por varias etapas, las mas importantes son las
siguientes:
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1. Presentacion del pliego: El sindicato mayoritario de la reparticion pre-
senta - como ya vimos - el pliego de peticiones. El plazo maximo para
hacerlo es el 31 de marzo de cada ejercicio presupuestario. El conve-
nio colectivo regird desde el 1 de enero del ejercicio presupuestario
siguiente (articulo 24 del Decreto Supremo 003-82-PCM vy articulos 14 y
17 del Decreto Supremo 026-82-JUS).

2. Convocatoria a una Comision Paritaria. El titular de la reparticiéon la con-
voca. Dicha Comisidn evalla el pliego y busca una féormula de arreglo,
la que debe contar con la opinién favorable de la Comisién Técnica, si:

a. ésta se obtiene, el titular de la reparticion expide la resolucién apro-
batoria correspondiente (articulos 25 y 28 del Decreto Supremo 003-
82-PCM), y

b. no se obtiene, se devuelve los actuados a la Comisiéon Paritaria para
que considere las observaciones, lo que podria conducir:

« A que las recoja, caso en el cual se procedera a dictar la resolucion
aprobatoria respectiva, o

« A que no las recoja, caso en el cual los actuados pasaran a conoci-
miento del Tribunal Arbitral (articulos 29 y 30 del Decreto Supremo
003-82-PCM).

3. Expedicion del laudo arbitral. El Tribunal Arbitral expedira el laudo
debiendo tomar en consideracion el informe emitido por la respectiva
Comisién Técnica (articulo 32 del Decreto Supremo 003-82-PCM).

Este dificultoso tramite es comunmente inobservado en la negociacion
colectiva del sector publico. Lo mismo ocurre, en verdad, con el contenido
negocial en el que se suele comprender las remuneraciones contra el texto
expreso de la legislacion.

@(\ Recuerda:

9 . . (R .

“,_/.// En el ordenamiento privado y el publico, las partes negocian una vez al
—~  ano. Configuran, por tanto, sistemas estaticos.

7.6 Técnicas de Negociacion®

Dependiendo de las circunstancias, un negociador asumira determinadas
conductas que tiendan a satisfacer sus propios intereses. Por ejemplo:

a. Centrarse en los intereses, no en las posiciones: Busque orientar la
negociacién hacia el logro de objetivos comunes en lugar de imponer
los nuestros por sobre los de la contraparte.

6 Tomado de “Técnicas de negociacion”. César Delgado y Gloria Abusada. .Observatorio de Negociacion
Colectiva en Empresas Transnacionales. PLADES, 2003.
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b. Distinguir las personas de los problemas: Evite confrontaciones vy
ataques que desencadenan actitudes y conductas defensivas.

c. Evitar el dogmatismo: Las afirmaciones categdricas generan resisten-
cias cuando los temas son polémicos. Utilice expresiones como:'me

parece”, “yo veo las cosas asi, “si estoy equivocado, por favor
corrijame”.

d. Observar mucho y objetivamente: Un buen negociador observa
en forma constante. Los interlocutores emiten sehales no verbales
(inflexiones de la voz, volumen, gestos, cambio de postura, ademanes,
silencios, tics, etc) que llevan consigo muchos tipos de significados
que debemos aprender a entender.

e. Escuchar activamente: Escuche bien las palabras que utiliza el opo-
nente, su forma de construir frases, la eleccion de las expresiones.
Escuchando bien lo que dice la contraparte, podemos conocer cudles
son sus reales necesidades y sus verdaderas intenciones dentro del
procedimiento negocial.

f. Preguntar: La pregunta inteligente es uno de los mejores medios para
recabar informacién y también para motivar al interlocutor a considerar
nuestros puntos de vista y “obligarlo” a recapacitar. Tenga listo un reper-
torio como reserva 'y como seguro para las emergencias.

g. Recurrir al dramatismo: El dramatismo bien manejado es arma eficaz
de persuasion. En las etapas criticas, el negociador sube y baja la voz;
susurra; separa las palabras y las silabas; se calla por completo; en
ciertos momentos casi grita; en otros, mira fiamente al interlocutor, se le
acerca y se aleja de él , mueve las manos, las tiende como puente, o las
recoge como muralla.

h. Utilizar el método de la lluvia de ideas: Lo utiliza el buen negociador
e invita a los interlocutores a emplearlo junto con él.

i. Negociar con las personas autorizadas: El negociar con una persona
con autoridad limitada puede hacer que limitemos nuestras demandas.

j. Uso apropiado del tiempo: Existen diversas formas de hacerlo:

« Aplazar o dejar para después una respuesta. Permite al negocia-
dor pensar mejor su respuesta.

+ Realizar cambios radicales en el método, el asunto o el punto de
vista. Sirve para enfriar una reunién o darle otro cariz.

« Poner a la otra parte ante una situacion consumada. Es eficaz
cuando hay que tratar con gente que es pasiva o indecisa. Se
puede utilizar en los asuntos que no son fundamentales, como
por ejemplo: determinar el dia de reunion y el lugar donde ésta se
celebrara. En los temas mas importantes es preferible no utilizarla.
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k.

A.

54

Formulacion de limites: Un negociador experto convoca reuniones, si
es posible, tres dias antes de navidad o fiestas patrias, pues tenemos un
limite de tiempo natural, que en determinadas circunstancias le puede
resultar favorable.

Replanteamientos: A fin de superar las dificultades que se presentan
en la negociacidon, resulta conveniente replantear el problema, los pro-
cedimientos o las normas.

. Desacreditar a la parte contraria o a uno de sus negociadores: Si

bien es contraria a la ética, debemos estar preparados en caso que la
contraparte lo utilice.

.Utilizacion de informacion fuera de contexto: Puede darse el caso

gue una de las partes presente informacién parcial que le sea favorable
y utilizarla como si fuera representativa del conjunto. De esta manera se
puede conseguir que la contraparte la asuma como verdadera en bene-
ficio de sus intereses.

. Separar la negociacién en partes: En algunas ocasiones resulta con-

veniente separar la negociacion punto por punto, sin buscar unir o
globalizar los resultados parciales. El resultado final de tales “negocia-
ciones” es a menudo un conjunto de compromisos paralelos.

Distraer a la contraparte: Esto puede conseguirse de multiples formas:

+ Haciendo una “finta”. Un ejemplo de ello, es hacer creer que poseo
informacién adicional.

« Tomar mas tiempo en cosas sin importancia para que la contra-
parte las combata como si efectivamente fueran importantes.
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DERECHO DE HUELGA

8.1 Concepto de Huelga

La huelga es un medio de accion directa de lucha de los trabajadores. Su
comprension radica en los fundamentos protectorios de los intereses de
los trabajadores. Grisolia’ distingue tres periodos histéricos en la evolucion
de su reconocimiento legal: la represion, la tolerancia y la proteccion.

EVOLUCION DEL RECONOCIMIENTO DE LA HUELGA

v v v
DELITO LIBERTAD DERECHO
PROHIBICION TOLERANCIA PROTECCION

Avanzando en nuestra busqueda de una definicion de huelga seguiremos
el andlisis de Etala, quien sefala que “[la huelga] es la cesacion o paro
en el trabajo de personas empleadas en el mismo oficio, hecho de comun
acuerdo con el fin de imponer ciertas condiciones a los patronos (segun el
diccionario de lengua espafnola)... Sin embargo, no ocurre lo mismo con el
concepto juridico de huelga que solo puede ser definido con referencia a
un determinado ordenamiento juridico positivo”. Lo que Etala nos anticipa
es que habrd sistemas nacionales que reconocen el derecho de huelga
con amplitud, y otros que tendran reglamentaciones del mismo, mas o
menos rigidas. Pese a esto, podemos afirmar que universalmente se reco-
nocen dos rasgos caracterizadores de la huelga:

« Se presenta como una suspension colectiva de la prestacion de
trabajo.

« La abstencion debe tener por finalidad la defensa de los intereses
de los trabajadores.

8.2 Normas Internacionales que amparan el Derecho de Huelga

El derecho de huelga no figura expresamente en la Constituciéon de la OIT,
ni en la Declaraciéon de Filadelfia. Tampoco estd consagrado expresamente
en los Convenios 87 y 98. Sin embargo, en opinion de la Comision de

7 GRISOLIA, Julio Armando. “Derecho del trabajo y de la seguridad social’, Bs. As., Lexis Nexis, 2004.
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Expertos en la aplicacién de Convenios y Recomendaciones de la OIT,
el derecho de huelga queda admitido sobre la base del derecho que se
reconoce a las organizaciones de trabajadores y de empleadores a orga-
nizar sus actividades y a formular su programa de accién con el objeto de
fomentar y defender los intereses de sus miembros (art. 3, 8 y 10 Convenio
Ne 87)3.

Por otro lado, debemos destacar el contenido normativo del Pacto
Internacional de Derechos Econdmicos determina en su articulo 8, numeral
1 que “los Estados partes en el presente Pacto se comprometen a garanti-
zar: d) el derecho de huelga, ejercido de conformidad con las leyes de cada
pais”. En similar sentido, se expresa en su punto 3 el Pacto Internacional
de Derechos Civiles y Politicos.

8.3 Normas Nacionales que amparan el Derecho de Huelga

La Constitucién de 1979 reconocia a los trabajadores el derecho de huelga,
derivando a la ley la determinacién de su forma de ejercicio (articulo 55).
Asimismo, senalaba las categorias de trabajadores excluidas de aquél:
funcionarios del Estado con poder de decision o que desempefan cargos
de confianza y miembros de las Fuerzas Armadas y Policia Nacional (arti-
culo 61).

La Constitucion de 1993 reconoce también el derecho de huelga, pero sin
sefnalar al titular del mismo, y cautela su ejercicio democratico. Ordena al
Estado regular el derecho para que se ejerza en armonia con el interés
social y sefalar sus excepciones y limitaciones (numeral 3 del articulo 28).
El propio texto indica como categorias excluidas del derecho a los funcio-
narios del Estado con poder de decisién y los que desempenan cargos de
confianza o de direccién, los miembros de las Fuerzas Armadas y la Policia
Nacional (articulo 42), los jueces y fiscales (articulo 153).

La regulacién de la huelga es unitaria para los sectores privado y publico
(articulos 1 y 86 de la LRCT). En este sentido habrd que atenerse a las
prescripciones de la LRCT y su Reglamento.

8.4 Elementos de la Huelga

En el cuadro N° 14 se hace un breve resumen de los principales elementos
de la huelga.

8 OIT; Libertad sindical y negociacion colectiva, Ginebra, 1994.

56 PROMOTOR SINDICAL



GUIA DEL PROMOTOR SINDICAL MODULO 11

Cuadro N° 14: Elementos de la Huelga

Elementos Breve Descripcion.
TITULARES DEL Cualquier alianza de trabajadores
DERECHO Las organizaciones sindicales.
FINES - Satisfacer algun interés colectivo de los trabajadores.

- Defensa de los derechos e intereses socioecondmicos o profesionales de
los trabajadores [inciso a) del articulo 73 de la LRCT].

« El CLS-OIT habia considerado que los fines admitidos por nuestra LRCT,
que eran sdlo los profesionales, resultaban limitativos del derecho, por-
que excluian la busqueda de soluciones a cuestiones de politica eco-
noémica y social y a los problemas que se plantean en la empresa. El
cuestionamiento ha sido levantado.

MODALIDADES

La legislacion peruana sefala:

« El caracter necesariamente pacifico de la huelga (articulos 72 y 79 de la
LRCT).

« Admite como modalidades validas las de ambito espacial general o par-
cial y las de ambito temporal indefinido o determinado (articulo 76 de la
LRCT).

«  Prohibe las demds modalidades, consideradas irregulares: paralizacion
intempestiva, paralizacion de zonas o secciones neurdlgicas de la empresa,
trabajo a desgano, a ritmo lento o a reglamento, reducciéon deliberada del
rendimiento o cualquier paralizacién en la que los trabajadores permanez-
can en el centro de trabajo y la obstruccion del ingreso al centro de trabajo
(articulo 81 de la LRCT).

« La legislacion sobre estabilidad laboral contempla como falta grave la
realizaciéon de una huelga bajo varias de estas modalidades: reiterada
paralizacion intempestiva, disminucion deliberada y reiterada en el rendi-
miento y toma de rehenes o locales [incisos a), b) y f) del articulo 25 de la
Ley de Productividad y Competitividad Laboral).

LIMITES

Nuestro ordenamiento no se refiere a los derechos que no pueden ser afecta-
dos sino a las actividades consideradas como servicios esenciales, y lo hace
mediante una relacién amplia y abierta (articulo 83 de la LRCT, modificado
por la Ley 27912).

La relacién ya ha sido ampliada por Decreto Supremo 075-92-PCM, com-
prendiendo como servicio esencial a los de administracion, operacion equi-
pamiento y mantenimiento de terminales y muelles en el pais, sean mariti-
mos, fluviales o lacustres (articulo 1).

EJERCICIO

El ejercicio de la huelga es siempre colectivo. De este modo, los ordenamien-
tos exigirdn comunmente el acuerdo mayoritario de los trabajadores impli-
cados. Otros requisitos frecuentes son el del otorgamiento de un preaviso al
empleador y el de la designacién de los servicios minimos y de mantenimiento.
Estos ultimos estan dirigidos a la conservacion de los bienes y equipos indis-
pensables para la posterior reanudacion de las labores. Para mayor detalle, se
sugiere revisar la LRCT.

EFECTOS

a. Huelga legal.

« Se suspende las relaciones individuales, exonerdndose al emplea-
dor del pago de las remuneraciones.

« No se afecta la acumulacién de antigliedad para la compensacion
por tiempo de servicios y las vacaciones [incisos b) y d) del articulo
77 de la LRCT, inciso d) del articulo 8 del Decreto Legislativo 650 e
inciso i) del articulo 12 del Decreto Legislativo 713).

b. Huelga ilegal.

« Se pierde las remuneraciones y no se gana la citada acumulacién
de antigliedad.

« Se incurre en la posibilidad de un despido por falta grave, consis-
tente en ausencias injustificadas.
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8.5 Formas de Ejercicio de la Huelga

En el cuadro N° 15, se hace un breve resumen de las formas mas comunes

de ejercer la huelga.

Cuadro N° 15: Formas de Ejercicio de la Huelga

Formas de ejercer la Huelga

HUELGA PORTIEMPO
INDETERMINADO.

No tiene definido su tiempo de finalizacién pretende
durar hasta el logro del objetivo propuesto o hasta cesar
la resistencia de la otra parte.

HUELGA POR TIEMPO
DETERMINADO

Tiene desde su comienzo fijado el tiempo de su dura-
cién, ya sea en dias o semanas

DE ESTABLECIMIENTO.

PAROS Es la cesacidon de tareas que no comprende la totalidad
de la jornada. Generalmente se concretan sin abandono
de los lugares de trabajo.

HUELGA DE BRAZOS Se desarrollan sin abandono de los lugares de trabajo y

CAIDOS pueden abarcar toda o parte de la jornada.

HUELGA CON OCUPACION Se prolonga mas alld de la jornada, manteniéndose los

trabajadores en el lugar de trabajo no obstante haber
finalizado el horario de labor

NEURALGICA, TAPON.

HUELGA O PAROS Se desarrollan en etapas sucesivas perfectamente coor-
ROTATIVOS, TURNANTES dinadas que afectan de manera encadenada los diver-
O ARTICULADOS. sos sectores del establecimiento.

HUELGA ESTRATEGICA, La medida se concentra en aquellos trabajadores cuya

posicién en el esquema productivo hard que la cesa-
cion obligue la paralizacién forzosa (total o parcial) de
la actividad

HUELGA DE SOLIDARIDAD
O SIMPATIA.

Es decretada por trabajadores no directamente involu-
crados en el litigio. Se propone ejercer presidon sobre un
empleador ajeno que mantiene un conflicto en desarrollo.

HUELGA INTERMITENTE

Su ejecucién no es continua, sino que se divide en varios
momentos distribuidos dentro del horario de trabajo.

HUELGA SORPRESIVA.

Consiste en la cesacion sin previo aviso.
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CONVENIOSINTERNACIONALESDELAOQIT?

“Todoslosmiembros,aiincuandonohayanratificadolos Convenios
aludidos,tienenuncompromisoquesederivadesumerapertenencia
alaOrganizacién, derespetar, promovery hacer realidad de buena
feyde conformidad conlaConstitucion, los principios relativosalos

derechos fundamentales...”

Declaraciéon OIT sobre los Derechos Fundamentales del Trabajo.

En la “Declaracion de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) rela-
tiva a los principios y derechos fundamentales en el trabajo” aprobada en
junio de 1988, “se establecen cuales son las cuatro areas principales para
establecer un piso minimo necesario en el mundo del trabajo”'°, son:

+ La libertad de asociacién, la libertad sindical y el reconocimiento
efectivo del derecho de negociacién colectiva.

« Laeliminaciéon de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio.
« Laabolicion efectiva del trabajo infantil.

+ Laeliminacién en materia de empleo y ocupacién.

Estos principios, estdan contemplados en 8 Convenios de la OIT que son
conocidos como “Convenios Fundamentales”. Estos son los siguientes:

Ne Ano Tema
29 1930 Sobre Trabajo Forzoso.
Sobre Libertad Sindical y Proteccion del Derecho de
87 1948 T
Sindicacién.
Sobre Derecho de sindicacion y  de Negociacidn
98 1949 .
Colectiva
100 1951 Sobre Igualdad de Remuneracion
105 1957 Sobre Abolicién del Trabajo Forzoso
111 1958 Sobre discriminacién en el empleo y ocupacién
138 1973 Sobre edad minima de admisién en el empleo
182 1999 Sobre las peores formas de trabajo infantil

Respecto a este tema, es oportuno preguntarse ;Por qué la OIT consagré
como “Derechos Fundamentales” a estos derechos y no a otros? ;Por qué
son “Fundamentales”?.

9 Se sugiere leer el texto: Convenios Fundamentales OIT” que lo ubica en las seccién “materiales del curso”
del Aula Virtual.

10 OIT, Los convenios fundamentales de la Organizacion Internacional del Trabajo, Ginebra, OIT, 2° Reimpresion,
2003.
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Como primera respuesta al tema diremos que, estos derechos son fun-
damentales en virtud de que sin el cumplimiento de ellos, es imposible
acceder a los demas derechos laborales.

Luego de ver porque son fundamentales, diremos que los intereses que
“tutelan” estos derechos fundamentales son: “..la protecciéon a la libertad
y a la dignidad humana, a la libertad y a la dignidad del trabajador”.

La consagracion de los Derechos Fundamentales del Trabajo (enmarcados
en el Derecho Internacional de los Derechos Humanos, y reafirmados por
la Declaraciéon de la OIT sobre los Derechos Fundamentales del Trabajo)
es un arma para defender los intereses de los trabajadores. Su respeto
es obligatorio, aun en los paises que no hayan ratificado alguno de los 8
Convenios Fundamentales de la OIT.

o)

,(Ac\ Recuerda:
Y‘j)_// Los Derechos Humanos vinculados al trabajo y a los trabajadores son
= denominados “Derechos Humanos Laborales’, y entre ellos se encuen-
tran comprendidos los “Derechos Fundamentales del Trabajo” consa-
grados por la OIT.
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ORIGENES Y DESARROLLO DE LA
PERSPECTIVA DE GENERO

10.1 Lalgualdad de Oportunidades y la Equidad de Género

El origen de la lucha politica y social de las mujeres se remonta muchas
décadas atras. Después de la revolucién francesa, la voz de las mujeres se
fue haciendo cada vez mas importante. En 1792 se publica en Inglaterra
la primera declaracién de los derechos de la mujer. En 1844 muere Flora
Tristan dejando la obra inédita “La emancipaciéon de la mujer” que expre-
saba la indignacién ante la discriminacion y las servidumbres de que eran
victimas las mujeres de su tiempo; “todas las desgracias del mundo provie-
nen del olvido y del desprecio que hasta hoy se ha hecho de los derechos
naturales e imprescriptibles del ser mujer”.

El 8 de Marzo 1857 mueren obreras textiles de Nueva York, producto de
una huelga por la reducciéon de la jornada de trabajo. Esa fecha se con-
vertira anos después en bandera de muchos movimientos de mujeres que
luchaban por el derecho al voto. El movimiento sufragista consigue sus
primeras victorias a inicios del siglo XX cuando en Inglaterra se permite por
primera vez en 1928 que la mujer vote al igual que el hombre.

En la década de los anos sesenta, los movimientos feministas denunciaron
fuertemente la desigualdad entre hombres y mujeres, buscando evolucio-
nar de una igualdad formal' (igualdad ante la ley e igualdad de trato) hacia
una igualdad sustancial (igualdad de oportunidades).

‘@(& ;Qué entendemos por igualdad de oportunidades?
YL/S_.? Mediante la igualdad de oportunidades “(...) se pretende verificar si en los

~—~"  hechos los diversos grupos tienen las mismas oportunidades para disfru-
tar de los beneficios o no"

Paralelamente al surgimiento del concepto de igualdad de oportunida-
des, el movimiento de mujeres comienza a hablar sobre el concepto de
Equidad de Género, el cual surge como una alternativa al concepto de
Igualdad que esconde las diferencias existentes entre hombres y mujeres?.

1 Para Javier Neves Mujica (Introduccion al derecho del trabajo, 1997. pdg 119-120). La igualdad formal no
pretende modificar la realidad sino incidir sobre la regulacién; mientras que la igualdad sustancial (igualdad
de oportunidades) pretende corregir desequilibrios que muestra la realidad. Es decir trata de garantizar
que los hombres y las mujeres no sélo tengan los mismos derechos, sino que ambos puedan ejercerlos
plenamente.

2 Basado en Médulo:“De la igualdad formal a la igualdad real” CCLA/PLADES, enero del 2006.
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Este nuevo concepto no niega las diferencias entre hombres y mujeres,
pero si pone el acento en que estas diferencias no se conviertan en des-
igualdades generando discriminacion y exclusion.

AHORA REFLEXIONA'Y RESPONDE

Para usted, jActualmente en el Pery, los hombres y las mujeres tienen las
mismas oportunidades? ;Si? ;No? ;por qué?

10.2 La Perspectiva de Género en el ambito laboral®

El dmbito laboral, es uno en los que mas se evidencia la desigualdad de
poder, pues las mujeres rompen con el esquema tradicional al ingresar al
mundo laboral (productivo) dejando el ambito tradicionalmente asignado
para ellas que era el doméstico (reproductivo). Por ello, aun en pleno siglo
XXI no es casual la desigualdad que las mujeres continden percibiendo
menos del salario que recibe un hombre por la misma labor.

Cuando se incorpora la perspectiva de género en el ambito laboral, es
posible generar estrategias que posibiliten el cambio de situaciones de
desigualdad.

3 Tomado de Médulo: “De la igualdad formal a la igualdad real” CCLA/PLADES, enero del 2006.
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PARTICIPACION DE LA MUJER EN LA
ORGANIZACION SINDICAL

11.1Antecedentes de la Participacion de la Mujer en la vida de los
Sindicatos

Las organizaciones sindicales no han estado ajenas al proceso de lucha
que han desarrollado las mujeres para eliminar toda forma de discrimina-
cion y alcanzar la igualdad de oportunidades. Al igual que la mayoria de
las instituciones de nuestra sociedad, las organizaciones sindicales hasta
hace unas décadas eran instituciones basicamente masculinas, aunque
existian importantes contingentes de mujeres en su interior.

El desarrollo de la perspectiva de género en el mundo sindical en el marco
del principio de Igualdad de Oportunidades se desarroll6 con fuerza entre
los afnos 80s y 90s del siglo XX, es decir hace pocos afnos. El impulso
mas fuerte provino de los sindicatos de paises mdas desarrollados y de las
organizaciones sindicales internacionales. En este proceso, destacamos
algunos hitos importantes:

« En 1989 se realizé el Xl Congreso de la Organizacion Regional
Interamericana de Trabajadores CIOSL. En el marco del congreso
se aprueba la resolucion “La Mujer Trabajadora y Sindicalizada”
que incluye desde ese momento una vision de la mujer como
actora principal y sujeto de derechos.

+ La IV Conferencia Mundial de Mujeres en Beijing, si bien no es una
accion sindical, constituye un hito importante por el trabajo que
implicé para todas las organizaciones de mujeres (incluyendo las
del movimiento sindical) y por el impulso que dio a la lucha por la
igualdad de género en todos los frentes.

+ La Confederacién Europea de Sindicatos (CES) en su Congreso
de 1991 introdujo medidas para incrementar la participacion de la
mujer en sus érganos de direccién.

Como puede apreciar, a partir de la segunda mitad de los anos 90 ya el
proceso se puede caracterizar como irreversible. No existe organizacion
sindical internacional ni confederacion sindical nacional que quede al mar-
gen de esta perspectiva. Con diversos esfuerzos y a muy distintos ritmos
el movimiento sindical ingresa de lleno al tema de la igualdad de género
como componente esencial de la democratizacidon sindical. En ese sen-
tido, la igualdad de género pasa a convertirse en punto de agenda central
de todo el movimiento sindical.
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11.2Laigualdad de Género alinterior de las Organizaciones Sindicales

Actualmente no se cuenta con datos confiables que den cuenta del nimero
y porcentaje de mujeres afiliadas a las organizaciones sindicales en la
region andina y particularmente en el Perud; pero se estima que en prome-
dio es mucho menor que la participacion masculina. Siendo evidente que
hay algunos sectores donde su participacion es mayoritaria (sindicatos de
docentes, sindicatos de enfermeras en el sector salud, etc.), mientras que
en otros sectores su presencia es minoritaria 0 casi inexistente (mineria o
construccion civil).

o

tAC\ Sabias que...
Yf.:é Actualmente, a pesar de los avances logrados, hay una brecha de parti-
= cipacion y representacion de la mujer en el movimiento sindical. La supe-
racion de este aspecto debe entenderse como un elemento central en la
democratizacién de las organizaciones sindicales.

11.3Estrategias para lograr la Igualdad de Género al interior de los
Sindicatos

La socidloga peruana Maria Bastidas en su libro “Participacion laboral y
sindical de las mujeres en el Perd durante los noventa” menciona tres
modelos posibles de implementaciéon del proceso de incorporacion de la
perspectiva de género en la organizacion sindical: el modelo transversal,
el modelo focalizado y el modelo mixto.

REFLEXIONA INDIVIDUALMENTE

a. ;Qué modelo te parece mejor para promover la igualdad de género en
tu sindicato? ;Por qué?

4 Maria Bastidas “Participacion laboral y sindical de las mujeres en el Pert durante los noventa’, OIT, Oficina
Regional para las Américas, Pert 2001, pag. 87
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LA IMPORTANCIA DE LA ECONOMIA
SINDICAL

La cotizacién sindical' es un aspecto de vital importancia para las organi-
zaciones sindicales en general y en particular para aquellas vinculadas a la
CGTP, en la medida que:

1. La cuota sindical es el primer acto de solidaridad sindical de todo
afiliado.

2. Es una actitud de principios basada en la independencia politica de
clase, que procura el auto sostenimiento de la organizacion sindical.

3. Ha contribuido al desarrollo de la organizacion de los trabajadores a
través de su historia (ludismo, cartismo, mutualismo, cooperativismo, el
internacionalismo, sindicalismo y partidos obreros).

4. Constituye un deber, una obligacion de todo afiliado, para el sosteni-
miento de la lucha y la gestién sindical.

5. Todo afiliado debe ser un activista sindical y cotizante.
6. Si el afiliado cumple su deber puede exigir derechos.

7. Solo una organizaciéon sindical econdmicamente potenciada es capaz
de ofrecer mejores servicios a sus afiliados y a sus familiares.

8. La cuota sindical tiene caracter universal y no puede ser discriminatoria;
es decir no puede existir categorias de cotizantes.

9. La tasa de afiliacién sindical y representacién debe basarse en la canti-
dad de cotizantes.

10. En los congresos o asambleas nacionales solo deben participar los
sindicatos que cotizan a la caja nacional de la confederaciéon y estar
representados en su Consejo Nacional.

En consecuencia, la importancia de la economia sindical radica en la
comprension de los puntos antes mencionados, por tanto es una cuestiéon
de principios, de conciencia de clase, asi lo entendié el fundador de la
CGTP, José Carlos Mariategui, cuando establecié el primer estatuto funda-
cional en 1929.

El Estatuto de la CGTP del 2003 sefala que la cotizacion es del uno por
ciento (1%) de la remuneracién de todo afiliado, cuya distribucion es de cin-
cuenta por ciento (50%) para la base sindical, veinticinco por ciento (25%)
para la intermedia y veinticinco por ciento (25%) para la confederacion.

1 Se sugiere revisar (en el Aula Virtual del Curso), el Reglamento del Sistema Nacional de Cotizacion Sindical
de la CGTP, aprobado en la IX Asamblea Nacional de Delegados-CGTP, el 13 de marzo de 2010.
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En tanto, como parte de este proceso, se debe tender al aporte mensual
de un sol (S/. 1.00) por afiliado, esto es doce soles (S/. 12.00) al ano, direc-
tamente a la Caja Nacional de la CGTP. Esta campafha debe ser acompa-
fada del carnet Unico y renovable del afiliado.

Sin embargo, hay que considerar un trato diferenciado a los trabajadores
por independientes o por cuenta propia, al igual que los jubilados o pen-
sionistas, en cuanto a su aporte sindical no sobrepase el cincuenta por
ciento de la cuota del trabajador activo o asalariado.

Por otro lado, las centrales sindicales deben con-
certar la elaboracion una iniciativa legislativa/pro-
yecto de ley que establezca la cotizacién sindical,
como un contrapeso al poder econémico de los
empresarios.

El caracter de la propuesta debe ser cotizacion sin-
dical directa a la Caja Nacional de la Confederacion,
y desde esta instancia distribuir en sus instancias
territoriales y sectoriales. Esta forma se justifica
porque no siempre se cumplen las cotizaciones de

La cuota sindical es el ; ] ) . ) . )
primer acto de solidaridad ~ abajo hacia arriba; es decir si los trabajadores coti-

sindical de todo afiliado. 73 3 su sindicato, el sindicato no cotiza a la fede-
racion u organizacion intermedia y esta a la vez no
cotiza a la confederacion.

La CGTP, defiende los derechos laborales y lucha por mejores condi-
ciones de salario de vida y de trabajo y por una sociedad mas justa sin
explotados ni explotadores. Igualmente organiza nuevos sindicatos, ase-
sora brindando una estrategia y tactica conforme a los principios del sin-
dicalismo clasista asi como también educa mediante la formacion clasista,
democratica, participativa, cientifica y liberadora. Necesita no sélo de un
mayor numero de dirigentes, sino fundamentalmente de apoyo técnico,
modernizacion de su infraestructura y de la informatica en toda su estruc-
tura nacional.

Una vision comparativa con otras sindicales particularmente europeas
nos demuestran, por ejemplo la CGIL de Italia o la DGB de Alemania que
cuentan con alta tasa de afiliacién cinco millones y casi ocho millones, res-
pectivamente; que su cotizacion es del uno por ciento de la remuneracién
mensual, que en consecuencia tienen dirigentes, funcionarios, equipos de
asesores en cantidades considerables; asimismo cuentan con institutos y
servicios, inmobiliarias, empresas sindicales, cooperativas y cuentan con
pocas secciones intermedias; es decir se concentran por rama de activi-
dad y negocian con sus contrapartes por rama de actividad.
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Una economia sindical fuerte, es una demostracion de la capacidad de la
organizacion, de su poder para resolver los problemas de los trabajadores
y hace del sindicato una fuerza de interlocucién vélida y de respeto por los
empleadores, gobierno y sociedad.

El sustento de lo antes dicho lo encontramos en los estatutos de la CGTP
donde se contempla lo siguiente:

ESTATUTO CGTP 1929

Art. 4. Toda organizacion adherente a la CGTP estara representada en ella
mediante una delegacién en la proporcion siguiente:

a. Hasta cien cotizantes con un delegado
d. De mil a dos mil cotizantes, cuatro delegados
Art. 11. Los fondos de la CGTP estaran constituidos:

a. Por las cotizaciones ordinarias de las instituciones adherentes a razon
de dos centavos mensuales por trabajador.

Art. 22. La Federacién Local, independientemente de las cuotas que cada
sindicato abona a la CGTP, podra fijar conforme a sus propias necesidades
y de acuerdo Comité Confederal Nacional, la cuota que estime necesaria
para atender su propio presupuesto.

Art. 29. Los sindicatos que sin causa justificada dejen de abonar tres meses
consecutivos sus cuotas a la caja central de la CGTP, seran privados del
derecho a voto, previa comunicacién del Comité Ejecutivo y pronuncia-
miento del Comité Confederal Nacional.

ESTATUTO CGTP 2003

Considerando:

1. Que, el Estatuto de la CGTP le otorga facultades a la AND en su Art. 33)
inc. E) “Modificar el Estatuto en caso de extrema necesidad, con cargo
de dar cuenta al Congreso Nacional”.

2. Que, por error u omisidon no aparece en el impreso el Art. 24, motivo por
el se hace necesario su inclusion determinado el caracter de la estruc-
tura territorial regional y sectoriales nacionales son instancias interme-
dias cuya inscripcién en el registro sindical corresponde al Consejo
Nacional de la CGTP.

3. Que, hay necesidad de modificar el Art. 17) en cuanto a precisar la cuota
sindical la misma que debe ser del uno por ciento (1%) de la remune-
racion mensual que es una forma universal de cotizaciéon en el plano
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nacional e internacional, sefialando asimismo los porcentajes de distri-
bucién en los niveles de la estructura sindical.

Se aprueba:

1.

Incluir el Art. 24) de la manera siguiente: “Las estructuras territoriales
regionales y/o sectoriales de rama de actividad constituyen organismos
sindicales de segundo grado de la CGTP”

Modificar el Art. 17 del Estatuto, de la manera siguiente: “La cotizacién
sindical es individual y obligatoria, corresponde al uno por ciento (1%)
de la remuneracion del afiliado. Los mecanismos de distribucién son:
cincuenta por ciento (50%) para el Sindicato, veinticinco por ciento
(25%) para la organizacién intermedia de rama de actividad y veinticinco
(25%) para la central nacional.

OBSERVACIONES AL PROYECTO

PROPUESTA

Consideraciones:

1.

74

La cuota sindical es el primer acto de solidaridad sindical de todo afi-
liado, es una actitud de principios basada en la independencia politica
de clase, que procura el auto sostenimiento de la organizacion sindical.

La cuota sindical tiene caracter universal y no puede ser discriminatoria;
es decir no puede existir categorias de cotizantes.

. Todo reglamento tiene que ser leal al Estatuto, no puede ser distinto

en su contenido ni menos contrario. El Estatuto senala que la cotiza-
cién es del uno por ciento (1%) de la remuneracién de todo afiliado,
cuya distribucién es de cincuenta por ciento (50%) para la base sin-
dical, veinticinco por ciento (25%) para la intermedia y veinticinco por
ciento (25%) para la confederaciéon, modificado por acuerdo de la AND
de CGTP del..., que anula la referencia generalizada del 0.1% de la UIT.

La renovacion es anual y comprende el primer trimestre de cada ano.

Convocar a las centrales sindicales (CGTP, CUT, CATP, CTP) para ela-
borar una iniciativa legislativa/proyecto de ley que recogiendo la expe-
riencia del primer gobierno de Alan Garcia se establezca la cotizacion
sindical, como un contrapeso al poder econémico de los empresarios.

En tanto, como parte de este proceso, se debe tender al aporte mensual
de un sol (5/1.00) por afiliado, esto es doce soles (S/ 12.00) al ano, el
mismo que debe ser acompanado de la carnetizacién y la respectiva
campana de sensibilizacién.

. La penalizacion debe tender a ser reivindicativa, es decir sélo a sepa-

rar el ejercicio de sus derechos y no deberes a los que no estan al dia
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en sus aportaciones. Solo los que estén al dia en sus deben participar
en las AND y los Congresos de la CGTP y estar representados en el

Consejo Nacional.

VISION COMPARATIVA CON OTRAS CENTRALES?

CENTRALES SINDICALES
ASPECTOS
CGIL-ITALIA DGB - ALEMANIA

Afiliacion Voluntaria Voluntaria

Ne de afiliados 5,000,000 7,750,000

Dirigentes 100,000

Activistas de base 500,000

Funcionarios t/c 13,000

Cotizacion 1 % sueldo mensual 1 % sueldo mensual
Congreso Nacional Cada 4 anos Cada 4 anos
Federaciones afiliadas 17 17
Institutos y servicios 09
Empresas sindicales Inmobiliarias, companias
de seguros, Cooperativas
de consumo, etc.
{CUANTOS SOMOS?
POBLACION DATOS DE LA PEA EN EL PERU 2008
TOTAL EMPLEO
PEA TOTAL SUBEMPLEO DESOCUPADOS
(2009) ADECUADO
15°504,614 7°705,793 7°798,821 650, 639
29°132,0133
49.7% 46.1% 4.2%

2 Datos del Programa de Estadisticas y Estudios Laborales (PEEL) del Ministerio de Trabajo.2009.
3 INEL Peru en cifras. Poblacién proyectada al afio 2009.
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I AUTOEVALUACION |

Indicaciones: Concluido el moédulo II, le sugiero resolver la siguiente
autoevaluacion. Al final del texto encontrard la clave de respuestas.

1. Respecto a la huelga:
a. Las leyes definen claramente las caracteristicas de una huelga.
b. La huelga opera como una interrupcién del contrato de trabajo.

c. Los fines perseguidos deben consistir en la defensa de los intereses
de los trabajadores.

d. Histéricamente, siempre fue protegida legalmente.
2. El convenio 87de la OIT, se refiere a:
a. El Derecho a la libertad sindical y a la proteccion del derecho de
sindicacion
b. El Derecho a la expresion libre y al bienestar propio.
c. El derecho a la igualdad social.
d. El Derecho a la igualdad de oportunidades.

3. La organizaciéon de trabajadores que sirve para defender los derechos
laborales y luchar por mejores condiciones de salario, de vida y de tra-
bajo, se denomina:

a. Fuero sindical
b. Seccién laboral.
c. Registro sindical.
d. Sindicato.
4. La nueva estructura de organizacion sindical de la CGTP, se basa en:
a. Secretarias.
b. Departamentos.
c. Comisiones de trabajo.
d. Sindicatos de empresa.

5. Si quisiéramos denunciar una situacion de discriminacion en materia de
ocupacion y empleo ja qué convenio de la OIT se podria recurrir?

a. Convenio 100
b. Convenio 103
c. Convenio 87

d. Convenio 156
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ANEXO 2

ACTA DE CONSTITUCION DEL SINDICATO DE TRABAJADORES DE YOBEL
SCM LOGISTICS S.A. (SITRAYOBEL)

En el distrito Los Olivos Av. México 590 Provincia de Lima, a los veintiséis dias
del mes de junio del afio dos mil ocho, siendo las veinte horas, convocados por
la comisién organizadora integrada por: Julio Cesar Diaz Huamani, Segundo
Antonio Sanchez Rubio y Marciana Aguilar Mata; se reunieron cincuenta y seis tra-
bajadores de diversas especialidades, profesiones u ocupaciones de la empresa
YOBEL SCM LOGISTICS S.A., con el propésito de tratar la agenda siguiente:

1.- Constituir su organizacion sindical, al amparo de lo previsto por la ley.
2.- Aprobar el Estatuto del Sindicato.
3.- Elegir el Consejo Directivo.

Actuaron, como Director de Debates el Sefior Julio Cesar Diaz Huamani y como
encargado de levantar el acta la Seforita Beatriz Sabrera Garcia, sometiéndose
a discusién los puntos de agenda, motivando la participacion de los trabajadores
asistentes quienes después de un prolongado debate democratico se acordo:

Primero.- Constituir por unanimidad el sindicato denominado SINDICATO DE
TRABAJADORES DE YOBEL SCM LOGISTICS S.A que abreviadamente se iden-
tificara con la sigla SITRAYOBEL.

Segundo.- A continuacién la Comisién Organizadora presentdé una propuesta de
Estatuto que normard la vida institucional del Sindicato el mismo que fue discu-
tido articulo por articulo quedando aprobado de la siguiente manera:

ESTATUTO DEL SINDICATO DETRABAJADORES DE YOBEL SCM LOGISTICS S.A.
TITULO I: DECLARACION DE PRINCIPIOS.

Nosotros trabajadores y trabajadoras que laboramos en la empresa YOBEL SCM
LOGISTICS S.A organizados en el SINDICATO DE TRABAJADORES DE YOBEL
SCM LOGISTICS S.A. Declaramos:

1. Que, la explotaciéon capitalista producto de la propiedad privada sobre los
medios de produccion, afecta principalmente a las clases trabajadoras y en
forma general a toda la nacién peruana.

2. Que, la intromisién del imperialismo en las principales fuentes de riqueza
nacional, en el comercio, la industria, el transporte y servicios, consolida su
dominio de los instrumentos y medios de produccién, impidiendo el desarrollo
nacional independiente y soberano.