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1.- LA NEGOCIACIÓN. TIPOS

1.1.
LA NEGOCIACIÓN Y LA VIDA. QUÉ ES NEGOCIAR

La negociación es algo continuo en la vida de la mayor parte de los seres humanos. Es una consecuencia de la vida en sociedad: continuamente deseamos

cosas que no dependen sólo de nuestra voluntad, sino también de otros. A menudo, esas otras personas tienen objetivos o intereses diferentes; a veces incluso contrarios a los nuestros. Para conseguir objetivos, es preciso convencer, o bien combinar objetivos propios o ajenos, o al menos conciliarlos. 

A pesar de que las negociaciones son procesos sociales que se dan continuamente, no es fácil hacerlo bien, y rara vez nos hemos preocupado de desarrollar técnicas de negociación que nos ayuden a salir airosos de las muchas situaciones con las cuales nos enfrentamos continuamente. Nuestra capacidad de negociación puede mejorar mucho si aplicamos ciertos criterios y métodos, y nos ejercitamos en ciertas habilidades.

Este Curso está dirigido a ayudarnos para conseguir esas capacidades, y sobre todo para la actividad sindical. En un sindicalismo "de concertación", la negociación es el instrumento más eficaz.

Incluye criterios sobre cómo formular estrategias, aplicar tácticas, elegir el método

de negociación más apropiado, seleccionar adecuadamente un equipo negociador

o definir en función de nuestras características personales cual es el estilo de negociación más apropiado.

CONCEPTO DE NEGOCIACIÓN: es un proceso de dos o más partes, con cierto grado de representación, con intereses comunes y en conflicto se reúnen para formular propuestas viables  con el objetivo de llegar a un acuerdo.

Como resumen de todo lo tratado en este estudio, incluimos a continuación una serie de principios rectores que en todo momento deben iluminar la labor del negociador, constituyendo un autentico DECÁLOGO, inspirador de seguridad, confianza, fuerza y flexibilidad.

Su contenido, aparte de ampliar y concretar, no añade nada nuevo a lo ya expuesto en capítulos precedentes, pero su virtud  radica en el esfuerzo de síntesis que supone el comprimir en unos breves axiomas los postulados, a veces complejos, en ocasiones sumamente peculiares, pero siempre útiles, que conviene tener presentes en la negociación.

1.2. TIPOS PRINCIPALES DE NEGOCIACIÓN
· en unos casos, es un intento para superar conflictos entre las personas o grupos que negocian. También puede suceder que no se aspire a superar totalmente el conflicto; sobre todo si es tan profundo que sólo puede irse consiguiendo de manera gradual, pero al menos se intentan  conseguir acuerdos que permitan conseguir beneficios para las partes. Ordinariamente esos acuerdos son transacciones* 1 que no satisfacen plenamente a ninguna de las partes, pero éstas entienden que es más satisfactorio el compromiso que la confrontación.

· en otros casos, la negociación se dirige al intercambio, ya se refiera a bienes, servicios u otro tipo de actividades. Dicho intercambio es beneficioso para las dos o más partes, ordinariamente porque facilita la especialización, y el aprovechamiento de ventajas comparativas. Por ejemplo, la actividad comercial es muy rica en negociaciones, en orden a decidir intercambios deseables para las partes.

· Otras veces la negociación es un medio para cooperar en una actividad u objetivo común, de tal modo que las distintas partes consigan resultados que no podrían obtener de forma individual. Por ejemplo, varias personas pueden negociar para crear una empresa

· Hay otros tipos de negociación que surgen de situaciones, o tienden a objetivos, con varios elementos de los anteriores. Por ejemplo, en ciertos intercambios comerciales existe cooperación, pero también abuso, porque alguna de las partes está en unas condiciones de fuerza frente a los otros, o se aprovecha de una situación de necesidad o carencia. Precisamente, eso sucede a menudo en la contratación de trabajo. Aunque en teoría podría estimarse que dicha contratación es un acto de cooperación, a veces se pactan unas prestaciones y contraprestaciones muy desequilibradas, y ordinariamente en contra de la parte más débil, que suele ser el trabajador. Veamos otro tipo de situación compleja, que puede surgir precisamente en la relación laboral. Imaginemos que en una empresa, los trabajadores piden para el año que empieza un aumento salarial del 5 %. La empresa sólo acepta uno del 2 %. Se entabla un proceso de negociación, y se acuerda que el aumento será del 5 % pero se acordarán ciertos cambios en las tareas de ciertos puestos de trabajo. Esos cambios no son negativos para los trabajadores afectados, y en cambio pueden suponer un logro importante para la empresa. Podríamos decir que esa negociación ha combinado tres tipos de intencionalidad: superación de un conflicto, intercambio y cooperación. En la negociación colectiva es frecuente que se combinen los tres tipos de intencionalidad anteriormente reseñados: superación de un conflicto, intercambio y cooperación. Hay otro tipo de diferencias entre procesos de negociación. En cierta medida se cruza con los anteriores, e incluso con la combinación de los mismos:

• Hay ciertas situaciones en las cuales lo que una de las partes pueda ganar, ha de conseguirse a expensas de la otra u otras. Esto se plantea a menudo en las negociaciones dirigidas a superar conflictos, y también en las orientadas al intercambio. Ese tipo de negociaciones se suelen llamar “ganar-perder”, o también

“de suma 0”. Como cada una de las partes sólo puede conseguir sus objetivos limitando a la otra, es frecuente que se intente presionar, engañar o influir a los negociadores de esa otra parte, con el fin de conseguir lo más posible. Otras veces lo que sucede es que una de las partes propone a la otra un compromiso bastante razonable; la otra parte puede discutir el margen concreto de transacción, pero se llega a un acuerdo de manera rápida, y con la conciencia por las dos partes de haber llegado a una  solución equilibrada.

• Otras veces lo que puede conseguirse a través de la negociación es que las dos o más partes consigan todas ellas sus objetivos o mejoras. Aquí lo que gane unas de las partes no implica que lo pierda la otra. Por ello, este tipo de negociaciones se suelen llamar de “ganar-ganar”, o también “de suma no 0”. Este tipo de negociaciones suelen incluir muchas de las que antes hemos llamado “de cooperación”; pero también bastantes de las dirigidas a la superación de conflictos y las de intercambio. También existe la posibilidad perder-perder. Surge cuando se da una incapacidad tan grande para la comunicación y la transacción que las dos

partes terminan igual o peor que cuando empezaron a negociar. Alrededor de todas estas alternativas, surge un tema de gran importancia. A menudo, cuando se entabla una negociación para superar un conflicto o para convenir un intercambio, tendemos a pensar en términos “ganar-perder”. Sin embargo, muchas veces es posible entrar en un planteamiento “ganar-ganar”. Lo que suele ser necesario es introducir en la negociación nuevos elementos, conectados a intereses de alguna de las partes. Con ayuda de ellos se buscarían nuevas posibilidades de concertación. Por ejemplo, antes pusimos el ejemplo de una negociación sobre aumento de salarios. Ese tipo de negociación suele afrontarse con una lógica “de suma 0”. Sin embargo, en el curso de la negociación se ha tratado de ampliar la consideración de los intereses de las dos partes, y de cuestiones en las cuales cabían acuerdos de interés conjunto para las dos partes. Al fin se han encontrado.

1.3. OTROS TIPOS DE NEGOCIACIÓN

  Además de los tipos de negociación que hemos contemplado, existen otros:

· A menudo es necesario interpretar normas de Derecho, o bien convenios anteriores. En sí misma, la interpretación es distinta que la negociación. Ahora bien, con frecuencia la Ley, convenio o contrato admiten distintas interpretaciones. Cada uno de los agentes afectados por la norma o convenio, tiende a defender una interpretación determinada, de tal modo que se entabla un debate sobre la interpretación más adecuada. A menudo se aprovecha ese debate para entablar una auténtica negociación. Unas veces, lo que requiere interpretación es la Ley o convenio en sí. Otras veces lo difícil es “diagnosticar” o calificar ciertos hechos, a la luz de esa Ley o convenio. En todos esos casos, cabe realizar un debate en el cual se integra una negociación.

· Cuando una o más personas deben realizar ciertas actividades, es frecuente que a la hora de concretar la conducta a realizar, se imponga cierto debate sobre la manera más adecuada de ejecutar la actividad. Ese debate ordinariamente se da entre la persona que tiene que ejecutar la actividad y la que tiene algún tipo de autoridad sobre la primera, o que forma parte del compromiso previo Ese tipo de negociación se da muchas veces en el trabajo, y concretamente en las relaciones entre directivos y subordinados. Por ejemplo, en la Dirección por Objetivos suele haber cierta negociación entre el directivo y los subordinados para fijar los objetivos a conseguir, y unos criterios fundamentales de acción. Luego, el subordinado elige los métodos concretos para realizar el trabajo.

· Hay otros tipos de relaciones humanas en las cuales existen intercambios de criterio, y después acuerdos. A menudo ese tipo de debates no pueden ser entendidos como negociación en el sentido más propio de esta palabra, pero sí que encierran una cierta dimensión de ello. Por ejemplo, un caso muy frecuente en las relaciones laborales son las peticiones que se envuelven en una cierta negociación. Por ejemplo, un trabajador ha cometido una falta grave; alguien del Comité de Empresa intercede por él y aporta ciertos criterios que tienen algún componente de negociación, y la sanción finalmente se suaviza, ordinariamente con ciertas condiciones. Hemos enunciado los grandes tipos de negociación desde un punto de vista muy esencial. Hay otros criterios de diferenciación que también tienen bastante importancia:

· Por ejemplo, una negociación puede plantearse entre dos partes o más. Las negociaciones multilaterales suelen ser más complejas que las bilaterales, pero a veces ofrecen más posibilidades para encontrar soluciones aceptables para todos, porque suele existir un margen mayor para combinar intereses Los negociadores pueden actuar en nombre propio, o en representación de otros. En este segundo caso, puede haber un solo representante por cada institución o grupo, o más de uno. Por otra parte, los representantes pueden tener un tipo de representación más amplia, o menos. En este campo suelen emplearse dos expresiones tomadas de la política. Se dice que un representante tiene un “mandato imperativo” cuando ha de perseguir ciertos objetivos determinados por sus representados, y ha de mantener ciertos criterios también identificados de manera previa. En cambio, el “mandato representativo” es abierto. Los representados eligen a sus representantes, y no les imponen de manera expresa e imperativa una forma de actuar determinada. De todos modos, en la mayor parte de los casos el representante está obligado al menos moralmente por las propuestas, debates, compromisos y pronunciamientos previos que haya mantenido con  sus representados, de tal modo que si la negociación se prolonga o se plantean novedades importantes, debe consultar con sus representados.

· La negociación puede ser extraordinaria o habitual. La primera se da cada cierto tiempo, y sin una periodicidad determinada. La segunda se da de manera casi continua, o al menos de modo frecuente y regular.

· Hay negociaciones formales y otras informales. Las primeras suelen ser extraordinarias, recogerse por escrito y en muchos casos tienen un valor respaldado por el Derecho. Las segundas suelen ser ordinarias, o al menos tener un alcance menor que las formales.

EJERCICIO:

Para ejercitarnos en el manejo de los tipos diferentes de negociación, y aplicarlos a la actividad sindical, proponemos formar dos o tres grupos y tratar de identificar los  tipos de negociación más frecuentes en el Sindicato. Incluso conviene que recordemos  algún ejemplo para algunos de ellos, y que identifiquemos el tipo de comportamiento que parezca más adecuado. Conviene empezar designando un portavoz por cada grupo, para exponer luego de manera sintética los resultados ante el pleno de los participantes en el Curso.

1.4. LA NEGOCIACIÓN Y LA SITUACIÓN ANTERIOR ENTRE LAS PARTES

Al mencionar los tipos principales de negociación, se dijo que puede partir de situaciones muy distintas, entre los sujetos que deciden negociar. Esa situación puede ser de conflicto, o bien de lo contrario: de una disposición a la cooperación. Por tanto, las relaciones entre los sujetos que negocian abren paso a negociaciones de muy distinta índole, y por tanto requerirán estrategias, actitudes y métodos también diferentes.

1.5. EL CONFLICTO

Hay negociaciones que surgen de un conflicto. Por supuesto, esa situación de partida -el conflicto- influye mucho en la negociación. Ahora bien, hay algo que influye todavía más, y es la voluntad de superar ese conflicto, o al menos de conseguir compromisos que beneficien a las partes. Hay una tercera posibilidad, y es que se busque un compromiso que tenga utilidad en sí mismo, y al tiempo que constituya un paso para superar el conflicto o para disminuirlo. Esa voluntad de superar el conflicto o, al menos, de conseguir compromisos beneficiosos, suele brotar de una convicción, expresa o latente* de que la permanencia en el conflicto y la hostilidad que brota de éste, son indeseables, bien por sí mismas o porque llevan a consecuencias prácticas negativas. Por tanto, se aspira o bien superar totalmente el conflicto, o al menos a conseguir acuerdos beneficiosos para las dos partes. En unos casos, los criterios que se acaban de mencionar surgen porque la

parte más fuerte no consigue dominar totalmente a la otra, o porque eso tendría consecuencias más negativas que intentar un arreglo. Otras veces, la parte más fuerte evita la imposición por valores éticos, o por cierta consideración a la otra parte, lo cual pesa más que la hostilidad inmediata. Otra posibilidad puede residir en cierta prudencia, o temor a consecuencias impredecibles . El conflicto puede darse entre individuos, grupos o instituciones. En relación con su objeto, revisten dos modalidades fundamentales:

• Conflicto de intereses. Las negociaciones de salarios, plantillas, condiciones de trabajo, etc.,son ejemplos de este tipo de conflictos.

• Conflictos de derechos. Por ejemplo, en las negociaciones laborales puede surgir un conflicto en torno a la aplicación del convenio vigente.

En realidad, los derechos suelen descansar en intereses; pero reconocidos por la Moral y / o el Derecho como merecedores de respeto2 El conflicto forma parte del proceso social, y tiene cierta utilidad Facilita el reforzamiento de identidad de los grupos, y su cohesión interna. Asimismo, el desarrollo y evolución de los procesos de socialización. Al mismo tiempo, el conflicto suele facilitar el intercambio de influencias, y la discusión. Los beneficios de esta última suelen ser múltiples. Precisamente es necesario reconocer el conflicto y abordarlo con una actitud positiva. En esta línea, resulta conveniente el establecimiento de canales expresos y organizados para el abordaje de los conflictos. Esa suele ser la razón de que las organizaciones patronales más maduras valoren como positiva la existencia de los Sindicatos, y de procedimientos organizados para la negociación. Cuando no hay Sindicatos, muchos conflictos se enconan y eternizan, porque resulta difícil concertar voluntades, y conducir las negociaciones de manera continuada . El desarrollo de un conflicto depende de gran cantidad de variables; entre otras:

a) Las características de las partes enfrentadas (aspiraciones, objetivos, recursos, actitudes frente al conflicto mismo, etc ).

b) La naturaleza del problema que originó el conflicto (extensión, significado,      periodicidad, etc.).

c) El ambiente social donde se desarrolla el conflicto ( intereses que se ponen en juego a través del conflicto, etc ).

d) Consecuencias del conflicto para cada parte, a corto y medio plazo Una vez que se ha planteado un conflicto, debemos:

• Identificar las causas y analizarlas

• Buscar soluciones. En muchos casos, deberemos distinguir entre lo que son

soluciones "definitivas", o por lo menos satisfactorias durante bastante tiempo para resolver el problema principal; y "arreglos" o "entendimientos", que al menos nos permiten conseguir ciertos objetivos, en su caso a cambio de otros, o conjugando intereses de las dos partes. A veces conviene incluso conseguir algo aún más modesto como conquista inicial, que es la disposición de la otra parte para negociar verdaderamente. El conocimiento es fundamental para actuar con vistas a la negociación, y sobre todo para diseñar la negociación misma. Debe abarcar

1. Información precisa de las propuestas y reivindicaciones a negociar

2. Repercusiones presentes y futuras de las soluciones que se discuten

3. Grado de poder de los interlocutores

4. Coste del acuerdo y del desacuerdo, sus limites máximos y mínimos

5. Objetivos finales, traducidos en compromisos a alcanzar

6. Estrategia y tácticas de la negociación

1.6. EL SINDICATO Y LA NEGOCIACIÓN

Los Sindicatos nacieron como organizaciones de cooperación entre los trabajadores, y eso principalmente como un medio de defensa frente a los empleadores. En los comienzos del Sindicalismo moderno, las relaciones generales con los empleadores eran de una confrontación franca. Sin embargo, ya se daba una gran importancia a la negociación. En esa época, la contratación de trabajo por parte de los empleadores se da en unas condiciones de mercado libre. La demanda de trabajo como factor productivo, es superior a la oferta de fuerza de trabajo por parte de los operarios. Eso lleva a que el “precio” del trabajo sea muy bajo. Lo que confiere un poder desproporcionado a los empresarios sobre los asalariados es la propiedad de los medios de producción. Al mismo tiempo, el Estado no interviene para elevar el “precio” del trabajo y las condiciones de su ejercicio. Esa situación lleva a una movilización por parte de los trabajadores más conscientes y valerosos. Esa movilización es doble: por una parte, política, para conseguir que el Estado intervenga en el mercado de trabajo en forma que evite el abuso. Al mismo tiempo se da una movilización sindical, dirigida a intervenir de manera directa en las relaciones con los empleadores. En este plano surgen tipos de sindicato distintos, pero en general se utiliza la negociación respaldada con una fuerza que aporte cierta intimidación. La fuerza surge de la solidaridad entre los trabajadores, y el instrumento principal de intimidación que se utiliza es la amenaza de huelga. Poco a poco, el avance en el plano político y en el sindical, junto con otros apoyos, van transformando la situación. El Estado va creando progresivamente el Derecho del Trabajo, el aseguramiento obligatorio y ciertos servicios sociales. Al mismo tiempo, el movimiento sindical va consiguiendo acuerdos con las organizaciones patronales a escala de empresa, de sector y nacional. La situación va evolucionando en distintos países y épocas, con avances y retrocesos. A menudo, en cada época y país existen unas tendencias que favorecen a los  trabajadores y otras que los amenazan. Veamos brevemente algunos de los factores y tendencias que actúan en nuestro presente.

· Liberalización. Retroceso de la legislación laboral y la intervención del Poder Judicial en las Relaciones Laborales (y desregulación y desjudicialización), y crecimiento en el recurso a los convenios entre las partes sociales, así como arbitraje, mediación y conciliación. Asimismo, retroceso del Estado de Bienestar

· Retroceso del trabajo de “mano de obra directa”, y crecimiento relativo del  trabajo sobre medios de producción complejos.

· Desarrollo del autoservicio.

· Retroceso en la concentración de trabajadores en orden a los objetivos productivos, en el espacio y en el tiempo.

· Crecimiento en la importancia productiva de la colaboración por parte de los trabajadores en los objetivos de la empresa, y de la calificación. Retroceso del sindicalismo político y progreso del “sindicalismo de concertación”.

· Ofensiva patronal contra las condiciones colectivas de trabajo. Reivindicación de las individuales. 

STE no ha renunciado a su espíritu de transformación, pero en su actividad ordinaria busca el acuerdo. Eso no excluye la reivindicación, e incluso el conflicto. Los intereses de los propietarios de los medios de producción suelen ser distintos de los objetivos de los trabajadores. Es bueno realizar acuerdos, e incluso identificarse con los objetivos de calidad, y en su caso de producción y aun de ventas de la empresa. Ahora bien, la contraprestación a eso debe consistir en que la empresa comparta el beneficio obtenido con los trabajadores, y se abra a la participación de éstos. Si una empresa desea que sus trabajadores se integren más en los objetivos de la firma, ha de aceptar que participen en la empresa como tal y en los beneficios.

Entre la empresa y los trabajadores existe un pacto, que suele ser en parte expreso y en parte tácito. Si la empresa desea modificar una parte de ese pacto, ha de aceptar que se revise en su conjunto. Para el Sindicato, existen varios grandes tipos de negociación:

 Según el ámbito o escala de negociación:

- a escala de empresa

- a escala sectorial

- a escala territorial

 Según la relación con la Ley o el Convenio:

- de aplicación e interpretación de la Ley

- para la firma de un Convenio, o de un acuerdo de desarrollo o    complemento del mismo

- para la aplicación o interpretación del Convenio

- para objetivos no contemplados en la Ley o el Convenio

 Según el tipo de temas a negociar:

- cuestiones colectivas (para todos los trabajadores en el ámbito considerado, o para un colectivo amplio de los mismos)

- cuestiones individuales o de grupos reducidos.

La distinción que se acaba de mencionar es un tanto relativa. A menudo las empresas tratan a ciertos colectivos de trabajadores en forma especialmente injusta y discriminatoria. Uno de los objetivos más importantes para el Sindicato es defender la solidaridad y la semejanza de trato entre los trabajadores. Por tanto, debe esforzarse especialmente en mejorar la condición de los colectivos peor tratados. Hay una situación casi inversa. A veces hay trabajadores que pretenden vivir sin trabajar, o abusan de las empresas en una forma u otra. Ese tipo de comportamientos suele repercutir en sus compañeros de manera negativa; sin embargo, a veces recurren al Sindicato para que les ayude si la Empresa quiere tomar medidas contra ellos. Hemos dicho que el Sindicato debe velar por la solidaridad y semejanza en las condiciones de trabajo, pero esto también afecta al esfuerzo productivo. Éste ha de ser también similar entre los distintos trabajadores, y en lo posible solidario. Por ello, el Sindicato no tiene por qué defender el abuso por parte de ciertos trabajadores. Si la empresa sanciona de manera procedente a ciertos empleados, se puede interceder por ellos, pero no hay por qué aplicar una verdadera presión. Por el contrario, si se ha mediado para que no sean sancionados, puede ser oportuno llamarles la atención para que no reincidan en los mismos abusos.

  Antes se ha dicho que la negociación puede ser bilateral o multilateral. En las relaciones laborales aparentemente domina la negociación bilateral, si bien a veces cada parte está representada por un grupo. Sin embargo, es frecuente que en alguna de las dos partes, o bien en ambas, haya importantes diferencias internas. En la parte patronal, a menudo existe una diferencia notable de intereses y objetivos entre los propietarios de la empresa y los directivos. En el momento actual, es frecuente que los intereses y objetivos de muchos directivos son esencialmente los suyos propios. En el momento actual hay muchos ejecutivos que carecen de lealtad hacia sus empresas. Sobre todo no tienen interés por su prosperidad a medio plazo, sino que centran todas sus energías en obtener excedentes en el presente. Por ello, sus objetivos principales respecto a las empresas suelen se contener los gastos -aunque sea de manera artificial y eso tenga un coste muy elevado a medio plazo-, y obtener beneficios -aunque sea en forma igualmente artificial y comprometedora para el futuro-. Uno de los campos donde se suele aplicar esta política con predilección, es la aplicación del trabajo. Se trata de abaratar este factor, y eso a menudo se consigue sustituyendo contratos indefinidos por contratos temporales, o recurriendo a la subcontratación. Para estos directivos, las tres claves más importantes para la competitividad empresarial a medio plazo son poco deseables, porque exigen una cierta inversión a corto plazo. Se trata de la profesionalidad, la calidad y el “saber-hacer” productivo. Todo esto tiene una repercusión importante sobre la negociación colectiva. A veces estaremos negociando con personas que hablan en nombre de la empresa, pero tienen menos interés en ella que nosotros mismos, porque tienen más posibilidades de saltar a otra. Eso es lamentable, pero debe ser aprovechado en la negociación colectiva. Cuando sea conveniente, podemos intentar demostrar que estamos defendiendo no solamente los intereses de los trabajadores, sino a menudo los intereses más profundos de la empresa. La motivación y calificación de la plantilla constituyen dos de los “activos” o posesiones de las empresas más importantes. Cuando se ven apoyados por la experiencia, constituyen el motor de la profesionalidad, que a su vez es la clave quizá más importante para conseguir calidad, y una parte muy importante del “know-how” o “saber-hacer” de la empresa. Por tanto, podemos hacer apelación a esos valores y su importancia para la Empresa. Pero además y en su caso, podemos reforzar ese apalancamiento recurriendo a agentes exteriores a la empresa. Por ejemplo, si una empresa tiene una homologación de calidad y desprecia la profesionalidad, no tiene derecho a la homologación, porque es imposible conseguir calidad sin profesionalidad y motivación. A su vez, ambas son imposibles sin Calidad de Vida en el Trabajo. Por tanto, se puede solicitar a los organismos competentes que sometan a la empresa homologada a una inspección profunda. También puede ser conveniente presionar a las empresas con recurrir a las asociaciones de consumidores y a sus medios de opinión. Y en su caso, a medios de comunicación de masas de alcance más general Decíamos que frente a esa división interna de intereses y objetivos en la parte patronal, a menudo hay otra que afecta a la parte sindical. Se trata de los intereses distintos de los Sindicatos, y a veces de colectivos de trabajadores no sindicados. En este plano, debemos intentar determinar una plataforma unitaria antes de comenzar la negociación con la parte empresarial, y siempre que se planteen propuestas que pueden implicar división, detener la negociación y entablar conversaciones y consultas a las bases para restablecer una respuesta unitaria. Queda por decir como gran punto general, que el Sindicato aspira a una “negociación articulada” entre los distintos ámbitos (empresa, sector, territorio en su caso, y Estado), de tal modo que se obtengan la mayor cantidad de acuerdos positivos posible, complementando lo que se pueda conseguir en cada ámbito con lo que obtengamos en los otros. Hemos hablado de la Negociación desde la perspectiva "del" Sindicato. Ahora bien, hemos de considerar también la negociación "en el" Sindicato. Es decir, en sus estructuras internas. El Sindicato es una institución democrática, y a menudo existen propuestas internas distintas, y candidatos a llevarlas a la práctica. En este Curso dejaremos al margen este tipo de negociación. Ahora bien, hay muchos criterios que nos serán útiles, y sobre todo los de la afabilidad ante los interlocutores, la disposición a la escucha y el respeto a lo largo de la negociación.

1.7. Objetivos del Curso

Con base en lo que llevamos dicho, se puede afirmar por fin cuál puede ser el objeto adecuado para este Curso:

· en primer lugar se trata de identificar bien cuáles son nuestros intereses y objetivos, y cuáles son los de la otra parte (o partes). De todos modos, respecto a estos últimos, conviene no imaginar lo que, de manera más segura, podemos preguntar. También debemos tratar de conocer toda la realidad y posibilidades relativas a la negociación. En todo caso, deberemos trazar una estrategia de negociación, y luego ir revisándola.

· Otro capítulo importante es el de una serie de capacidades necesarias - o muy convenientes- para negociar. Por ejemplo, la capacidad de escucha; la resistencia a la presión y también al halago, de la otra parte; la capacidad de comunicación, la firmeza pero unida a receptividad y capacidad autocrítica; la capacidad de reacción ante propuestas inesperadas; etc..

Todos los contenidos mencionados se tratarán desde la perspectiva de la acción sindical.

 2.- FASES DE LA NEGOCIACIÓN IDENTIFICACIÓN DE                     OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS
2.1. EL DESARROLLO DE LA NEGOCIACION. FASES

Las fases de la negociación suelen ser las siguientes:

PREPARACION Y PLANIFICACION

* Describir el problema

* Recoger información

* Determinar los objetivos y los límites de la negociación

* Formular la estrategia general que se va a desarrollar

* Elegir el equipo negociador

PRESENTACION E INICIO DE LA DISCUSION. EVOLUCION DE LA NEGOCIACIÓN

* Los primeros momentos en la negociación.

* Receptividad y propuesta

LAS PROPUESTAS Y EL INTERCAMBIO

* El intercambio de propuestas y contrapropuestas. Concesiones y acercamiento gradual

* Tácticas de negociación

EL ACUERDO Y EL CIERRE

* Ultimas concesiones y contrapropuestas

* El cierre en la negociación

1. PREPARACION Y PLANFICACION DE LA NEGOCIACION
Prepararse es una necesidad vital e imprescindible si quieres llegar a una negociación satisfactoria Un negociador mal preparado no será capaz de prevenir los movimientos de los oponentes. Tan sólo podrá reaccionar ante las situaciones que se les presenten, pero nunca podrán dirigirlos. Pero si el plan esta bien elaborado podrás contar con este apoyo cuando estés negociando. Es la razón por la que este momento resulta tan importante y decisivo en las negociaciones. Dentro de esta primera fase distinguiremos varios pasos:

  Describir el problema

Define lo que ha sucedido y quién esta involucrado. Antes de la negociación es necesario tener convenientemente identificado la naturaleza y el tipo de problema.

  Recoger información

La información es una gran fuente de recursos, y por tanto uno de los factores que contribuyen a situar al negociador en una posición favorable Para obtener la máxima información de la parte contraria, es conveniente que nos hagamos las siguientes preguntas:

- ¿ Qué puede pretender la parte contraria en esta negociación?

- ¿ Quiénes son y a quién pueden representar?

- ¿ Qué forma tienen de negociar?

- ¿Cuáles pueden ser sus límites máximos o mínimos?

Esta recogida de información debe servir para adaptar la oferta de negociación a los intereses de la otra parte, preparar la estrategia argumental y prever con suficiente antelación las posibles objeciones.

 Determinar los objetivos y los limites de la negociación

La determinación de los objetivos servirá como criterio de evaluación del acuerdo firmado, es decir, indicaran el éxito o fracaso que consigas. Además, será el factor principal para elegir la estrategia conveniente. En función de esos objetivos, se pueden dar varias posiciones en el marco de una negociación:

1) La posición más favorable. Es decir, la relación completa de objetivos, todo aquello que a una parte le gustaría conseguir sin hacer concesión alguna.

2) La posición intermedia viable. Se trata de los objetivos que es posible conseguir. Es la posición realista.

3) El limite o punto de ruptura, más allá del cual no puedes aceptar ningún acuerdo. Superado este limite, se entiende que el acuerdo aporta mas inconvenientes que ventajas.

Si unes esos tres puntos, se puede definir tu campo negociador. La otra parte también tendrá su campo negociador y cuando ambas se superpongan delimitarán el campo de discusión o campo de intercambio Si no hubiese esta superposición  esto es, si no hubiese campo de discusión- el acuerdo no sería posible, a no ser que una de las partes reconsiderase sus límites.

  Formular la estrategia general que se va a desarrollar

Una vez que el equipo negociador tiene toda la información posible sobre el conflicto y se han elaborado los objetivos en orden de prioridades, llega el momento de diseñar la estrategia que se va a seguir, y luego establecer el método.

  Elección del equipo negociador

Si la negociación es compleja, convendrá que cada parte esté representada por un grupo de personas. Por tanto es necesario determinar las funciones que estas personas tendrán en el equipo negociador. Por ejemplo se puede optar por tres: portavoz, síntesis y observación.

· El portavoz: es la persona que se encarga de llevar el trato directo, el cara a cara de la negociación. Es una labor muy absorbente, por lo cual es importante que en ningún momento pierda la vista de los objetivos planteados. Aquí es donde entra en juego el sintetizados.

· El sintetizador: tiene por tarea específica resumir la información disponible y los avances en la negociación, para lo cual ha de tener visión de conjunto y, además, estratégica. Formula preguntas, aclara algún aspecto, resume generalidades y en ocasiones conduce la negociación, para ayudar a la persona que lleva el trato más directo.

· El observador debe escuchar y registrar, captar sutilezas y matices, “leyendo” en el ambiente de la negociación. Puede ser conveniente que no se implique activamente en la negociación misma, para que dé un testimonio más completo y objetivo. El equipo negociador tiene que mostrarse ante la otra parte como un frente unido, en el que no haya desacuerdos y diferencias.

  Preparar la negociación

Es conveniente preparar el conjunto de la negociación y, sobre todo, los primeros pasos. Se elaboran criterios de acción, y posiciones concretas, en muchos casos cuando condicionadas a iniciativas o reacciones de la otra parte. Una buena preparación produce en los negociadores varios beneficios importantes:

1.- Dará confianza, ya que tendrá muy claros los objetivos que quiere conseguir y de que forma hacerlo

2.- Permitirá pensar con precisión: puesto que conocerá las líneas de su plan estratégico, lo cual le permite concentrarse en escuchar activamente al contrario.

3.- Podrá hablar de forma positiva: adaptándose a la forma y estilo de negociar del otro, intentando comprender sus puntos de vista.

4.- Optimizará el tiempo de la negociación: al haber preparado la estrategia, tácticas y argumentos, consiguiendo de esta forma no divagar e ir directamente al grano.

2. PRESENTACION E INICIO DE LA DISCUSION

Los primeros momentos en la negociación Al iniciarse la negociación, tienes que delimitar las cuestiones de procedimiento: presentación de las partes; presidencia en su caso; el orden en el uso de la palabra; el orden del día; y en su caso, la creación de comisiones. Una vez que hayáis acordado los aspectos formales, empieza la negociación de los contenidos. En estos primeros momentos de la negociación se tratará de:

Conocer la realidad tal como la percibe la otra parte. Debemos conocer   cuales son sus planteamientos, su punto de arranque.

 Dar a conocer la realidad tal y como la percibimos nosotros

-Definir inicialmente los compromisos o las posibles soluciones que pueden servir para un futuro acuerdo La información que vayas a proporcionar a la otra parte, debe mostrarse progresivamente. No es conveniente que la otra parte conozca toda la información que dispones desde el primer momento. Lo mejor es que vayas dosificándola durante todo el proceso.

El comportamiento constructivo en las discusiones

Al inicio de la negociación suele ser cuando se siente más la existencia de un conflicto entre las partes, y cuando existe una mayor desconfianza. Es necesario afirmarse en el objetivo de conseguir un acuerdo en beneficio de todos, y adoptar ciertos criterios de actuación:

- Eliminar el mal hábito de interrumpir. Procura que se cumplan los turnos de intervención

- Evita la discusión destructiva y demagógica. Céntrate en los verdaderos objetivos que quieres conseguir.

- Intenta mantener la calma, y no olvidar el respeto que merece cada una de las partes que intervienen en el diálogo.

Esencialmente, para conseguir un comportamiento constructivo hay que

escuchar .

3. LAS PROPUESTAS Y EL INTERCAMBIO

Las propuestas en la negociación

En la negociación, se suelen ir modificando las posturas iniciales, y renovando las propuestas y contrapropuestas, en una aproximación entre las partes. En la recepción de las propuestas, existen algunas reglas importantes:

- No interrumpas la exposición. Escúchalas hasta el final y luego haz las preguntas que te permitan conocer los puntos que no tengas claros.

- Analiza cada propuesta minuciosamente. Pide tiempo para estudiarlas y contesta cuando estés preparado.

- A veces pueden surgir dificultades de comunicación. En muchos casos puede ser conveniente resumir la posición de la otra parte antes de responder.

- Hay que distinguir entre:

* Los elementos sobre los que nunca podremos negociar.

* Los elementos que estamos dispuestos a negociar.

Si las partes no indican su predisposición a negociar o modificar nada de lo propuesto, no será posible el avance.

- Cuando te llegue el turno de exponer tu propuesta:

* Sé persistente en los objetivos principales, pero en su caso varía la forma de defenderlos.

* Presta atención y toma nota de las propuestas que te haga la otra parte

El intercambio de propuestas

Una vez que se han realizado los movimientos de aproximación, se preparan propuestas más elaboradas, cuya finalidad es ir avanzando hacia un posible acuerdo. 

Por tanto, este nuevo paquete de propuestas debe incluir puntos que puedan  ser modificados o intercambiados con la otra parte. Antes de hacer una concesión, en conveniente tener en cuenta tres cosas:

* Qué valor tiene nuestra concesión para la otra parte

* Cuánto nos va a costar

* Qué queremos a cambio.

Se debe estar preparado para recibir y dar propuestas. En unos casos, puede ser conveniente ir consiguiendo acuerdos rápidamente, e ir “aparcando” los temas más discutidos. Luego se abordan éstos, y a veces es más fácil encontrar soluciones considerando estos temas de manera conjunta, y proponiendo transacciones en que se equilibren los logros en unos temas y otros. Otras veces conviene emplear la estrategia contraria: abordar los temas más difíciles, y dejar para más adelante los fáciles.

4. EL CIERRE Y EL ACUERDO

Es el momento culminante de la negociación, y requiere un cuidado especial, ya que pueden surgir tensiones que se hayan ido acumulando a lo largo del proceso.

2.2. FINES Y OBJETIVOS

Si tuviéramos que señalar algún elemento como fundamental para la negociación, habría que decir que se trata de los objetivos que tienen lo sujetos de la negociación. Ahora bien, hay algo todavía más importante que los objetivos, y determinante para éstos. Se trata de lo que podemos llamar "fines". Estos suelen ser más profundos y generales; por ello a menudo escapan a la conciencia concreta e inmediata. Cuando se tiene una conciencia vaga de los fines y de los objetivos, las posiciones que se mantienen en la negociación suelen ser cambiantes, o por lo menos inestables; los argumentos débiles, y los resultados peligrosos. Por tanto, para llevar adelante una buena negociación, es conveniente que tengamos claros:

- los fines. Es decir el objeto de nuestros deseos principales. Por ejemplo, en un proceso de negociación colectiva uno de los fines que se pueden perseguir es mejorar las retribuciones de todos los trabajadores afectados, y sobre todo de ciertos colectivos, que se estiman peor tratados, y de manera más injusta.

- Los objetivos en los cuales se concretan esos fines. Por ejemplo, el objetivo citado se trata de concretar en una subida salarial del 3,7 % anual para toda la plantilla, y del 6,4 % para los colectivos especiales antes aludidos. En seguida veremos que esos objetivos se trasladarán en parte a la negociación, y en ese plano se verán acompañados de otros objetivos que se refieren al desarrollo de la negociación misma en cuanto instrumento.

Para determinar los objetivos, suele ser conveniente definir una estrategia, y para ello suele ser muy útil emplear el "Método Estratégico". En el Anexo 2 se muestran sus características y criterios principales. Ahora bien, en segundo lugar conviene que utilicemos el método citado para construir una segunda estrategia, que es la propia de la Negociación como tal. Esta segunda estrategia ha de revisarse cada vez que "la otra parte" o "partes" dan un paso importante, porque la negociación es "interactivo". De forma parecida a como sucede en ciertos juegos, los pasos a dar dependen no sólo de un proyecto propio, sino de los movimientos que realice la otra parte. Por ejemplo, en el ajedrez pueden conocerse y dominarse ciertas jugadas en las que ya está prevista la forma de actuar de la otra parte; pero casi siempre suele haber un margen de imprevisibilidad, y hemos de ir ajustando nuestra estrategia a los movimientos de la otra u otras partes. En la negociación puede ser conveniente argumentar a veces en base a objetivos que la otra parte mantiene como suyos, pero que son compartibles por nosotros. Inclusive, en algunos momentos se puede llegar a argumentar una propuesta propia como más eficaz para conseguir los objetivos de la otra parte, que los mantenidos precisamente por los interlocutores. Veamos un ejemplo. Hay veces que en la negociación con la parte empresarial, algún negociador de ellos se refiere a los sindicalistas como distintos y contrapuestos a los intereses de la empresa. En algún caso puede responderse que se forma parte de la Empresa y se desea lo mejor para ella, pero, por ejemplo, la solidaridad entre los trabajadores, la semejanza de oportunidades, las condiciones colectivas de trabajo, etc., son más positivas para la empresa que las divisiones, los abanicos de condiciones muy diversificados, las condiciones individualizadas de trabajo, etc. Hay veces en que, incluso, alguno de los negociadores por parte de la Empresa que tenemos enfrente, buscan su interés personal más que el de la empresa. En general, hay cosas que no se deben decir, pero en determinadas ocasiones estamos legitimados para intentar descalificar a ciertas personas que juegan sucio.

2.3. FACTORES CON INFLUENCIA EN LA NEGOCIACIÓN

La negociación no puede entenderse como un hecho aislado e independiente. Existen factores que influyen en su desarrollo. He aquí algunos de los más presentes en los procesos de negociación:

1) Factores personales

Son las características individuales de los negociadores. Influyen en el sentimiento de conflicto y en el desarrollo de la negociación. Algunas de esas características son: sexo, edad, formación, ideología, inteligencia, empatía, motivación y personalidad. En seguida tocaremos el tema de las capacidades para la negociación. Y más allá, el de los “estilos” . Ambos temas están en relación. Cuanta más capacidad tiene una persona para la negociación, más potencial tendrá para ajustarse a distintos tipos de debate, y utilizar el tipo de conducta más adecuada en cada caso. Inclusive, un buen negociador debe ser capaz de utilizar distintos "estilos" de negociación. Sin embargo, ordinariamente todos tendemos a emplear más bien uno (o varios pero de características afines), porque se ajusta mejor a nuestra personalidad. Por ello, si es posible escoger a las personas que van a llevar una negociación, deben tratar de escogerse aquellas cuyo estilo de negociación se ajuste mejor a la estrategia que se estima como idónea

2) Factores de rol ( o de función )

Son el conjunto de influencias y presiones que recibe el negociador en tanto que está ejerciendo ese papel. Pueden proceder de las expectativas que sus interlocutores o representados tengan acerca de su acción y de los resultados que tiene que conseguir.

3) Factores de situación

Se trata de las condiciones físicas y sociales que rodean la negociación: lugar de reunión, número de partes que van a intervenir, la agenda de los temas a tratar, la presencia o no de terceros, el momento en el que se va a desarrollar la negociación, etc.

4) Factores interactivos

La mayor parte de las decisiones que debemos tomar para satisfacer los objetivos que perseguimos, no dependen exclusivamente de nosotros, sino que sufren la influencia de otras decisiones, e influyen a su vez en otras más. Por otra parte hay factores que influyen en la interacción misma:

a) Si la negociación es única o de continuidad Si solo se va a negociar con el interlocutor por una sola vez, el objetivo que tienden a perseguir las partes tenderá a ser el mayor beneficio y de forma inmediata, ya que no habrá otro tipo de relación posterior. Si es necesario volver a negociar con cierta frecuencia, se valorará más el medio plazo. Se buscarán soluciones más equilibradas, y un tipo de negociación más distendida. El estilo de negociación será de cooperación, o al menos incorporará elementos del mismo.

b) Otro factor importante son las expectativas de cada una de las partes en el proceso. Si éstas son muy altas para una parte y la otra tiene poco margen de maniobra, el estilo será más tenso y desequilibrado. Por el contrario, si las expectativas son más bajas y se tienen en cuenta las del oponente, la negociación será más fluida y cooperativa.

c) Otro factor que influye es “el clima de negociación “ logrado durante el proceso. Algo que influye mucho en dicho clima es el grado de seguridad que tenga cada una de las partes, y el equilibrio de poder con la otra.

2.4. ESTRATEGIAS DE NEGOCIACION

Al analizar los medios convenientes para negociar, hay que distinguir dos niveles:

· La estrategia es la dirección básica que queremos dar a la negociación, el plan de juego que vamos a desarrollar. Es el conjunto de procesos de una negociación, que engloba los propios objetivos, los métodos, las acciones a desarrollar y los instrumentos a utilizar. La estrategia es, en definitiva, el conjunto de procedimientos orientados a la consecución de objetivos y son de carácter marcadamente intencional.

· Las tácticas son las diferentes formas de ejecutar la estrategia. Definen las acciones que se tienen que realizar antes, durante y después de la negociación. Son, en definitiva, las habilidades y recursos mas específicos y puntuales para aplicar la estrategia. La elección de una u otra estrategia, depende de varios factores: la posición de partida (fuerte o débil) respecto a la otra parte, la urgencia de tener que llegar al acuerdo, el tiempo que se dispone, etc.

En principio se pueden citar cuatro tipo principales de estrategias:

• ESTRATEGIA INTEGRATIVA (Ganar- Ganar):

El objetivo es encontrar fórmulas que tengan en cuenta los intereses de ambas partes, y llegar a una solución que sea aceptable para todos. Incluso, lo ideal es que las dos o más partes salgan muy beneficiadas.

• ESTRATEGIA COMPETITIVA (Ganar-Perder):

El objetivo es obtener las máximas ventajas a expensas de la otra parte. Se basa en la percepción de un conflicto irreconciliable de ambas partes. El procedimiento utilizado consiste en hacer las máximas demandas, manteniéndose rígido en esas postura sin concesiones Esta estrategia es la más frecuente al principio de toda negociación. El objetivo fundamental no es tanto que la otra pierda, sino ganar como sea.

• ESTRATEGIA DE FLEXIBILIDAD (Perder-Ganar):

Consiste en reducir tanto los intereses como las demandas explícitas, llegando a grandes concesiones. Se utiliza generalmente en situaciones de amistad entre las partes. El coste de la ruptura de la negociación o de las relaciones se percibe como muy grave; claramente superior al coste de las concesiones realizadas. El perder-ganar es una estrategia a largo plazo. En ella se pierde o se renuncia en principio a ganar, para obtener con ello mejores ganancias o beneficios.

• ESTRATEGIA DE PASIVIDAD (Perder-Perder):

En ocasiones surge esta estrategia para cerrar con ella la negociación. Consiste en plantearse que nuestras pérdidas van a ser menores o iguales que las de la otra parte.

2.5. DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA DE NEGOCIACIÓN
En “la vida”, fuera y dentro del ámbito laboral, los seres humanos negociamos continuamente, de forma espontánea. Ya entonces se suelen manifestar los métodos que se exponen a continuación: 

Negociación por posiciones

La forma más común de negociar es la que suele denominar “negociación por posiciones”. En ella, cada parte toma una posición sobre el tema tratado y trata de convencer a la otra parte para que acepte su propuesta.

Para lograr esta aceptación, los negociadores argumentan y discuten la bondad de cada una de sus soluciones particulares y los inconvenientes de la propuestas de la parte contraria, haciendo concesiones recíprocas, y tratando con ello de alcanzar un acuerdo.

En este sencillo proceso, se puede considerar que existen dos formas extremas de “posicionarse”: una dura y poco transigente, en la que cada negociador defenderá su idea y atacará con vehemencia la idea del contrario, y otra más flexible y condescendiente que tratará no tanto de conseguir la victoria para una de las partes, como encontrar la mejor solución posible al conflicto planteado.

Estos dos tipos de actitudes extremas a la hora de negociar por posiciones y que dan lugar a dos tipos de negociaciones básicas, se denominarán en lo sucesivo negociaciones competitivas y negociaciones colaborativas. 

A continuación se definen las características que definen los dos tipos

Señalados

Negociaciones competitivas ( yo gano, tú pierdes )

Características

.- Los participantes son adversarios. Se establecen en términos de confrontación

.- El objetivo es la victoria

.- Se desconfía del otro

.- Se insiste en la posición

.- Se contrarrestan argumentos

.- Se amenaza

.- No se muestra el límite inferior

.- Se exigen ganancias para llegar al acuerdo

.- Se intentan sacar los mayores beneficios

Las concesiones:

La realización de las concesiones es algo consustancial a la negociación, y exigen una gran información sobre la situación real del otro. Por tanto, bien merece dedicar algo de tiempo a establecer el plan de concesiones propio antes de empezar a negociar. Los criterios que conviene aplicar, son los siguientes:

- Estudia el punto de vista de tu oponente.

- Haz concesiones poco a poco, y únicamente después de asegurarse de que la otra parte “las merece” Redúcelas a medida que te acerques a tu objetivo.

- Si conviene que seas el primero en hacer concesiones -o no hay inconveniente en ello-, concede algo de poco valor.

- No hagas concesiones gratuitas. Pide siempre algo a cambio.

- Elabora desde el principio un plan de concesiones, donde preveas hasta dónde puedes llegar, por donde empezar, qué puedes dar a cambio de tal otra concesión, etc..

Negociaciones colaborativas (yo gano, tú ganas)

.- Los participantes tienen una relación amistosa; se establecen en términos          

   de colaboración

.- El objetivo es el acuerdo

.- Se confía en el otro

.- Se insiste en el acuerdo

.- Se informa.

.- Se ofrece

.- Se muestra el límite inferior

.- Se acepta cubrir ciertas necesidades de la otra parte

.- Se aceptan pérdidas para llegar al acuerdo

Principios de las negociaciones colaborativas

A diferencia del decálogo que rige las negociaciones competitivas estudiadas en el capítulo anterior, las reglas que optimizan el resultado de un proceso de negociación de tipo colaborativo se reducen a cuatro:

1. Separar las personas del problema Se plantea la necesidad de mantener clara la diferenciación entre personas y problemas, evitando así que la negociación sea obstaculizada por problemas entre los interlocutores. En la negociación colaborativa, entender el problema del otro forma parte del proceso de negociación.

2. Centrarse en los intereses Ser colaborativo no significa ser conformista. Un      

      negociador colaborativo puede -y a veces, debe- ser tan duro con los   

      objetivos como el competitivo.

3. Generar gran cantidad de alternativas La generación de alternativas es 

      inexcusable en un proceso colaborativo, porque nadie puede tener una 

      solución a priori.

4.- Insistir en criterios objetivos Se trata de buscar soluciones justas, y si es 

     posible equilibradas. Y eso, en base a criterios verdaderamente objetivos, y 

     por tanto aceptables por las partes (el valor de mercado, normas 

     profesionales, precedentes similares, recursos a árbitros, etc.) 

Critica a la negociación por posiciones 

 La negociación por posiciones supone:

.- La adopción de acuerdos, en la mayoría de los supuestos, poco aconsejables Cuando se discuten posiciones, los negociadores tienden a encerrarse en ellas. Cuanto más se aclara una posición y se defiende de los ataques de la otra parte, más comprometido se encuentra uno con la misma. Cuanto más atención se concede a las posiciones, menos se dedica a satisfacer los verdaderos intereses de las partes, y el acuerdo se hace menos probable. Cualquier acuerdo que se alcance, puede reflejar una partición mecánica de la diferencia entre las posiciones finales, en lugar de una solución, cuidadosamente elaborada, para satisfacer los intereses legítimos de las partes.

.- Discutir sobre las posiciones es ineficaz En la negociación por posiciones, cada parte intenta mejorar la probabilidad de que cualquier acuerdo que se alcance le sea favorable; arrancando desde una posición extrema e intentándola mantenerla siempre que sea posible. Esta actitud de partida tiende a impedir la consecución de un acuerdo rápido y eficaz.

.- Discutir posiciones pone en peligro una relación existente La negociación posicional se convierte en una contienda de voluntades. Cada negociador afirma lo que hará y lo que no. La negociación posicional puede llegar a crear fuertes tensiones y sentimientos de ira y resentimiento entre las partes, destrozando la posible relación que existiese entre las mismas.

Negociación por principios, o negociación basada en los méritos

Como alternativa a esta negociación posicional, expertos como Fisher, Ury o Patton han elaborado una compleja teoría por la que demuestran que la forma más exitosa de negociación es la que denominan “negociación por principios“ o “ negociación basada en los méritos”. Sus características principales son:

.- Centrarse en los intereses, no en las posiciones

.- Los participantes son entendidos como profesionales de la solución de problemas

.- El objetivo es un resultado eficiente y amigable

.- Separa a las personas de los problemas

.- Se es amable con la gente e inflexible con el problema

.- Se procede independientemente de la confianza que se genere con la 

    otra parte.

.- Evitar tener un limite inferior

.- Generar alternativas para beneficio mutuo

.- Desarrollar opciones múltiples donde escoger, decidir después

.- Debe basarse en criterios objetivos

Pero entre estos parámetros, para la teoría de la negociación por posiciones hay dos características que resultan esenciales y que merecen un estudio más detenido:

Centrarse en los intereses, no en las posturas

Piensa en la historia de dos hombres que están discutiendo en una biblioteca. uno quiere la ventana abierta y el otro la quiere cerrada. No paran discutir sobre la abertura que van a dejar: una rendija, a medias, tres cuartos. Ninguna solución satisface a los dos. Entonces entra la bibliotecaria y pregunta a uno de ellos por qué quiere la ventana abierta, a lo que contesta: “ Para tener un poco de aire fresco”: Le pregunta al otro porque la quiere cerrada, y éste dice : “ Para no tener corriente”. Después de pensar un poco abre, del todo, una ventana en la habitación de al lado, con lo que llega aire fresco sin tener corriente.

.- Para llegar a una solución juiciosa , concilie los intereses, no las posturas Esta diferencia entre postura e intereses, es crucial. Los intereses son los que definen el problema. El problema básico en una negociación no reside en las posiciones en conflicto, sino en el conflicto entre las necesidades, deseos, preocupaciones y miedos de cada lado.

.- Detrás de posturas opuestas residen intereses compartidos y compatibles, así como otros que se hallan enfrentados o en conflicto

.- Cómo identificar los intereses de la otra parte. El beneficio que proporciona buscar los intereses de la otra parte, es claro. Lo que ya no lo es tanto, es la forma de poder llegar a descubrirlos. La técnica mejor para llegar a averiguarlos, es ponerse en su lugar, examinando cada una de las posturas y decisiones que han tomado y preguntándose por qué lo han hecho. Debe basarse en criterios objetivos En muchos conflictos existe una dura realidad de intereses que se encuentran en un conflicto. Intentar solucionar las diferencias de interés basándose en las voluntades, no siempre es posible. Puede ser necesario negociar sobre alguna base independiente de la voluntad de cualquiera de las partes, o sea, basándose en criterios objetivos.

En la negociación posicional, los negociadores pierden mucho tiempo defendiendo su posición y atacando la del otro lado. Quienes utilizan criterios objetivos acostumbran a utilizar el tiempo de una forma más eficiente, hablando sobre posibles normas y soluciones. Normalmente se encontrará más de un criterio objetivo que pueda utilizarse como base para un acuerdo

Algunos de los más importantes son:

.-El valor del mercado

.-Un precedente

.-Criterios profesionales

.-Valoración de costes de la negociación

.-Intervención de un arbitraje

.-Criterios morales

.-Tradición

Los criterios objetivos han de ser independientes de la voluntad de cada una de  las partes.

Criterios para elegir el tipo de negociación mas apropiado

1) Percepción de viabilidad

Un criterio importante para optar por cierto tipo de negociación, es la probabilidad de que conduzca al éxito. Las estrategias pasivas y de viabilidad son siempre posibles, mientras que las estrategias de integración y rivalidad dependen de la otra parte.

2) Confianza

Uno de los principales determinantes en las estrategias de negociación es la confianza que las distintas partes tengan entre sí. En situaciones de alta confianza, es más probable empleo de estrategias integrativas o de flexibilidad

3) Nivel de aspiración

Cuando el nivel de aspiración es bajo, suele emplearse la estrategia de flexibilidad, haciendo fácilmente concesiones. Si es alto en ambas partes, se tienden a emplear estrategias integrativas o competitivas.

4) Negociación simple y a corto plazo, o negociación compleja y a largo

Se entiende por negociación simple aquella en la que la discusión gira sobre una única variable. Por negociación compleja, aquella en que la consecución del acuerdo depende de un gran número de variables. La negociación no termina en el momento del acuerdo. Es necesario además asegurarse de que la otra parte tiene la capacidad y voluntad necesaria para llevar a término lo estipulado en el papel Además, el tiempo y el cambio de circunstancias también deben valorarse. Por ejemplo, en un proceso negociador dilatado en el tiempo, un tipo de negociación competitiva tiene pocas posibilidades de conseguir acuerdos, en la medida que las posiciones se han ido consolidando .

5) Necesidad de llegar a un acuerdo

En ocasiones, incluso de empezar a negociar, una de las partes tiene la necesidad de alcanzar el acuerdo, bien porque esté en una posición de debilidad o porque entienda que cualquier solución negociada será preferible para evitar males mayores. Puede que, incluso, esa parte este dispuesta a aceptar pérdidas, con tal de llegar a un acuerdo.

6) Distribución del poder. Posición dominante

Si existe una posición dominante de una parte respecto a la otra, eso la permitirá elegir un planteamiento negociador competitivo. Si existiese una situación equilibrada en fuerzas, es probable que ambas partes utilicen estrategias similares de integración o flexibilidad. Respecto al poder, puede ser más importante la percepción que cada parte tiene del mismo, que su distribución efectiva. Por ello, a menudo se manipula dicha percepción.

7) Compromiso con el acuerdo alcanzado

Los acuerdos alcanzados en una negociación competitiva, suelen resultar menos respetados que los alcanzados a través de otros métodos. Los sentimientos de rivalidad, resentimiento, etc., perduran después del acuerdo, debido a que éste ha sido alcanzado a través de amenazas o juego sucio. La estrategia integrativa suele adoptar un grado mayor de acatamiento a lo pactado, ya que los acuerdos discurren en una atmósfera agradable y se perciben como fruto de consenso no forzado entre las partes. Además, la distribución de “ganancias” suele ser más equilibrada.

2.6. CAPACIDADES PERSONALES Y DE GRUPO PARA LA NEGOCIACION

Para ser un buen negociador, es conveniente tener ciertas capacidades. Las cualidades requeridas dependen de los objetivos que se tengan para la negociación. Por ejemplo, si se aspira a defender intereses poco legítimos, y para ello utilizar el engaño y la manipulación, el negociador más adecuado deberá ser un personaje de pocos escrúpulos, experimentado en la falsedad, y suficientemente fanático o dotado de intereses bastados en la negociación. Si, por el contrario, se pretende una negociación que consiste en rogar a la otra parte que haga concesiones, convendrá una persona capaz de agradar a la otra parte. Si se aspira a concertar intereses, un negociador imaginativo, sensible al engranaje de objetivos, y con buen trato En las líneas que siguen trataremos de enunciar las capacidades convenientes para negociar intereses, pero legítimos, y con utilización de medios también honestos.

Aspiraremos a un tipo de negociador versátil; es decir, capaz de manejarse en tipos de negociación distintos, y de emplear estrategias e incluso estilos, también diferentes. Las principales capacidades que se pueden enunciar, son las que siguen:

• Independencia personal frente a la otra parte, y honestidad.

Es frecuente que la otra parte intente influir sobre el negociador en cuanto persona. En las relaciones laborales se utilizan medios tan distintos como la adulación, el soborno, la intimidación y la descalificación personal. Es necesario ser suficientemente honesto y fuerte como para actuar exclusivamente en nombre de los intereses del Sindicato. También es necesario sobreponerse a las antipatías y a las simpatías personales con los negociadores de la otra parte.

• Capacidad de escucha

Un buen negociador debe tener cierta sinceridad consigo mismo y con la otra parte. Esto exige la disposición “autocrítica”. Es decir, la capacidad de poner en cuestión los criterios propios y abrirse de verdad a los de cualquier otro. Podría pensarse que esto debilita el criterio propio ante la otra parte; e incluso más: el criterio del Sindicato, y el negociador no puede permitírselo. Sin embargo, la seguridad en los propios criterios depende precisamente del convencimiento, y éste de la resistencia a la duda. Además, para hacer una buen negociación se requiere un verdadero diálogo; y para realizar éste, es necesario captar el verdadero valor de las posturas en contraste. Cuanto mejor se comprendan los criterios de la otra parte, y se califiquen en su verdadero valor, más fuerza se dará a los propios, y más se influirá en el clima global de la negociación.

• Amabilidad y firmeza

Por regla general, un requisito para entablar un verdadero diálogo es la amabilidad y el respeto. Hay que dar ambos, y también exigirlos. Cuando actuamos en nombre el Sindicato, poseemos una doble dignidad: como personas y como representantes de una institución que merece consideración. Cuando resulta posible, es conveniente algo más que la amabilidad: se trata de la consideración hacia las personas que negocian por la otra parte. Hemos de distinguir las instituciones y sus intereses de las personas que negocian en nombre de esas instituciones. Si esas personas obran de manera digna y honesta, la consideración personal tiene valor en sí misma y, además, puede facilitar mucho la negociación.

Sin embargo, habrá ocasiones en las cuales el negociador como persona nos resultará poco digno de esa consideración. En esos casos, debemos darle la que merece cualquier ser humano, pero deberemos ser educados y afables. Hay ocasiones en las cuales los negociadores de la otra parte demuestran mala fe y emplean comportamientos indignos. En ese caso, es conveniente distinguir si obran así por criterio de la empresa o por el suyo propio. Si sucede esto último, puede ser conveniente dirigirnos de manera formal a la autoridad suprema de la Empresa para que cambien el negociador o negociadores, exponiendo las razones para ello, y en su caso dando publicidad al escrito y entregándolo de manera muy formal. Ordinariamente será conveniente incluir en el escrito que los negociadores hacen imposible la negociación, y que la parte sindical espera atenta la posibilidad de reanudar el diálogo. Se puede añadir que no parece muy adecuado para los intereses de la empresa provocar el antagonismo de sus trabajadores. En algunos casos se puede intentar demostrar que los negociadores por parte de la empresa no persiguen los intereses de ésta, u obran en contra de los principios proclamados por la firma En otros casos, puede ser legítima la descalificación. Ahora bien, siempre con medios honestos, y esgrimiendo hechos y argumentos divulgables.

• Firmeza y espíritu constructivo

Antes se ha hablado de escucha y de amabilidad. Ambos requisitos hacen posible, y conveniente, la firmeza en los argumentos y peticiones que estén suficientemente justificados. Eso no obsta para que al mismo tiempo sigamos tratando de comprender los intereses en juego y buscando soluciones constructivas. Se trata de perseguir los objetivos propios, pero si es posible al mismo tiempo satisfacer los ajenos y eso facilita aún más los primeros, conviene encontrar soluciones imaginativas.

• Principios, y a la vez comprensión de los intereses en juego

Estamos hablando de negociadores con principios morales y sociales. Ahora bien, es necesario también comprender muy bien los intereses que están en juego, y tratar de descubrir cómo satisfacer los propios actuando en su caso sobre los ajenos. Este realismo debe extenderse también a conocer el límite hasta el cual se puede llevar a la otra parte.

• Capacidad de observación

Se acaba de citar la necesidad de ser sensibles hacia los intereses y las situaciones. Esa capacidad debe alimentarse con la observación. Un buen negociador debe ser un buen observador de las personas y de las situaciones. Por ejemplo, es importante observar la comunicación no verbal, pues forma una parte importante de la comunicación en su conjunto, pero además suele mostrar las verdaderas intenciones de la otra parte con mayor eficacia que las palabras.

• Tenacidad

Es necesario ser muy constante, y saber perseguir los objetivos, si bien tratando de renovar los argumentos. En muchos casos, la parte que triunfa en una negociación es aquella que llega a dominar la atmósfera de negociación con la presión de sus argumentos Para ser un buen negociador, es conveniente poseer ya un cierto potencial, de tal modo que las personas que no cuenten con él no deben ser elegidas como negociadores. Por ejemplo, una persona que tiene una personalidad agresiva es difícil que sea un buen negociador; y tampoco lo será un individuo excesivamente complaciente. En términos generales, las personas que buscan el afecto en sus interlocutores, o por el contrario se complacen en la imposición o la intimidación, no pueden ser buenos negociadores. Tampoco pueden serlo las personas excesivamente narcisistas; es decir, las que se buscan a sí mismas y se complacen en su propia contemplación. A la inversa, tampoco pueden serlo las excesivamente tímidas o inseguras. De todos modos, casi nadie es de manera espontánea un buen negociador. Para llegar a conseguirlo, es conveniente, en primer lugar estudiarse a sí mismo, y detectar los “puntos fuertes” y “puntos débiles” para dotarse de capacidad negociadora. Para facilitar este auto examen aportamos el Anexo 3. Luego, conviene formarse y aprovechar la experiencia.

2.7. ESTILOS DE NEGOCIACION

Los estilos de negociación son formas de actuar que pueden ser pretendidas de manera reflexiva, o bien derivarse de manera espontánea de la personalidad de los negociadores. Hay estilos de negociación que se corresponden bastante con las estrategias que han citado anteriormente. Es conveniente que la estrategia que se elija se vea secundada por el estilo de negociación más adecuado. Eso ha de influir también en la elección de los negociadores. Hay personas suficientemente versátiles y capacitadas como para adoptar estilos de negociación diferentes, y adecuarse a la estrategia más indicada. Ahora bien, casi todos propendemos a utilizar cierto estilo. Por ello se debe elegir a las personas más adecuadas. Si conviene constituir un grupo negociador de varias personas, se pueden combinar las que poseen los estilos más adecuados. Por ejemplo, algún elemento más duro y alguno más conciliador, alguno más tenaz y alguno más imaginativo. Veamos algunos estilos de negociación más frecuentes:

1) Estilo impositivo y estilo agresivo

El tipo impositivo tiene como objetivo vencer en la negociación, y a costa de la otra parte: “gano yo, pierde él”. El negociador se mantiene firme, duro, impetuoso y arrollador. Pretende llegar pronto al acuerdo, y emplea la fuerza como elemento motivador. Crea un clima de tensión, y solamente acepta cooperar si aceptan sus reglas de juego.

Analiza cada argumento expuesto y pone objeciones; es explícito, preciso y directo. Dedica el tiempo que sea necesario para negociar. No muestra cansancio. Habla más que escucha, e intimida con el lenguaje verbal y los gestos.

El estilo agresivo va todavía más allá que el impositivo, porque trata de prevalecer en sus planteamientos a toda costa, antes que buscar una solución viable. El diálogo sincero parece imposible, y la tensión se extrema debido a una alimentación mutua de la intransigencia. Eso puede llevar a imposibilitar el acuerdo.

2) Estilo cooperador

El objetivo es evitar la confrontación, y encontrar una solución aceptable para ambas partes. Este tipo de negociador busca proponer objetivos comunes. Actúa de manera flexible, y prefiere la comunicación a la disputa. No se aferrar a las personas, sino que analiza las circunstancias y las  situaciones, para comprender y encontrar soluciones.

Busca la armonía y los puntos en común. Cede en forma generosa; confía en la palabra del otro; se abstiene de manipular; escucha más que habla y está dispuesto a dedicar todo el tiempo que sea necesario para la negociación.

3) Estilo argumentativo

Da mucha importancia a los razonamientos, y eso con dos subtipos principales. En uno de ellas, el negociador busca envolver a la otra parte con palabras, pero no tiene escrúpulos en recurrir a razonamientos sofísticos. Es decir, se utiliza el engaño.

Hay otra variante, que es la del negociador sincero: el que se mueve por razones y por ideales. Este tipo de personas es de una eficacia nula para defender intereses poco legítimos. Pero son arrolladoras cuando están convencidas de que los intereses que defienden son legítimos. La fuerza de estos negociadores deriva de su sinceridad. Su forma de actuar es tal que impone la necesidad de razonar y examinar la legitimidad de las distintas posturas. Ellos mismos muestran una disposición sincera a reconocer los argumentos de la otra parte como valiosos. Son verdaderamente receptivos y autocríticas. Ahora bien, esto constituye la base de su fuerza, porque su sinceridad les confiere una gran vitalidad en sus convicciones, y una gran seguridad psicológica. Con la lucidez de sus juicios, este tipo de negociador empieza clarificando la situación y las posiciones en conflicto. Luego va analizando los razonamientos empleados. Su receptividad hacia los argumentos de la otra parte van desarmando a ésta. Cuando el negociador "argumentativo" encuentra en el interlocutor algún criterios valioso, lo reconoce y aprecia de manera expresa.

Ahora bien, a menudo eso tiene consecuencias temibles para la otra parte, porque en base a esos argumentos se suelen descalificar posiciones concretas que se muestran como incoherentes con aquellos principios. Poco a poco, la sinceridad y solidez de este tipo de personas van dominando el ambiente de negociación. Por una parte, el rigor de sus argumentaciones va erosionando las posiciones del interlocutor; pero al mismo tiempo la honestidad y receptividad del negociador va provocando respeto por parte de sus antagonistas. Poco a poco, va ganando incluso una cierta credibilidad* “subterránea”. Los argumentos del negociador va dominando la conciencia del grupo, llegando a conseguir un verdadero liderazgo sobre todo el conjunto de la negociación.

En ese momento el negociador “argumentativo” debe hacer propuestas que permitan conseguir los objetivos propios en su grado máximo, pero también suele ser conveniente que esa propuesta sea del tipo “ganar-ganar”, de tal modo que no quede un sentimiento de derrota demoledora en los interlocutores. En otras palabras, a partir sobre todo de una cierto momento, el estilo "argumentativo” debe integrar elementos del estilo “de cooperación".

4) Formalista

Se busca el avance seguro, y los acuerdos bien terminados. El ritmo suele ser lento, y estar precedido de muchos preparativos. A veces se emplea la interrupción deliberadamente, pretextando por ejemplo que ciertas normas no están claras. El negociador es meticuloso y perfeccionista, cauteloso y distante. Prefiere registrar las cosas por escrito. No se implica emocionalmente, y exige con

rotundidad el cumplimiento del acuerdo. negociaciones largas.

5) Estilo diplomático

El objetivo es buscar el equilibrio entre las partes, intentando que los beneficios obtenidos sean interesantes para ambas. El negociador es prudente, paciente, analítico y equilibrado. Se muestra firme si es necesario.

Tiene gran capacidad de diálogo, le gusta negociar con cordialidad; es discreto en la información que maneja, y no se compromete con lo que no puede cumplir. Le da importancia a las pruebas demostrativas.

6) ¿Existe un estilo ideal?

Cada tipo de negociación y, sobre todo, de estrategia, requiere cierto estilo. Ahora bien, en términos muy generales, el estilo más adecuado puede identificarse esencialmente con el expuesto en tercer lugar, incluyendo características del segundo.

El negociador debe evitar la agresividad excesiva, los compromisos ilusorios y la amabilidad innecesaria. Se trata de evaluar de forma objetiva los hechos y resolver problemas.

Los buenos negociadores tienen la sangre fría necesaria para las largas conversaciones, son difíciles de desgastar, aguantan el golpe y hace falta mucho para enfadarlos. Su motivación esencial es obtener un resultado duradero que facilite salir del desacuerdo que impone la negociación. Esto se ve facilitado porque son personas que tienen mucha imaginación, lo que les permite inventar nuevas problemáticas y soluciones.

Cada uno tenemos nuestro estilo, y al mismo tiempo nuestras capacidades para negociar. Es conveniente identificar nuestra propensión a algún estilo determinado, y conocer nuestros puntos fuertes y débiles. Sobre esa base, conviene hacer un plan para desarrollar nuestras capacidades, y entre ellas adaptar nuestro estilo a los diferentes tipos de negociación y de estrategias.

EJERCICIO:

Se trata de ejercitarse en reconocer fines y objetivos propios; y también estrategias. Para hacer esto último, se intentarán conocer también los objetivos propios de la parte patronal. Se constituirán dos grupos, y en cada uno de ellos puede empezar haciéndose una pequeña ronda para que quienes lo acepten puedan exponer los objetivos de patronal y Sindicato en su empresa o en un ámbito distinto. Luego, se puede centrar la atención en alguno de los casos “que den más juego”, para hacer un análisis más profundo. Al empezar, se designará algún compañero en cada uno de los grupos para que presente los resultados del análisis ante el pleno.

UNIDAD 3.- LA PREPARACIÓN

3.1. LAS BANDAS EN LA NEGOCIACIÓN

a) Punto de arranque

Un proceso negociador comienza cuando cada una de las partes hace conocer a la otra su idea sobre el valor óptimo de la variable negociada. Esa idea, que suele llamarse “posición”, no coincide con la que tiene el otro. Si desde un principio ambas partes saben que van a tener que negociar, lo más probable es que esa primera posición sea exagerada. Es decir, que sea un puro intento de probar al otro, y esté lejos de las verdaderas pretensiones de cada una de las partes. A estas primeras posiciones, es lo que se denomina “punto de arranque”. Con él se pone en marcha el proceso negociador.

b) Objetivo

El segundo valor a considerar en la banda de negociación, es el “objetivo”. Es la pretensión real que la parte entiende que debe conseguir en la negociación. Constituye un planteamiento más razonable que el punto de arranque, y se encuentra por debajo de éste.

c) Punto de ruptura

El tercer valor en una banda de negociación, es el “punto de ruptura”. Es el límite que toda parte debe plantearse en la negociación. Traspasado el mismo, la consecución del acuerdo sería más nociva para sus intereses que el propio desacuerdo.

Consideraciones sobre las bandas en la negociación

El punto de arranque y de ruptura, se fijarán a partir del objetivo. Como regla general deberá haber bastante distancia entre el punto de arranque y el objetivo, a fin de que exista suficiente “ campo de juego “ para negociar y hacer concesiones. Una distancia muy exigua entre punto de arranque y objetivo, obligará desde el principio a ser muy inflexibles o a perder oportunidades. En cuanto al punto de ruptura, es importante calcularlo bien. ¿Hasta donde se puede realmente llegar? Establecer adecuadamente el punto de ruptura, es una de las tareas más complejas en la preparación de las negociaciones.

3.2. OBTENCIÓN DE INFORMACIÓN. 

LA ESCUCHA ACTIVA

Antes de iniciar una negociación, es conveniente conseguir la máxima información. Para ello deberemos estimular nuestra receptividad, y además nuestra capacidad de observación.

Una manifestación de estas actitudes, es la “escucha activa”. Se trata de captar con atención la totalidad de los mensajes que oigamos, tratando de conseguir el significado correcto de los mismos, a través del comunicado verbal y no verbal que realiza el emisor .

EL PROCESO DE LA ESCUCHA ACTIVA

La escucha activa es:

. Ser consciente del otro

. Observar e interrogarse constantemente. Retro alimentar resumiendo el contenido

Razones para la escucha:

. Demostramos consideración al otro

. Creamos clima de confianza

. Disminuye la competitividad y la tensión

. Detectar en las palabras claves

. Creamos un clima de cooperación y receptividad 

Los enemigos de la escucha son:

. Los prejuicios y los filtros

. La falta de empatía

. La alteración emocional

. Las barreras físicas e intelectuales

Las ventajas de la escucha son :

. Tranquilizamos el ambiente. Suavizamos las tensiones

. Comprendemos con más fidelidad el mensaje

. Hacemos que los otros se sientan importantes y receptivos

. Precisamos mejor los objetivos y las necesidades

. Nos permite más tiempo para reflexionar y buscar soluciones

. Podemos pedir más aclaraciones

3.3. MATERIAL DE APOYO A LA NEGOCIACION

Dependiendo del tipo de negociación de que se trate, puede resultar enormemente persuasivo completar la exposición verbal con material de apoyo (diagramas, fotografías, memorias, pruebas documentales, etc) La utilización correcta de este material puede ser de vital importancia en algunos casos, en otros casos puede no ser imprescindible, pero siempre ayudará a convencer en la negociación. Gran parte de ese material puede ser incluido en una carpeta o "dossier". El dossier puede contener:

- Datos estadísticos

- Datos del entorno (demográficos, sociales, políticos, etc.)

- Copias de textos legales

- Borradores de contratos

- Garantías y certificados

- Memorias y estudios

- Recortes de prensa

- Fotografías

- Dibujos

- Planos

- Esquemas

- Diagramas

- Gráficas

Por otra parte, si la negociación lo requiere pueden utilizarse medios como la pizarra, el pápelo grafo, el retro proyector para presentar los argumentos lo que facilitará su comprensión si de un grupo se refiere. La utilización de materiales tales como las muestras o fotografías, permiten al negociador la observación de reacciones de la otra parte.

3.4. EL ENTORNO FÍSICO DE LA NEGOCIACION

Es importante cuidar por el entorno de la negociación. La primera variable a tener en cuenta, es la distancia física entre los individuos. Esta debe ser lo suficiente para que permita a los interlocutores observar sus gestos y favorezca un clima de cierta confianza. Nunca la disposición por proximidad o lejanía debe hacer sentirse incómodos a las partes negociadoras. Otra parte importante del entorno físico, la constituye el mobiliario y su decoración. Los asientos idénticos para todos contribuyen a cuidar la sensación de respeto a los demás y de igualdad, por el contrario los sillones confieren mayor estatus.

El ambiente no se refiere solo al mobiliario y su disposición. Elementos tales como la temperatura, ventilación o iluminación son también muy importantes. La sensación experimentada al negociar en terreno del otro, es bastante menos placentera que si lo hacemos en el nuestro propio, ya que:

. Se dispone de todos los datos necesarios

. El control del tiempo es mayor por parte del anfitrión.

. Se puede elegir la sala y todos los factores ambientales
. Nos da cierta superioridad, ya que podemos adecuar mejor la situación

. Contamos con todo tipo de datos que podemos necesitar

. Podemos adecuar el entorno físico a nuestra conveniencia

DESVENTAJAS QUE PUEDE REPORTARNOS NEGOCIAR EN TERRITORIO AJENO

· Al encontrarse ellos más cómodos, pueden estar más confiados

· Nos puede dar una idea exacta del tipo de personas que son, al observar en qué terreno se mueven

EJERCICIO:

Realizar un “Role-playing” (es decir, una “representación de papeles”) simulando una negociación. Se trata de preparar una negociación e iniciarla. En la próxima Unidad se proseguirá.

El ámbito de negociación y las claves principales, son los siguientes: La Empresa C ha sido comprada hace poco por una multinacional. La Dirección está preparando una gran reorganización. Uno de los objetivos principales es sustituir las condiciones colectivas de trabajo por condiciones individualizadas. Una pieza importante en esa estrategia es sustituir unos complementos de sueldo que han llegado a ser casi fijos, por salario variable. La Dirección quiere realizar un rediseño y valoración de puestos de trabajo. Además de valorar esencialmente el puesto como tal, se intentarán identificar elementos de rendimiento que sirvan para crear complementos de retribución variable.

Se prepara una presentación de los nuevos planes muy atractiva para los trabajadores, pero bastante engañosa. Cuando las ventas sean elevadas, el trabajador puede tener una retribución más elevada que ahora. Sin embargo, cuando esté enfermo o de vacaciones, o haya una caída en la demanda, el trabajador puede salir perdiendo. Además, ciertos conceptos han de facilitar que el trabajador acepte una condiciones de movilidad muy elevadas, y una dedicación muy superior a la jornada de trabajo ordinaria, sin retribución en concepto de horas extraordinarias.

La Empresa está estudiando cómo burlar el Convenio. A corto plazo se propone cumplirlo de manera aparente, pero sin renunciar a sus objetivos. . A medio plazo, aspira a cambiar de manera profunda el Convenio. Al mismo tiempo, la Dirección busca marginar a los Sindicatos. Por ejemplo, ha iniciado una comunicación muy intensa al conjunto de la plantilla, mientras que trata de esquivar lo más posible la obligación de información al Comité de Empresa. La Dirección atrae la atención del Comité de Empresa y de los Sindicatos hacia temas concretos pero de escaso interés. Mientras tanto, está tratando de aplazar la presentación de los puntos más importantes de la reorganización, con el fin de que en su momento el Comité tenga poco tiempo para estudiarlo y emitir opinión.

UNIDAD 4: LA CONDUCCIÓN DE LA NEGOCIACIÓN

4.1. TÁCTICAS DE NEGOCIACIÓN

La táctica es un conjunto de actividades dotadas de cierto sentido, pero dependientes de la estrategia. Hay cuestiones que es dudoso si son de índole más estratégica o táctica. Por ejemplo, podemos pensar que es conveniente avanzar rápidamente en una negociación despejando todos los puntos en los que no exista una gran polémica, y “aparcando” los que suscitan mayor debate. Es decir, dilatando su abordaje. Eso permite ir creando un clima de consenso, y al mismo tiempo dominando todos los temas de negociación de una forma más global. De esa forma, cuando llegamos a los temas polémicos, será más fácil darles un tratamiento conjunto y más constructivo para todos, de tal modo que se distribuyan los términos de la transacción, y en lo posible se ideen fórmulas del tipo “ganar- ganar”.

De todos modos, las tácticas en su sentido más tradicional, son conjuntos de actividades que permiten ir consiguiendo éxitos en la negociación. Estas pueden dividirse en tres categorías: el engaño, la “guerra psicológica” y las tácticas posiciónales de presión. Veamos las más empleadas:

LAS IMÁGENES FALSAS

Consiste en mostrar interés por algo que no interesa realmente, para evitar que el otro presione sobre lo que es realmente importante. Se utiliza frecuentemente en la negociación comercial. Es, en definitiva, la falta de presentación de hechos, autoridad e intenciones. Por ejemplo, con la táctica de la “autoridad ambigua”, se trata de hacer creer a la otra parte que se tiene autoridad para llegar a un acuerdo. Cuando se llega a él (después de haber conseguido importantes concesiones), se expresa que es necesaria la aprobación de un superior, posibilitando así nuevas presiones.

“GUERRA PSICOLOGICA”

Estas tácticas están pensadas para hacer que se sienta incomodo, a fin de que tenga un deseo subconsciente de terminar la negociación lo antes posible. Por ejemplo, una parte condiciona las circunstancias físicas en que tiene lugar la negociación. A la inversa, si uno entiende que el entorno físico es perjudicial, hay que cambiarlo. Otra variante es utilizar la comunicación verbal y no verbal para hacer sentir a la otra parte incomoda (gestos despectivos, comentarios sobre su vestimenta o apariencia, rechazar el contacto visual, interrumpir continuamente las negociaciones, etc.)

DISTRIBUCIÓN DE PAPELES (EL “BUENO” Y EL“MALO”)

Es una de las tácticas más viejas. Consiste en que uno o varios miembros del equipo (el malo ) presente una posición bastante dura sobre uno de los temas debatidos. Luego hablará otro compañero y suavizará dicha postura, intentando ofrecer una solución más asequible El principal objetivo de esta táctica es desastibilizar al oponente, sobre todo con ataques duros, de manera que tenga que hacer concesiones para evitar un rechazo o un conflicto mayor.

Esta táctica tiene riesgos. Si se exagera el papel del malo, el efecto puede ser más provocador que intimidatorio. Y si el bueno aparece demasiado pronto, puede aumentar excesivamente la seguridad de la otra parte, al interpretar la actitud conciliadora como una respuesta ante sus planteamientos

LA “CARTA GUARDADA”

Se trata de que las acciones de una parte sean imprevisibles para la otra, con el fin de que ésta dude hasta el límite que puede llegar. Ese desconocimiento es esencial para la efectividad de otras tácticas como la amenaza.

LA AMENAZA

Su eficacia depende de su credibilidad, de la percepción del coste relativo para ambas partes. El hecho de no cumplirla suele suponer un alto coste para la posición de quien la formula (a menudo superior a sus beneficios ).

LA MALA FAMA

Esta táctica pretende impedir que se haga algo por la mala publicidad que esto podría traer (retirada de homologación ISO, escándalo con asociaciones de consumidores, grandes contratistas, medios de comunicación, etc.)

TACTICAS DE PRESION POSICIONALES

Esta clase de táctica de negociación está diseñada para estructurar la situación de forma que únicamente una parte pueda hacer concesiones de forma eficaz.

LA NEGATIVA CONDICIONADA A NEGOCIAR

Cuando se posee cierta fuerza y hay un objetivo concreto que se estima esencial, se puede plantear éste como una condición para negociar (“No vamos a seguir negociando, a no ser que acepte antes ...”). Es frecuente aplicarla en casos de despido (“Si no los readmite, no nos sentaremos a negociar”); o desde la parte patronal, en caso de huelga (“No negociaremos bajo presiones“ ).

“NO NEGOCIABLE”

En una negociación, es frecuente que las partes en conflicto concreten el alcance y la naturaleza del campo de discusión. Así quedan delimitados los márgenes a partir de los cuales no es posible negociar. Eso reduce los temas que se tratarán. Cuando se emplea como táctica sólo por una de las partes, se puede presentarla junto a una alternativa positiva (“vuestra propuesta sobre x, es totalmente innegociable; sin embargo, estamos dispuestos a tratar esta otra serie de temas“). Con ello se disminuye la posibilidad de ruptura.

“EL FRENTE RUSO”

Consiste en ofrecer dos propuestas, una de las cuales es más negativa que la otra. Así, tu oponente se verá obligado a aceptar aquella que evita la propuesta más temible. La posibilidad de éxito de esta táctica, radica en la credibilidad de las propuestas ofertadas.

EL CAOS

Consiste simplemente en pintar un cuadro tan negro, que nuestro adversario se vea en la obligación de aceptar los cambios que le proponemos o introducir cambios en sus propuestas.

EL ENLACE

Puede utilizarse cuando se negocia un tema desde una posición de debilidad. El método es enlazar ese tema con otro en el que seamos más fuertes. Por ejemplo: “Estamos dispuestos a trabajar esas horas de más para entregar el pedido a tiempo, si nos conceden el 0,5% de los beneficios que se obtengan”

“SI, PERO…”

Esta táctica es tan simple como aceptar una propuesta , pero pidiendo algo que nos interese a cambio. “Si, aceptamos lo que nos ofrecen, pero tenemos este otro problema que debemos resolver antes de llegar a un acuerdo final “.

ENCADENAMIENTO

Esta táctica utiliza la lógica para alcanzar su objetivo. A través de una serie de preguntas que tienen una respuesta afirmativa obligatoria, es decir, que no tienen otra posible, vamos arrinconando al adversario hasta un callejón donde no le queda ninguna salida. Un ejemplo sería:

- “¿ Tenemos claro que los índices de siniestralidad laboral son alarmantes?”

- “¿Están de acuerdo en que la mejora de las medidas de seguridad reducirían la siniestralidad laboral?”

- Entonces, ¿no será adecuado aumentar el presupuesto?

Si la otra parte emplea esa táctica, la forma de actuar adecuada puede consistir en evitar responder a esas preguntas. También puede decirse que han existido circunstancias excepcionales que provocaron esta situación.

EL “PEQUEÑO EXTRA”

Se trata de obtener alguna concesión adicional -y ordinariamente pequeña después de haber cerrado el trato principal. Esa táctica puede dar resultado si la otra parte tiene un fuerte deseo de cerrar la negociación. Esto da pie para mencionar un peligro: anunciar los éxitos antes de tenerlos seguros, puede ser peligroso. Nuestro opositor puede retrasar la firma cuando estemos celebrando nuestro triunfo, con el fin de conseguir alguna concesión imprevista.

“ARRIBA Y ABAJO”

Esta táctica puede emplearse para bloquear una demanda inaceptable. Está concebida para obligar a la otra parte a retirar sus propuesta planteando por nuestra parte otra condición inaceptable.

EJERCICIO:

Hacer dos o tres grupos, e ir recordando (o bien ideando) un ejemplo al menos por cada una de las tácticas que se han ido mencionando. Al hacerlo, puede ser conveniente dar prioridad a:

- recordar formas de actuar que se han dado en la realidad, y a ser posible en las relaciones laborales, o bien:

- idear o imaginar formas de actuar que en un momento determinado podrían ser convenientes en el ámbito de negociación en el que uno se mueve habitualmente.

4.2. EL CIERRE

Antes de acercarse a un acuerdo, conviene repasar si se ha conseguido ya el máximo posible de objetivos y se puede ya cerrar el trato, o si conviene seguir negociando. En el primer caso, es necesario hacer un buen cierre. Se pueden señalar varios tipos principales de cierre:

• Cierre por concesión

Es la forma más frecuente de cerrar una negociación. Supone terminar la  fase de intercambio ofreciendo una concesión, para así conseguir el acuerdo. Son varias las posiciones que se pueden plantear: Conceder un elemento importante de las peticiones que te han hecho, en su caso removiendo uno de los grandes obstáculos de la negociación.

- Ceder en un punto de menor importancia

- Presentar una nueva concesión que no te han exigido antes, pero que

parece atractiva para nuestro opositor.

• Cierre con resumen

Consiste en terminar la fase de intercambio haciendo un resumen de todos los acuerdos alcanzados hasta el momento. Se destacan las concesiones que se han realizado y se evalúan las ventajas que puede tener llegar a un acuerdo sobre los temas pendientes.

• Cierre con descanso

Se hace después de la última oferta, y se ofrece tiempo para considerar las ventajas y las alternativas del desacuerdo

• Cierre con ultimatum

Es más duro que los anteriores, y muy arriesgado porque consiste en plantear a la otra parte una alternativa radical: o se aceptan ciertas condiciones o se da por terminada la negociación, y en su caso se prevén ciertas consecuencias negativas. Conviene pensarlo muy bien antes de utilizarlo.

• Cierre disyuntivo

Consiste en presentar a la oposición la elección de dos soluciones, ambas dentro de vuestros límites. Su ventaja es que da a la otra parte cierta libertad de elección.

Después de realizado el acuerdo, tenemos que mantenernos alerta. La otra parte podría retomar toda la negociación de nuevo con una última jugada, aprovechando la satisfacción y excitación por pensar que habéis logrado un buen acuerdo. La regla de oro para este momento es: “Resumir lo acordado y conseguir que la otra parte acepte que el resumen coincide con lo acordado”.

Nunca debe abandonarse una negociación sin un escrito claro del acuerdo conseguido, para evitar que los acuerdos no se rescindan más tarde. En cualquier caso, culminada esta fase de la negociación puede ser que exista un ambiente de satisfacción por ambas partes, pero quizá no es sufí cimiente profundo y duradero, dado que con el acuerdo se han buscado las soluciones más realistas, pero no las deseadas por una parte u otra. Para consolidar los acuerdos, conviene observar las siguientes recomendaciones:

- Informar resumiendo y evaluando todas las ventajas que ha obtenido la otra parte. Es la fase de tranquilizarla. Si crees que has conseguido mejores objetivos que el adversario, no conviene hacer jactación de ello.

- Finalmente y sin la otra parte, conviene realizar un análisis reposado de la negociación y de los acuerdos alcanzados

4.3. ALGUNAS RECOMENDACIONES PRACTICAS

Analizadas las diferentes fases de la negociación, se pueden rescatar las siguientes recomendaciones: 

En la fase de la preparación
♦ Preparar siempre las negociaciones. Si no se ha tenido tiempo suficiente para obtener la información lo más completa posible del oponente, es preferible aplazarla a otro momento.

♦ Debes conocer perfectamente tus objetivos, y los límites hasta donde puedes llegar en tus concesiones. Asimismo, debes prever qué puede pasar si no se llega a un acuerdo, y tener previstas otras alternativas

♦ Es necesario concretar siempre una estrategia, y en base a ella exponer los argumentos de forma persuasiva 

En la fase de desarrollo

♦ Es necesario dominar todas las técnicas de la comunicación, escucha y observación, ya que el proceso de negociación está basado en la continua transmisión de ideas, validadas a través de los distintos argumentos.

♦ No confiar ni subestimar a sus oponentes. A veces pueden demostrar aparente debilidad o inferioridad, pero tal vez sea una estrategia utilizada por expertos negociadores.

♦ Trata de crear un clima de no-confrontación respetando las posturas de la otra parte.

♦ Tener paciencia y no mostrar nunca impresión por querer terminar el proceso cuanto antes.

En la fase de las conclusiones y acuerdo

♦ Tratar de ser lo más flexible posible, sin perder nunca de vista nuestros limites de negociación

♦ Reflejar los acuerdos por escrito y comprometerse a cumplirlos

EJERCICIO:

Continuar con el “Role Playing” iniciado en la Unidad anterior, y darle conclusión.

EJERCICIO:

Examinar las condiciones propias para la negociación, tratando de determinar los “puntos fuertes” y los débiles. Después, hacer un Plan de Desarrollo Personal para mejorar las capacidades de negociación. Hacer algo parecido con las capacidades del Sindicato en el ámbito donde uno se mueva: sea una Sección Sindical, una Federación u otro tipo de órgano.

GLOSARIO

  Ámbito

Se trata del contorno que rodea un cierto espacio; y por extensión, de este mismo espacio. A menudo, la palabra "ámbito" se utiliza refiriéndose a unos contornos

ideales; es decir, a una acotación de "espacio" imaginario.

  Credibilidad

Capacidad de una persona o doctrina para ser creída; es decir, para conseguir confianza en que es verdadera. Esa capacidad puede basarse en que existen los elementos de juicio como para conseguir esa confianza, o simplemente en una apariencia de ello.

  Expreso

Explícito, manifiesto. Es decir, que se percibe con facilidad y, cuando es una actividad humana, se realiza en forma abierta y susceptible de conocimiento. Se opone a "implícito" y "latente"

  Idóneo

Que es adecuado para algo, porque reúne aptitudes para ello. Otras veces, la palabra "idóneo" se refiere concretamente al (o "lo") más adecuado para algo; el que reúne las mejores aptitudes para ello

  Implícito

Que no se manifiesta, pero está comprendido en algo que sí se muestra; es decir, que es explícito. A veces algo, además de ser implícito, es latente. Esto es: no está plenamente desarrollado, o si lo está permanece en estado de letargo o falta de vitalidad plena. De todos modos, hay una significación de "latente" que es equivalente a "implícito"

  Impredecible

Que es imposible predecir con rigor. Es decir, prever en términos precisos.

  Latente

Que no se manifiesta, al menos de manera suficientemente intensa. Puede suceder que eso ocurra porque la realidad, característica o estado en cuestión se encuentran en desarrollo, o bien en situación de aletargamiento o bien no tienen efectos suficientemente sensibles.

  Socialización

Proceso a través del cual los seres humanos reciben la cultura (es decir, los valores, formas de pensamiento, criterios de acción, y otros elementos de conciencia) de un grupo, y la inserción y adaptación a sus estructuras sociales. En muchos casos, el medio más importante de la socialización es la educación.

  Sofístico

Razonamiento en el que a través de una lógica aparente, se intenta convencer de algo falso o injusto. El término "sofístico" procede de los "Sofistas": un movimiento que floreció en Atenas y otras ciudades griegas hacia el Siglo V y IV antes de Jesucristo. Aunque se trata de un movimiento y un grupo bastante plural, los sofistas se preocupaban más de convencer o de imponer sus argumentaciones, de que su verdadero valor como vehículos de verdad o de legitimidad.

  Transacción

Esta palabra tiene dos significados principales:

 -Un acuerdo en el que dos o más partes adoptan un compromiso en el que todas ceden algo

- Un intercambio.
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ANEXOS

NEXO 1: EL ENFOQUE Y MÉTODO ESTRATÉGICOS

EL ENFOQUE Y EL MÉTODO ESTRATÉGICOS

La Teoría de la Organización (y sobre todo, la reflexión sobre la Gerencia de Organizaciones: eso que suele llamarse "Management"), han ido creando el ENFOQUE y el MÉTODO llamados "ESTRATÉGICOS"

Se trata de organizar las instituciones, y de orientarlas, a través de grandes "estrategias". Es decir, de unos pocos criterios que determinan una orientación determinada. Se trata de identificar los grandes objetivos y, en su caso, la elección de algún medio especialmente clave en la forma de aplicar. En total una estrategia no debe incluir más de cinco o seis criterios. Más que diseñar un proyecto, se trata de elegir una dirección. Esta forma de proceder es distinta de la que tendemos a emplear, tanto en cuanto individuos como en orden a las instituciones. A menudo vamos fijando objetivos, pero de importancia muy distinta, y los vamos acumulando. Otras veces, corregimos el rumbo que llevábamos, pero de manera muy inmediata y superficial. Estas formas de proceder nos llevan a que el rumbo de nuestras organizaciones vaya cambiando de manera superficial, y a veces caótica. Es frecuente que vayamos acumulando incoherencias e irracionalidades. A veces, ciertos elementos de nuestro entorno nos plantean grandes desafíos. Debíamos ser capaces de poner en cuestión toda nuestra forma de proceder: nuestros objetivos y nuestros medios; pero no somos capaces de una renovación profunda. Ni siquiera nos planteamos con radicalidad cuáles son nuestros grandes objetivos y nuestros medios principales. Tampoco tenemos costumbre de objetivar los elementos de nuestro entorno, y cómo nos afectan.

CARACTERÍSTICAS DEL MÉTODO ESTRATÉGICO

Una de las características principales de este método es que se dirige hacia su objeto desde una perspectiva de totalidad.

En toda Organización, los detalles y las acciones concretas son decisivas, pero es preciso distinguir entre distintos planos, de importancia diferente. Los planos del quehacer más concreto, deben subordinarse a los planteamientos más generales. De lo contrario se suele incurrir en confusiones, y por tanto a una pérdida muy elevada de eficacia. La Estrategia es el núcleo de criterios fundamentales. Sus características más importantes son:

- Como se acaba de decir, parte de una perspectiva de globalidad.

- Supone una concentración en los criterios que se estiman más importantes para la institución de la cual se trate. Para ello, se centra también en los objetivos y los problemas más decisivos para la Organización.

- Constituye un conjunto coherente y ordenado de objetivos prácticos.

ESTRATEGIA, TÁCTICA Y OPERACIONES

Una vez determinada, la estrategia ha de ser desarrollada en forma ordenada a través de un conjunto de "tácticas". Se trata de acciones más concretas, en orden a cumplir los objetivos estratégicos.

A su vez, la táctica deberá desarrollarse y concretarse en una serie de operaciones concretas. Por ejemplo, si una estrategia consta de cinco grandes criterios, cada uno de estos puede dar lugar a varias tácticas, y cada una de éstas a distintas actividades concretas. La Táctica no tiene sentido en sí misma. Está en función de la Estrategia. Por ejemplo, en la actividad militar una táctica puede consistir en retroceder en un momento determinado, pero con el fin de conseguir un avance más importante. Otras veces se trata de realizar un avance que no se va a proseguir, sino que está destinado a confundir al adversario. Estos tipos de movimiento no tienen significado o valor en sí mismos, sino en cuanto que contribuyen a la realización de una estrategia global.

  Plano de la ESTRATEGIA

↓ ↓

  Plano de la "TÁCTICA"

↓ ↓

  Plano de las OPERACIONES concretas

Tanto éstas como las operaciones, requieren una ejecución eficaz, pero sobre todo las últimas, en cuanto que constituyen la parte más activa. De ellas depende la verdadera realización de la Estrategia.

Cada uno de estos niveles requiere iniciativa, proyecto y ejecución, pero en dosis distintas y en forma diferente.

Acabamos de mencionar las diferencias más importantes en el campo de la Organización. Digamos ahora dos palabras de la Dirección:

  Los responsables de la Estrategia deben tener unos objetivos generales, y para ello aptitudes como la visión de conjunto. Además, deben poseer conocimientos profundos, y ser receptivos hacia todos los criterios e informaciones.

  Por su parte, los responsables de las concreciones tácticas tienen también sus objetivos propios, su ámbito y sus criterios. Para ello necesitan ciertas aptitudes, conocimientos y actitudes. Por ejemplo, necesitan experiencia en el campo del cual se trate, imaginación, iniciativa y espíritu de equipo.

  Finalmente, los responsables de las operaciones concretas necesitan también unas aptitudes y sensibilidad determinadas. Deben tener empuje ejecutivo, capacidad de comunicación, laboriosidad y adaptabilidad a las circunstancias.

LA CONCRECIÓN DEL MÉTODO ESTRATÉGICO

El Enfoque Estratégico ha de proyectarse sobre la totalidad de esa Organización, y en orden a los objetivos más importantes. Se trata de elegir entre las grandes alternativas globales que se abren a la Institución. Para ello se han de detectar esas grandes alternativas. Luego se han de comparar, y optar por la más adecuada. Para llegar a determinar nuestras las alternativas globales, es necesario empezar por conocer. Este esfuerzo de conocimiento se dirige al exterior de la institución, y luego al interior de la misma.

· En cuanto al exterior o "entorno" de la Empresa (o de cualquier institución), se trata de realizar un análisis ordenado. Se trata de ir reconociendo las realidades que condicionan, o bien que amenazan; y sobre todo, aquello que son posibilidades en orden a conseguir los objetivos. En especial, se han de detectar y analizar aquello que son verdaderas oportunidades.

· En segundo lugar, es necesario reconocer nuestros recursos internos. Es decir, nuestras fortalezas y nuestras debilidades en su dimensión exacta. Tras estas operaciones, ya podemos hacer el reconocimiento de alternativas que mencionábamos antes. La mayor parte de las veces, cuando una Organización reflexiona sobre su futuro, descubre que solo cuenta con varias alternativas. Hay que tener en cuenta que no hablamos de posibilidades de acción inmediatas y desconectadas de otras. Nos referimos a grandes opciones. A la hora de reconocer esas alternativas, hemos de tener en cuenta que la capacidad de opción ha de ajustarse a los condicionamientos de nuestra realidad actual. Tras esa determinación de alternativas, es necesario contrastar y elegir. Después vendrá el desarrollo de la alternativa escogida.

ETAPAS DE UN ESTUDIO ESTRATÉGICO

El Método Estratégico se pone en ejecución a través de una serie de pasos. Ya se han introducido algunos. Veamos cuáles son en su totalidad:

1.- La primera Etapa consiste en identificar los Objetivos fundamentales de la empresa o institución de la cual se trate; aquellos que son asumidos como una

voluntad de partida. Esos objetivos están integrados con otro elemento: toda institución tiene una "Identidad" determinada. Se trata de aquello que "es" sustancialmente. Por ejemplo, toda Empresa tiene una cierta experiencia en producir ciertos bienes o servicios. Y sabe realizar esa producción. Es decir, domina un "saber- cómo". Otro elemento importante son los valores y criterios fundamentales. Será necesario distinguir los valores efectivos, los presumidos y los deseados verdaderamente.

2.- La Segunda Etapa del Método Estratégico es el "Análisis Externo" o "de Entorno". Consiste en examinar ordenadamente los principales elementos que constituyen el "entorno" de la institución. Por ejemplo, para una empresa, la competencia, la tecnología, las condiciones de mercado, la demanda, etc.. Esos factores crean posibilidades, y a veces oportunidades. En otros casos provocan amenazas, condicionamientos u otros tipos de afectaciones. A través del Análisis Externo, ordenamos todas estas influencias, y descubrimos las relaciones más importantes que existen entre ellas.

3.- En el "Análisis interno", proseguimos el reconocimiento de la identidad y posibilidades, abierto en la primera Etapa; pero aquí en forma más operativa. Sobre todo, intentaremos determinar de manera precisa cuáles son nuestros "puntos fuertes" y "puntos débiles". Al hacer este estudio, a menudo vislumbramos de qué forma podemos apoyarnos en los primeros y afrontar los segundos.

4.- Los pasos anteriores nos permiten afrontar el corazón del Método Estratégico:

identificar las grandes alternativas globales, y luego compararlas y elegir. Hablamos de alternativas globales, no de posibilidades concretas, y de cualquier valor. En nuestro comportamiento ordinario o cotidiano, tendemos a acumular objetivos grandes y pequeños, inmediatos y a más largo plazo, parciales y globales. Las verdaderas alternativas estratégicas son conjuntos de objetivos que configuran grandes alternativas, opciones globales. Por tanto, en primer deberemos identificar las claves más importantes: aquellas que determinan esas grandes alternativas. Todas ellas deberán ser más o menos viables.

Luego, deberemos identificar las grandes alternativas. Seguidamente, deberemos compararlas, a la vista de las claves que antes hemos decidido como más importantes, y de la viabilidad que posean unas y otras.

Analizaremos implicaciones y consecuencias. Finalmente deberemos elegir, o bien recomendar una opción a quien tiene la autoridad necesaria para tomar la verdadera decisión. A veces resulta conveniente que incluso aportemos más de una posibilidad, si bien valorando cada una y recomendando la que parezca más conveniente. Por ejemplo, en el caso de las empresas Michel Porter afirma que a menudo se plantean tres grandes alternativas estratégicas. La primera consiste en ofrecer precios más bajos que la competencia. Así se consigue atraer a la demanda. Evidentemente, si se aspira a ofrecer precios bajos, es necesario producir a costes también reducidos. Por lo tanto, una parte importante de los

comportamientos de la empresa, irán dirigidos a conseguir que esos costes serán bajos. Otra forma de enfocar la competitividad, es tratar de ofrecer bienes o servicios mejores que la competencia, y más adecuados a las necesidades de los clientes. Lo ideal es conseguir ofrecer bienes o servicios que son muy apetecibles para la clientela y que nadie más oferta. Por tanto, en esta segunda estrategia la competitividad se consigue no tanto con base a unos precios atractivos, sino a través de una innovación y diferenciación en los productos, y un esfuerzo por ajustarse a las necesidades del consumidor.

Para conseguir esta adecuación a la clientela, las empresas necesitan conocer las necesidades y apetencias del público, y además hacer un esfuerzo por satisfacerlas. Es decir, deben estar orientadas al Cliente. Las empresas que quieran competir en un mercado como el actual, deben estar orientadas al cliente. La tercera gran alternativa es combinar las dos anteriores. Ahora bien, una combinación es distinta de una mezcla. Es preciso conseguir un perfil coherente de estrategia

5.- Tras elegir una opción fundamental, debemos desarrollarla. Es decir, concretarla para hacerla operativa. Se trata de preparar el camino para hacerla realidad. Concretamente, se trata de ir derivando de los grandes objetivos toda una serie ordenada de objetivos instrumentales, y de medios para conseguirlos.

Entre los elementos que conviene incorporar, suele ser aconsejable incluir dos: el tiempo y los medios financieros a emplear. A medida que se progresa en la planificación, es preciso dar más rigor a estas dimensiones. Además, debemos considerarlas de manera habitual: como dos coordenadas naturales de la planificación. La planificación que deriva de la estrategia elegida como fundamental, debe tener una cierta autonomía. Es decir, en toda institución debe existir una planificación propiamente estratégica.

Ahora bien, además suele ser conveniente proyectar la planificación estratégica sobre la planificación ordinaria, para renovar y reorientar ésta segunda. Entendemos por Planificación ordinaria las previsiones de producción o actuación, y las modificaciones que se decide introducir. Por ejemplo, lo que suele tenerse en cuenta para planificar la producción son la demanda probable,

los medios concretos de los cuales se dispone, y ciertas circunstancias previsibles, o ya existentes. Hay una planificación a largo plazo, otra a medio y otra a corto. La planificación verdaderamente ordinaria suele ser la de medio y corto plazo, dado que a largo plazo suelen incluirse objetivos de índole estratégica, si bien de forma más o menos clara. La Planificación Estratégica debe ser clara y bien elaborada, pero al mismo tiempo es necesario planificar la producción atendiendo a muchas

consideraciones cercanas. La planificación ordinaria no debe considerarse como un puro desarrollo de la estrategia fundamental. La planificación estratégica ha de ser muy selectiva; y en buena medida se orienta al medio y largo plazo. En cambio, la planificación a corto plazo exige la consideración de muchos factores, y bastantes de ellos muy inmediatos.

Por ejemplo, en una Empresa la planificación ordinaria ha de incluir las previsiones de producción, de utilización de factores productivos, precios, distribución, etc.

6.- Otra etapa en la aplicación del Método consiste en construir un Control estratégico. Para ello es necesario determinar ciertos indicadores a los cuales reconocemos fiabilidad como expresivos del grado en que vamos consiguiendo nuestros objetivos estratégicos. En su caso, nos señalarán el grado de desviación en que hayamos incurrido, de tal modo que será más fácil la corrección de tal alejamiento. El Control Estratégico es distinto del Control de Gestión. Sucede algo semejante a lo que ocurría con la planificación. El Control Estratégico debe tener autonomía propia, pero también articularse con el Control de Gestión ordinario.

Cada nivel de planificación exige un tipo determinado de control. Por ejemplo, se ha dicho que en una empresa la planificación concreta debe incluir volúmenes de producción, precios, logística de distribución e instrumentaciones específicas. La planificación concreta ha de ser amplia, muy cercana a la ejecución, y bastante diversificada. Eso requiere, a su vez, un control o seguimiento concreto y diversificado. En cambio, el Control Estratégico requiere que vigilemos la consecución de los grandes objetivos que constituyen la Estrategia, y en todo caso ciertos objetivos tácticos en cuanto que son medios para conseguir aquellos.

7.- Finalmente conviene adoptar criterios para una Dirección estratégica. Los cambios en el entorno de las organizaciones son, a menudo, tan rápidos y profundos, que es preciso dar un peso muy elevado a la Dirección. Esta ha de poner en ejecución la planificación, pero también debe estar atenta a los cambios en el entorno y a los desafíos que proyectan sobre la Organización, de tal modo que en caso necesario se rectifique de manera muy rápida el rumbo estratégico.

ANEXO 2- CUESTIONARIO SOBRE LOS PUNTOS FUERTES Y DÉBILES DE UNO MISMO PARA LA NEGOCIACIÓN

Responder “sí”, “no” o “regular”, pero sobre todo hacer observaciones concretas:

· ¿Comprendo la importancia de preparar las negociaciones, y efectivamente lo hago, dedicándole el tiempo conveniente?

· ¿Trato de conseguir información acerca de los temas a negociar, los aspectos relacionados, y si es posible de los interlocutores en la negociación?

· ¿Trato incluso de ser observador y de comprender los verdaderos intereses y objetivos de la otra parte?

· ¿Trato de tener claros los fines de la negociación, y los objetivos concretos a conseguir?

· Cuando negocio en representación del Sindicato, ¿respeto la democracia interna para decidir los objetivos y los criterios a emplear en la negociación? Si luego se plantea modificar algunos de esos objetivos y criterios, ¿empleo los medios de consulta, debate y decisión internos correctos?

· ¿Intento reconocer la estrategia más adecuada en relación a los objetivos de la negociación y los elementos de situación? ¿Sé distinguir el plano de la estrategia, el de la táctica y el de los pasos concretos en la negociación?

· Aunque en principio una negociación se plantee como un choque directo de objetivos entre dos partes, ¿intento descubrir si cabe proponer compromisos en los cuales las dos partes salgan ganando?

· ¿Trato de adecuar mis sentimientos y mi conducta a los objetivos de la institución que represento, y de poner al margen mis intereses personales, simpatías y antipatías?

· ¿Soy afable con los negociadores de la otra parte, y al mismo tiempo mantengo la dignidad de la institución que represento, con sencillez desde el punto de vista personal?

· En concreción del punto anterior, ¿soy puntual en las sesiones de negociación, y decoroso en el aseo, vestimenta y ademanes?

· ¿Sé escuchar a los negociadores de la otra parte, y les miro cuando hablan con atención y deferencia? ¿Soy, además, verdaderamente receptivo con sus argumentos?

· ¿Preveo las respuestas e iniciativas de la otra parte, y preparo los pasos a dar en caso de que opten por una u otra alternativa?

· ¿Soy diligente en la negociación, pero al mismo tiempo tenaz, evitando precipitaciones y cierres apresurados, aunque sean en temas parciales?

· ¿Sé proponer interrupciones o aplazamientos cuando conviene?

· ¿Trato de conseguir los acuerdos que parecen más correctos sin temor a la crítica y sin jactancia, o me dejo afectar por las expectativas en mi prestigio personal?

ANEXO 3.-PUNTOS IMPORTANTES QUE SE DEBEN TENER PRESENTE EN LA NEGOCIACIÓN

Como resumen de todo lo tratado en este estudio, incluimos a continuación una serie de principios rectores que en todo momento deben iluminar la labor del negociador, constituyendo un autentico DECÁLOGO, inspirador de seguridad, confianza, fuerza y flexibilidad.

Su contenido, aparte de ampliar y concretar, no añade nada nuevo a lo ya expuesto en capítulos precedentes, pero su virtud  radica en el esfuerzo de síntesis que supone el comprimir en unos breves axiomas los postulados, a veces complejos, en ocasiones sumamente peculiares, pero siempre útiles, que conviene tener presentes en la negociación.

1.° EL OBJETIVO PRIMORDIAL DEL NEGOCIADOR ES ALCANZAR 

     ELACUERDO QUE NOS HEMOS PROPUESTO LOGRAR.

Si, por tanto, su misión debe estar siempre encauzada esa meta, será útil u oportuno cuanto contribuya a conseguir tal objetivo, e inútil y repudiable todo lo que, aun suponiendo alguna ventaja ajena a ese propósito, entorpezca o dificulte el resultado pretendido.


Por todo lo cual no se trata de “marcar tantos al adversario” aunque, prima facie, pueda parecernos que su torpe intervención bien merece una respuesta fulminante. El reducir a cenizas al ignorante podrá proporcionar un momentáneo placer subjetivo a quien asi actúa, pero en la negociación esa satisfacción personal no cuenta, mucho menos cuando la misma se consigue al precio de añadir dificultades a las ya problemáticas relaciones o debates.


Por  iguales motivos, el responder contundentemente a las provocaciones no es signo de seriedad y rigor, sino más bien de inseguridad.


Lo cual no quiere que hayamos de ignorar permanentemente, o por sistema, todos los ataques que nos puedan lanzar los adversarios. Lo que repudiamos no es una respuesta que ponga de manifiesto la incorrección o falta de estilo de determinar intervención, sino el aprovechar la ocasión para dar rienda suelta a nuestro instinto de castigar con rigor las ofensas.


Conviene tener presente que en los debates de negociación de un convenio colectivo se utilizan, con cierta frecuencia, recursos dialécticos cuya finalidad es precisamente la de erosionar la seguridad del adversario. La hipersensibilidad hacia esas maniobras es precisamente lo que pueda hacernos caer en la trampa que deliberadamente se nos tiende.


Es obvio que cualquier persona medianamente sensata comprende que la corrección y el respeto con que envolvamos nuestras intervenciones contribuirán a dotarlas de mayor fuerza de convicción e incluso conseguirán, eventualmente, que los propios compañeros de viaje de quien provoca compartan la respuesta que el mismo se ha ganado a pulso; pero la tensión siempre presente en las  negociaciones, unida al posible cansancio y, en suma, la propia dinámica de los debates, genera momentos y situaciones propicios para que por una momentánea falta de concentración nos sintamos impelidos a “entrar al trapo”  que el adversario agita ante nosotros. De ahí la utilidad de los principios que venimos comentando, pues actúan como timbres de alarma que se encienden en esos momentos críticos, evitando nuestro desliz corrigiendo su dirección ya se ha iniciado. 

2.°  PERSONALIZAR EN LOS DEBATES NO  PROPORCIONA NINGUNA     

       VENTAJA Y SI, EN CAMBIO, ORIGINA MALESTARES QUE EN 

       OCACIONES DERIVAN EN SERIOS CONTRATIEMPOS.


Uno de los recursos dialécticos a los  que apuntábamos en el epígrafe anterior, pero que por la frecuencia de su utilización  merece un tratamiento especifico, es el d las alucinaciones e incluso acusaciones personales. 


Sin duda, todos los intervinientes en la negociación de un convenio comparten sinceramente la convicción  de que los ataques personales no benefician  a ninguna de las partes y, por ello, ya desde el inicio de las conversaciones deben realizarse un esfuerzo serio por  evitar esas tentaciones. A pesar de ello, es muy frecuente que en los debates se produzcan alusiones personales. A veces estos fallos tienen incluso una cierta justificación, ya que  es inevitable que cualquiera de loso negociadores pueda, en determinados momentos, perder moderación, incurriendo en la terquedad o en el apasionamiento desmesurado en defensa de sus tesis. Es entonces cuando el equipo adversario suele advertirle del “deslizamiento” hacia la sin razón en que esta incurriendo. Si todo queda ahí, el incidente no pasa a  mayores, pero tenido la osadía de censurarlo, estaremos ya metidos de lleno en una dinámica de ataques personales.


En otras ocasiones, determinados miembros de un banco utilizan deliberadamente estos mecanismos como método de desgaste del adversario, conscientes de que con cierta técnica en su manejo son susceptibles de erosionar seriamente al oponente haciéndole perder lucidez y consecuentemente capacidad de diálogo sereno y de convencimiento. Es en estas ocasiones cuando ha de tenerse presente la inconveniencia de responder en la forma indicada y criticada. Por el contrario, procede señalar la incorrección y apelar a la presidencia para que evite o corte este tipo de actuaciones.

Parecidas consecuencias producen aquellas alusiones, o ataques, no a las personas, sino a las instituciones en que se integran, que suponen tocar la línea de flotación del adversario. 

Expresiones como "Su sindicato, que por cierto es minoritario, siempre practica la estrategia de la confrontación y jamás aporta nada positivo a la negociación", o bien, en sentido contrario, "El grupo al que pertenece esta empresa es muy conocido socialmente por su nula contribución al bien común", son a veces empleadas en los debates de negociación de un convenio.

Es posible que en algún momento excepcional de la misma sea conveniente formular una sentencia como las expuestas, con la finalidad de darle una difusión pública pretendida, pero en general esos ataques no propician el acuerdo, ya que difícilmente van a suavizar o flexibilizar la postura del adversario a quien se destinan siendo más lógico inducir que contribuirán a espolear su animosidad y necesidad de respuesta, abriendo y adicionando un nuevo frente extranegociación entre sindicato y empresa o asociación empresarial.

3.° ANTES DE RECHAZAR ABSOLUTAMENTE UNA PROPUESTA, HA DE ANALIZARSE SI LA OTRA PARTE SE CONFORMA CON SALVAR DE LA QUEMA ALGO DELA MISMA.

En las negociaciones que precedieron al debate y aprobación de la Ley del Estatuto de los Trabajadores de 1980, los sindicatos avalados por los partidos de izquierda pretendían que, entre las facultades atribuidas al comité de empresa como órgano de representación unitaria de los trabajadores, se incluyera una en cuya virtud éste debiera tener conocimiento de los contratos que se formalizaran,

así como del finiquito entregado al trabajador en el momento de terminar su relación laboral.

La tesis del partido en el poder (entonces la Unión de Centro Democrático -UCD-) era contraria al reconocimiento de esta facultad pretendida, motivo por el cual se perfilaba como posible la necesidad de dar una respuesta negativa. Sin embargo, alguien que formaba parte del equipo técnico del partido gobernante apuntó, con acierto, la conveniencia de tantear a los sindicatos pulsando su posición sobre una posible respuesta que concediera al Comité la facultad de conocer los modelos de contrato escrito y de finiquito que se utilizan en las empresas.

Aunque la oferta no satisfacía la primordial pretensión de los sindicatos, éstos acabaron admitiendo la fórmula, probablemente Inducidos por la idea de que era mejor salvar de la quema algo, aunque no fuese de valor fundamental, que perder la ocasión de abrir una brecha en un frente donde la parte contraria mantenía una postura muy sólida y hasta inamovible.

En efecto, el punto acordado superó el debate parlamentario y formó parte del texto articulado de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, artículo 64, núm. 1.5, en su versión original de 1980. Tuvieron que pasar varios años para que los sindicatos consiguieran una gran parte de aquella originaria pretensión (véase artículos8.3.a y 64.2.2 del Estatuto de los Trabajadores vigente).

El ejemplo nos permite comprender cómo, en determinados supuestos, es muy recomendable sondear al adversario a fin de conocer cabalmente hasta dónde llega realmente su rígida exigencia, porque la propia dinámica de la negociación coadyuva a sembrar la falsa imagen de que las reivindicaciones van a ser defendidas a ultranza en toda su amplitud e intensidad. Pues bien, cuando así actuemos comprobaremos, a veces con cierta frecuencia, que el principio funciona y genera los efectos deseados.

El mismo principio tiene también su virtualidad en situaciones reales semejantes a la comentada, aunque de inverso sentido. 

A veces en una negociación se presentan por una parte propuestas, incluso escritas, que la otra se apresura a rechazar globalmente basándose en considerarlas defectuosamente articuladas, o rudimentariamente redactadas. Situaciones como ésta no son infrecuentes en convenios de empresa donde el comité no cuenta con asesores y se decide a elaborar in situ una propuesta escrita con los defectos apuntados. Mi experiencia en tales casos registra un resultado siempre constante: quien recibe el rechazo a su Proposición, tiende a sospechar que la otra parte no  está dispuesta a efectuar la más mínima concesión en ese punto, interpretando que la alusión a simples defectos de fondo o forma son meras excusas para salvar la situación y pasar a otro punto. Sin embargo, la realidad puede ser otra, bien distinta. Es posible que la parte receptora esté dispuesta a aceptar algo de lo propuesto si ella misma articula los términos y la forma del texto, sin reparar en que tal conducta ahoga las posibilidades de salvar algún aspecto de la cuestión. Si en lugar del rechazo total se acepta la propuesta siempre que la otra parte admita y este dispuesta a corregirla en algún aspecto, se habrá conseguido eliminar desconfianzas y posiblemente alcanzar algún tipo de acuerdo asumidle, aunque el mismo adolezca de algún defecto, siempre

de incidencia leve o menor.

4.°  LA NEGOCIACION POR PUNTOS ES BENEFICIOSA PARA QUIEN CONSIGAIMPONER LA Y PERJUDICIAL PARA QUIEN LA SOPORTA.
Cuando las conversaciones han avanzado sensiblemente hacia el acuerdo, es muy posible que quede algún punto aislado que necesariamente exija un tratamiento individualizado, pero hasta que ese momento llegue, ha de rehuirse la negociación punto por punto. 

Como ya hemos expuesto anteriormente, la contumacia de una parte, a veces la torpeza de la otra y, con frecuencia, la fuerza de la liturgia determinan que este tipo de negociación termine por Imponerse. 

Para evitarlo, ya expusimos algunas técnicas que suelen producir resultados positivos. Recordemos las respuestas en forma condicional y la intervención de propuestas referidas a varios Puntos de parecida naturaleza o especie.

5.° EL CANSANCIO Y LA FATIGA HACEN OLVIDAR NUESTRAS DIRECTRICES Y LÍMITES. EL TEMOR O “COMPLEJO" A SER TILDADO DE INTRANSIGENTE O MEZQUINO, TAMBIÉN.

Sesiones maratonianos, generalmente por la noche o a horas intempestivas, climas de tensión, ataques permanentes llegando incluso al terreno de lo personal, enroscamiento en posturas cerradas sin una mínima concesión y otros ingredientes de naturaleza semejante contribuyen a minar la fuerza de convicción y la energía de los negociadores; de un modo mucho más acusado, de los del banco empresarial.

La simple convicción de que esto sucede ya es una base irreemplazable

para hacer acopio de mecanismos o resortes que traten, primeramente, de evitar la aparición de situaciones como ésas y, si tal cosa no ha sido posible, paliarlas en la medida que las circunstancias lo permitan.

Desde la base apuntada, sabiendo ya los peligros que nos acechan y sus demoledores efectos, resulta imprescindible un rearme moral, un robustecimiento de nuestras convicciones profesionales y aun éticas. La negativa a efectuar ciertas concesiones reiteradamente exigidas en una Mesa de negociación, podrá convertirse en blanco fácil para los negociadores del banco social, pero no por ello pierde su sentido y justificación, y sobre todo nunca debe ser motivo suficiente para arrastrar al negociador al terreno del complejo o sentido de culpa. 

Naturalmente, como ya se ha dicho, aquí juega un papel determinante la imagen que proyecta una negociación colectiva ante el ciudadano ajeno o desconocedor de los entresijos o tretas que en ella se practican .En esa imagen, la desigualdad entre las partes, que sin duda existe, se exagera hasta límites ciertamente irreales, se difunden los debates o las dificultades, acentuando los contrastes entre las posiciones que cada banco defiende, llegándose incluso a acuñar expresiones estándar que circulan en las notas de prensa y que se repiten machaconamente en las negociaciones de todos los convenios: "Las negociaciones están paralizadas por la tozudez dela parte empresarial, que apenas ha movido su postura inicial", "La intransigencia de los representantes empresariales está abocando al fracaso de las negociaciones y a la huelga", "La cicatería delas ofertas empresariales no valora el sacrificio asumido por los trabajadores", "La empresa puede satisfacer sin dificultad las demandas sociales, porque su situación económica lo permite, pero se niega una y otra vez a mover sus posturas iniciales".

A veces estas cuñas "publicitarias" destinadas a ganarse la opinión pública son contrarrestadas por respuestas o aclaraciones de la parte contraria, pero siempre ha de contarse con el hecho in controvertido de que "se ve" con mayor simpatía la posición social que la económica, salvo, claro está, aquellos casos del Uso o abuso de estrategias de tensión basadas en pretensiones claramente inaceptables. En todo caso, el buen negociador debe defenderse de estos ataques, con la coraza de su experiencia y siempre con la convicción de que tales acoso s son generalmente injustificados y constituyen una técnica o instrumento que se utiliza por la parte adversaria con la misma naturalidad con que se maneja un abrelatas para forzar a tapa de un bote de conservas.

6.° LA NEGOCIACIÓN DE UN CONVENIO EXIGE UNA FASE PREVIA DE AMPLIA PREPARACIÓN. DURANTE LA MISMA HA DE PROCURARSE LA INFORMACIÓN NECESARIA PARA LA PROYECCIÓN DE OBJETIVOS.

Este principio podría enunciarse también de otra forma, "en negativo", diciendo: dejar la preparación del convenio colectivo para el momento de la negociación es apostar por el fracaso.

En cualquiera de las dos versiones, este axioma pretende afirmar un postulado de extraordinaria importancia en el método o proceso a seguir para lograr el fin propuesto en la negociación de un convenio.

Para mejor comprensión de la utilidad que este mensaje entraña, conviene retrotraerse a una etapa anterior a la negociación e incluso ajena a la misma, en la medida que lo sucedido a lo largo de ese período tiene su origen o causa primera en la contradicción de intereses existentes entre la parte social y la económica. La empresa, como la sociedad, es conflicto, y este principio no debe asustarnos hasta el extremo de llevamos a posiciones desde las que se niega tal verdad. En períodos políticos ya superados por la instauración y consolidación de la democracia, se trató de proyectar e instaurar un principio de signo contrario al que estamos tratando. En efecto, se partía del axioma: "los intereses de empresas Y trabajadores son idénticos y, por tanto, no puede ni debe existir contradicción entre ellos". De aquí se llegaba al sindicato vertical, en el que se integraban obligatoriamente empresas Y trabajadores, todos juntos en la misma organización, con lo que los posibles conflictos debían resolverse en su seno. Sobraban, por tanto, los sindicatos de trabajadores y, frente a ellos, las asociaciones empresariales. que implantó un sistema de libertad sindical homologable al de los

países más avanzados del mundo occidental.

Pues bien, este esquema se basa en el reconocimiento del conflicto, es decir, de la contradicción de intereses entre empresas Y trabajadores. Lo que ocurre es que, partiendo de ese innegable axioma, se dibuja todo un proyecto de integración de intereses contrapuestos mediante la participación de células reconocidas en todo el mundo occidental (sindicatos y asociaciones empresariales) y por procedimientos igualmente homologables. Justamente uno de esos procedimientos resulta ser la negociación colectiva.

Por lo tanto, el conflicto está insito en la naturaleza de la empresa, de manera tal que día a día se generan en su devenir contradicciones e incidentes que exigen una solución. A veces esos problemas tardan en detectarse; en otras ocasiones, aun detectados, no se acierta a descubrir su verdadera y auténtica causa, por presentarse bajo la máscara o disfraz de una pretensión aparentemente inocua, y, finalmente, no faltan casos en que, conocidos y delimitados correctamente en su origen y dimensión, exigen una solución no susceptible de aplicación Inmediata, bien porque no está al alcance de la empresa, bien Porque aun estándolo implica un costo excesivo o una cesión

aisladamente inadmisible.

De ahí la necesidad de que el Departamento de Recursos Humanos, o de Personal, de cualquier empresa deba tener siempre las antenas desplegadas para captar los más mínimos roces. su Sistema de detección deberá reunir la cualidad de hipersensible, de manera tal que nada se escape sin el oportuno registro.

Los datos así recopilados, junto a los procedentes de otras fuentes, tales como estrategias sindicales, reivindicaciones "de moda", clima social, ratios económicas (inflación, bolsa, etc.), contactos estratégicos y, por supuesto, situación de la empresa , conformarán una cartera básica para desde ella articular la estrategia negociadora.

Como ya hemos dicho, la mayoría de estas actuaciones se producen a lo largo de un período y componen lo que denominamos preparación de la negociación.

7.° LA EMISIÓN DE SEÑALES HA DE SER PREMIADA; POR EL CONTRARIO,

LAS CONDUCTAS DIRIGIDASA OBSTACULIZAR LA NEGOCIACIÓN,

CASTIGADAS O AL MENOS IGNORADAS.

A lo largo de este estudio hemos venido exponiendo cómo el proceso negociador tiene para las partes una dificultad similar a la que experimenta cualquier persona al adentrarse en un túnel no iluminado. La oscuridad es tan densa que no permite vislumbrar salida alguna. Se antoja que aquello no tiene fin y, aun sabiendo de su existencia, parece imposible localizarlo. Basta encender una cerilla para que su simple o mínimo resplandor, que en realidad se proyecta no más allá de dos o tres metros, impulse al caminante a seguir profundizando hacia una salida ahora oculta, pero que, sin duda, ha de existir. 

Pues bien, en el proceso negociador las señales son como esa llamita que pueda proyectar una cerilla en el túnel: pequeñas pero esclarecedoras. Hasta el extremo de poder afirmarse Que constituyen mecanismos inexcusables para el progreso de las conversaciones. La siguiente conclusión es perfectamente predecible aquella parte o aquel miembro de cualquiera de los dos Bancos que se esfuerza en emitir señales, es decir, en construir, debe ser premiado. ¿Cómo? Naturalmente del único modo que admite un proceso negociador: cediendo ante alguna petición, realizando alguna concesión, o cuando menos emitiendo otra señal positiva en el punto objeto de debate o en otro que pueda resultar de interés para la parte adversaria.

Por idénticas razones, pero en sentido contrario, las intervenciones inapropiadas, ya lo sean por torpeza, falta de preparación o de interés, o simplemente porque se dirigen a dificultar o boicotear el acuerdo, han de ser penalizadas, si no mediante respuestas fulminantes, sí con el rigor necesario y, en último término, con el silencio. Por supuesto, todas estas recomendaciones y principios tienen sus límites y, así, no es conveniente "dar coba" al adversario más afín o ignorar al minoritario, de modo continuo o sistemático. Bien está el "premio" o "sanción" como respuesta puntual a intervenciones también puntuales, pero no está tan bien el utilizar estos gestos como estilo propio y peculiar de nuestro Modo de negociar.

8.°  LOS RECESOS PUEDEN SE; MUY RECOMENDABLES EN EL PROCESO NEGOCIADOR, PERO DEBEN ADMINISTRARSE TENIENDO SIEMPRE PRESENTE EL SIGNIFICADO QUE LA OTRA PARTE PUEDA DARLE.

Toda expresión, todo gesto y aun todo silencio tiene para el adversario un sentido o significado en el proceso negociador, 

Si agregamos a esto el que tal proceso se desarrolla en un clima de desconfianza mutua que impregna los debates y contribuye seriamente a dificultarlos, a nadie puede extrañar que, a la horade interpretar esos gestos o expresiones, la aludida desconfianza ejerza su influencia en las partes determinando una conclusión incorrecta. El confiado o bien pensante tendrá mayor tendencia a fijar su atención en el aspecto más positivo de una expresión o gesto. Por el contrario, el desconfiado siempre encontrará algún indicio para afirmar que aquello no es "trigo limpio", "tiene trampa" o es "un caramelo envenenado". La cita del optimista y del pesimista ante una botella con cierta cantidad de líquido en su interior y la opinión que cada uno emite en función de su idiosincrasia resulta aquí muy oportuna.

Traemos a colación todo esto porque la solicitud de un receso por una de las partes no es, desde luego, un dato carente de interés y al que no merezca la pena prestarle demasiada atención. Muy al contrario, los recesos, en cuanto períodos de interrupción temporal de las conversaciones por diversas causas, han ganado carta de naturaleza en los procesos de negociación colectiva, se producen con harta frecuencia y generan todo un estudio de técnicas para administrarlos correctamente.

Pues bien, siguiendo el hilo de nuestra argumentación, habremos de convenir en que la solicitud de un receso por una causa Y con una finalidad, a primera vista, clara y concreta puede ser interpretada en otro sentido por el adversario y existirán muchas más posibilidades de que esto ocurra si la explicación del motivo o finalidad no son diáfanas o si, aun siéndolo, el contexto en que se producen contradice dicha claridad.

Recordemos el ejemplo expuesto en el capítulo 5, donde, solicitado por la parte social un incremento que desborda clarísimamente los límites de la otra parte, su portavoz duda, mira a sus compañeros y finalmente solicita un receso para contestar a la propuesta. Como ya expusimos, la parte social interpretó que se pedía tiempo para estudiar la petición y concluía, en su análisis: nadie pide tiempo para contestar a una petición cuyo cumplimiento le está claramente vedado. En resumen, el receso se pidió para responderá la petición; pero, en el contexto en que se produjo, abrió falsas expectativas en la parte social, y ello debió preverse con antelación por la representación empresarial. Conclusión: no erró quien pidió el receso, y actuó en forma claramente previsible quien Pensó que la propuesta estaba estudiándose por la otra parte.

9.°  TODO NEGOCIADOR DEBE TENER PRESENTE QUE, JUNTO A LAS

DIFICULTADES PROPIAS DE CUALQUIER MODALIDAD DE NEGOCIACIÓN,

EN LA COLECTIVA PUEDE PRODUCIRSE UN OBSTÁCULO AÑADIENDO:

LAS LUHAS ENTRE LAS DISTINTAS FACCIONES QUE INTEGRAN

CADA BANCO.

La versión de este principio que con mayor frecuencia se produce en la realidad es la que atañe al banco social. En efecto, conocida es la gran variedad de colores de los sindicatos en algunas zonas de España. En el arco sindical de nuestro país se dan desde opciones claramente moderadas, hasta otras netamente Rut turistas o revolucionarias, pasando por un tono medio donde, a partir de filosofías participativas, se proyectan estilos o estrategias harto diferentes.

Nada tiene, pues, de extraño que en la negociación colectiva cuyo éxito o fracaso se transmite fielmente a las bases transformándose  en mayor o menor respaldo social, se ponga a prueba la auténtica faz de cada sindicato. Así, por ejemplo, sucede con determinados sindicatos de Comunidad Autónoma en cuyos postulados se otorga mayor importancia o una clara preferencia por los convenios de empresa frente a los de sector. Así las cosas, si este sindicato forma parte de la Mesa negociadora de un convenio de sector, su conducta, aunque no sea más que por coherencia con su filosofía, no se caracterizará por el entusiasmo, sino que, más bien, será tenue, pasiva e incluso de boicot.

Por tanto, el negociador que actúe desde el des conocimiento de datos como el narrado o similares correrá el riesgo de no comprender determinadas posturas de las distintas facciones, y su ignorancia de las auténticas causas o motivos generadores de los obstáculos surgidos le abocará a soluciones o propuestas erróneas.

10.° LA DEFENSA A ULTRANZA DE POSICIONES "DE PRINCIPIO"

PUEDE LLEGAR A IMPEDIR LA NEGOCIACIÓN, Y EN TODO CASO LA

TORPEDEA U OBSTACULIZA.

La etapa histórica que nos ha tocado vivir es, desde luego, "de cambio". Principios o postulados que no hace muchos años ocupaban lugar preferente entre los que regían nuestra sociedad están hoy sometidos a revisión, e incluso algunos de ellos han sido claramente superados, o desplazados por otros de nuevo cuño. 

El principio de justificar o fundamentar la negativa a negociaren la existencia de una huelga era lugar común en la España de la década de 1950 e incluso de 1960. 

Expresiones tales como "Me niego a negociar sobre este asunto en tanto no se desconvoque la huelga declarada", o bien "Nosotros no negociamos bajo presión", eran moneda de cambio habitual en las relaciones laborales colectivas de los años citados. La paulatina pero imparable evolución de nuestro país hacia fórmulas o postulados más democráticos de los mismos y ese proceso de renovación generado y desarrollado de forma espontánea por una sociedad viva, dinámica y en progreso culminaron con el reconocimiento LEGAL de esos nuevos axiomas, con lo que su vigencia se convertía ya en incuestionable. Hoy día ese principio recogido en Ley preconstitucional ha sido ratificado por nuestro Más alto Tribunal, y nadie lo discute.

Pero sin llegar a situaciones tan extremas como la citada, es frecuente, incluso en la actualidad, encontramos con actitudes que se inscriben en la defensa a ultranza de posturas "de principio". Veamos un ejemplo.

Durante varios años, los convenios que sucesivamente se firmaron en la empresa SSS, nunca contenían regulación alguna sobre la jornada de trabajo. En este punto las partes se regían por las prescripciones que vinieran contenidas en los convenios de ámbito superior coetáneos de los de empresa. Cuál pudiera ser el motivo determinante de esa actitud nunca estuvo claro, aunque desde el banco empresarial se pretendiese configurarla como el resultado de un acuerdo tácito, o al menos de una pasividad consciente y sostenida.

En un momento determinado, la plataforma presentada Por el comité para la renovación del convenio cuya vigencia temporal se extinguía incluía una reivindicación consistente en la reducción sensible de la jornada de trabajo, más allá de los límites contemplados en el convenio de ámbito superior.

El director de la empresa se consideró sorprendido en su buena fe, entendiendo que ese largo compromiso tácito se rompía de forma unilateral e inopinada.

En puridad, tal postura carecía de fundamento legal alguno y ni siquiera en el terreno de la lealtad, concepto éste un tanto etéreo, podía considerarse irregular. Sabido es que la ley no pone cortapisas al natural entusiasmo de que las partes hagan gala a la hora de delimitar sus pretensiones, y, por otro lado, en la esencia de la propia negociación colectiva está la dinámica de la sustitución de

convenios por otros posteriores que los mejoran.

A pesar de todas estas consideraciones, la Dirección cursó instrucciones a sus representantes en la Mesa negociadora para que manifestasen con cierta contundencia la sorpresa y contrariedad causada por "la ruptura de un compromiso histórico que siempre se respetó" y en consecuencia su respuesta de no negociar ningún punto hasta que se retirase de la plataforma esa pretensión. 

Ni que decir tiene que la referida postura fracasó y me atrevería a sostener que generó algún rédito adicional a favor de la parte social, como sucede siempre que uno de los contendientes se empecina en mantener posiciones o "enroques" insostenibles legal o técnicamente. 

Muchos otros ejemplos cabría traer a colación, e incluso en algún otro capítulo de este libro se exponen, pero con lo dicho hay suficiente fundamento para extraer jugosas lecciones.
efectuará la cancelación del registro sindical. Tratándose de u n sindicato de empresa, la disolución se producirá, además, por liquidación de la empresa a que pertenece. En este caso la disolución opera de pleno derecho.

ARTÍCULO  34°.-ADJUDICACIÓN  DE  PATRIMONIO

El patrimonio sindical que quedare, una vez realizados los activos y ANEXO 1.- EL MARCO JURÍDICO DE LA NEGOCIACIÓN           COLECTIVA
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Decreto Supremo N ° 011-92- TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

TÍTULO  I

DEL CAMPO  DE APLICACIÓN

ARTICULO  1°.- AMBITO DE APLICACIÓN

La presente norma se aplica a los trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada que prestan servicios para empleadores privados. Los trabajadores de entidades del Estado y de empresas Pertenecientes al ámbito de la Actividad Empresarial del Estado, sujetos al régimen de la actividad privada, quedan Comprendidos en las normas contenidas en el presente Texto Único Ordenado en cuanto estas últimas no se opongan a normas específicas que limiten los beneficios en él previstos.

CONCORDANCIA

Artículo 2° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

TÍTULO II

DE LA LIBERTAD SINDICAL

ARTÍCULO 2°.- DERECHO DE SINDlCALlZACIÓN

El Estado reconoce a los trabajadores el derecho a la sindicación, sin autorización previa, para el estudio, desarrollo, protección y defensa de sus derechos e intereses y el mejoramiento social, económico y moral de sus miembros.

CONCORDANCIA

Artículo 9° del Decreto Supremo N° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

 ARTÍCULO  3°.- AFILlACIÓN

La afiliación es libre y voluntaria. No puede condicionarse el empleo de un trabajador a la afiliación, no afiliación o desafiliación, obligársele a formar parte de un sindicato, ni impedírsele hacerlo.

CONCORDANCIA

Artículo 34° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  4°.- ABSTENCIONES

El Estado, los empleadores y  los representantes de uno y otros deberán abstenerse de toda clase de actos que tiendan a coactar, restringir o menoscabar, en cualquier forma, el derecho de sindicalización de los trabajadores, y de intervenir en modo alguno en la creación, administración o sostenimiento de las organizaciones sindicales que éstos constituyen.

ARTÍCULO  5°.-FORMAS

Los sindicatos pueden ser:

a)
De empresa, formados por trabajadores de diversas profesiones, oficios o especialidades, que presten servicios para un mismo empleador.

b) 
De actividad, formados por trabajadores de profesiones, especialidades u oficios diversos de dos(2)o más empresas de la misma rama de actividad.

c)
 De gremio, formados por trabajadores de diversas empresas que desempeñan un mismo oficio, profesión o especialidad.

d)
 De oficios varios, formados por trabajadores de diversas profesiones, oficios o especialidades que trabajen en empresas diversas o de distinta actividad, cuando en determinado lugar, provincia o región el número de trabajadores no alcance el mínimo legal necesario para constituir sindicatos de otro tipo.
CONCORDANCIA

Artículos 5° y 34° del Decreto Supremo N" 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  6°.- TRABAJADORES NO DEPENDIENTES

Las organizaciones de trabajadores no dependientes de una relación de, trabajo se regirán por lo dispuesto en la presente norma, en lo que les sea aplicable.

ARTÍCULO  7°.- SECCIÓN SINDICAL

los sindicatos se pueden organizar con alcance local, regional o nacional. En tales casos, para el cumplimiento de sus fines al interior de la empresa, podrán constituir una "sección sindical".

ARTÍCULO  8°.-FINES Y FUNCIONES

Son fines y funciones de las organizaciones sindicales: 

a)
 Representar el conjunto de trabajadores comprendidos dentro de su ámbito, en los conflictos, controversias o reclamaciones de naturaleza colectiva.

b) 
Celebrar convenciones colectivas de trabajo, exigir su cumplimiento y ejercer los derechos y acciones que de tales convenciones se originen.

c)
Representar o defender a sus miembros en las controversias o reclamaciones de carácter individual, salvo que el trabajador accione directamente en forma voluntaria o por mandato de la ley, caso en el cual el sindicato podrá actuar en calidad de asesor.

d)
 Promover la creación y fomentar el desarrollo de cooperativas, cajas, fondos y, en general, organismos de auxilio y promoción social de sus miembros.

e) 
Promover el mejoramiento cultural, la educación general, técnica y gremial de sus miembros.

f) 
En general, todos los que no estén reñidos con sus fines esenciales ni con las leyes. ..

ARTÍCULO   9°.-REPRESENTACIÓN DELOSSINDICATOS

En materia de negociación colectiva, el sindicato que afilie a la mayoría absoluta de los trabajadores comprendidos dentro de su ámbito asume la representación de la totalidad de los mismos, aunque no se encuentren afiliados. 

De existir varios sindicatos dentro de un mismo ámbito, podrán ejercer con juntamente la representación de la totalidad de los trabajadores los sindicatos que afilien en conjunto a más de la Mitad de ellos.

En tal caso, los sindicatos determinarán la forma en que Ejercerán esa representación, sea a. prorrata, proporcional al número de afiliados, o encomendada a uno de los sindicatos. De no haber acuerdo, cada sindicato representa únicamente a sus afiliados.

CONCORDANCIA
Artículos 4° y 34° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92). Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO   10°.-OBLIGACIONES

Son obligaciones de las organizaciones sindicales:

a) Observar estrictamente sus normas institucionales con sujeción a las leyes y normas que las regulan. 

b)  llevar libros de actas, de registro de afiliación y de contabilidad debidamente sellados por la Autoridad de Trabajo. 

c) Asentar en el libro de actas las correspondientes asambleas y Sesiones de la junta directiva así como los Acuerdos referentes ala misma y demás decisiones de Interés general. 

d) Comunicar a la Autoridad de Trabajo la reforma de sus estatutos, acompañando copia auténtica del nuevo texto y, a si mismo a aquélla y al empleador, la nómina de junta directiva y los cambios que en el las se produzcan dentro de los cinco (5) días hábiles siguientes. 

e) Otorgar a sus dirigentes la credencial que los acredite Como tales. 

f) las demás que señalen las leyes y normas que las regulan

ARTÍCULO 11°.-IMPEDIMENTOS

a) las organizaciones sindicales están impedidas de: al Dedicarse institucionalmente de manera exclusiva a asuntos de política partidaria, sin menos cabo de las libertades que la Constitución Política y los Convenios Internacionales de la OIT ratificados por el Perú les reconocen. 

b) Coaccionar directa o indirectamente a los trabajadores A ingresar o retirarse de la organización sindical, salvo Los casos de expulsión por causales previstas en el estatuto, debidamente comprobadas. 

c) Aplicar fondos o bienes sociales afines diversos de Los que constituyen el objeto de la organización sindical o que no hayan sido debidamente autorizados en La forma prevista por la ley o por el estatuto. 

d) Distribuir directa o indirectamente rentas o bienes del Patrimonio sindical. 

e) Realizar o estimular actividades contrarias a la ley o al Orden público.

ARTÍCULO  12°.- REQUISITOS PARA SER MIEMBRO DEL SINDICATO
Para ser miembro de un sindicato se requiere:

a) Ser trabajador de la empresa, actividad, profesión u oficio que corresponda según el tipo de sindicato.

b) No formar parte del personal de dirección o desempeñar cargo de confianza del empleador, salvo que el estatuto expresamente lo admita.

c) No estar afiliado a otros sindicato del mismo ámbito. 

los trabajadores podrán afiliar sea un sindicato durante el período de prueba, sin menos cabo de los derechos y obligaciones que durante dicho período les corresponde ejercer a las partes respecto a la relación laboral.

ARTÍCULO  13°. – INTRANSFERIBILlDAD  DE  MEMBRESÍA

la calidad de miembros de un sindicato es inherente a la persona y no podrá ser transferida, transmitida ni delegada por ningún motivo.

ARTÍCULO  14°.-NÚMERO MÍNIMO DE AFILIADOS

Para constituirse y subsistirlos sindicatos deberán afiliar por lo menos a veinte (20) trabajadores tratándose de sindicatos de empresa o a cincuenta(50)trabajadores tratándose de sindicatos de otra naturaleza.

ARTÍCULO  15°.-ELECCIÓN DE DELEGADOS

En las empresas cuyo número de trabajadores no alcance al requerido para constituir un sindicato, podrán elegir a dos (2)delegados que los representen ante su empleador y ante la Autoridad de Trabajo. la elección de los delegados debe ser comunicada a la Autoridad de Trabajo y al empleador dentro de los cinco(5) días hábiles siguientes.

CONCORDANCIA

Tercera Disposición Complementaria del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  16°.-CONSTITUCIÓN  DE  SINDICATO

la constitución de un sindicato se hará en asamblea y en ella se aprobará el estatuto eligiéndose a la junta directiva, todo lo cual se hará constar en acta, refrendada por Notario Público o, a falta de éste, por el Juez de Paz de la localidad

Con indicación del lugar, fecha y nómina de asistentes.

ARTÍCULO  17°.-INSCRIPCIÓN

El sindicato debe inscribirse en el registro correspondiente a cargo de la Autoridad de Trabajo. El registro es un acto formal. no constitutivo, y no puede ser denegado salvo cuando no se cumpla con los requisitos establecidos por la presente norma.

CONCORDANCIA

Artículos 23° y 25° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR(15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de trabajo.

ARTÍCULO  18°.- PERSONERÍA  GREMIAL

El registro de un sindicato le confiere personería gremial para los efectos previstos por la ley, así como para ser considerado en la Conformación de organismos de carácter nacional e internacional.

ARTÍCULO  19°.- REGISTRO  DE  ASOCIACIONES

los sindicatos, cumplido el trámite de registro, podrán por este solo mérito inscribirse en el registro de asociaciones por  efectos civiles.

ARTÍCULO   20°.- CANCELACIÓN  DEL  REGISTRO

la cancelación del registro por la Autoridad de Trabajo se efectuará sólo después de la disolución del sindicato, la misma que se producirá por las causales siguientes:

a) 
Por acuerdo de la mayoría absoluta de sus miembros.

b) 
Por cumplirse cualquiera de los eventos previstos en el estatuto para ese efecto.

c) 
Por pérdida de los requisitos constitutivos. En los casos contemplados en l
os literales  a)y b), la disolución se produce de pleno derecho y no requiere de declaración judicial previa. En el caso del literal c) la persona que acredite legítimo

Interés económico o moral solicitará al Juez de Trabajo competente la disolución del sindicato, el que previa verificación, resolverá la solicitud mediante el proceso Sumarísimo en concordancia al literal e),numeral 3 del artículo 4 ° de La ley N °26636-ley Procesal del Trabajo. Por el solo mérito de la sentencia con sentida o ejecutoriada que disponga la disolución del sindicato, se efectuará la cancelación del registro.

CONCORDANCIA

Artículo  32° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  21°.-ASAMBLEA

la asamblea es el órgano máximo del sindicato. En los sindicatos de empresa está constituida directamente por sus miembros. En los demás, así como en aquellos cuyos miembros laboran en localidades distintas ,puede conformarse por intermedio de delegados cuyas facultades de decisión serán otorgadas de antemano o ratificadas posteriormente por las bases. los delegados deberán pertenecer a la unidad productiva que representan.

ARTÍCULO  22°.- ATRIBUCIONES DE LA ASAMBLEA
Son atribuciones de la asamblea general:

a) 
Elegirá la junta directiva.

b)
 Modificar el estatuto.

c)
Acordarlafusiónoabsorciónconotrasorganizacionessindicalessimilares,o su disolución.

d)
 Acordar la afiliación o desafiliación a federaciones y confederaciones, ya organizaciones sindicales de nivel internacional.

e)
 Acordar la enajenación directa o indirecta de bienes del patrimonio sindical.

f) 
Decidir sobre la expulsión de cualquier afiliado o la imposición de sanciones disciplinarias. 

g)
Cualesquiera otras que señalen las normas legales o el estatuto.

ARTÍCULO  23°.-JUNTA  DIRECTIVA

La junta directiva tiene la representación legal del sindicato y estará constituida en la forma y con las atribuciones que determine el estatuto. .

.ARTÍCULO 24°.-REQUISITO PARA SER  MIEMBRO  DE LA JUNTA DIRECTIVA

Para ser miembro de la junta directiva se requiere ser trabajador de la empresa. Este requisito no se exigirá para el caso de federaciones y confederaciones.

CONCORDANCIA

Artículo 6° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 25°.- RENUNCIA  AL  SINDICATO

Todo miembro de un sindicato puede renunciar en cualquier momento, sin perjuicio de la obligación de pagarlas cuotas vencidas y rendir cuentas si manejó fondos sindicales. La renuncia surte sus efectos, sin necesidad de aceptación, Desde el momento en que es presentada. La renuncia debe ser comunicada al empleador dentro de los cinco(5)días hábiles de formulada.

ARTÍCULO  26°,-AUTONOMÍA   DEL  SINDICATO'"

El sindicato tiene autonomía para fijar en su estatuto la forma de separación temporal y expulsión de sus miembros. En este último caso, la decisión debe ser adoptada por la mayoría absoluta de sus miembros hábiles. La expulsión deberá ser comunicada al empleador dentro de los cinco(5)días hábiles de efectuada.

ARTÍCULO  27°.- PATRIMONIO  DEL  SINDICATO

El patrimonio del sindicato está constituido:

a) Por las cuotas de sus miembros y otras contribuciones obligatorias, cuyo monto y exigibilidad deben fijarse en el estatuto.

b) Por las contribuciones voluntarias de sus miembros o de terceros.

c) Por los demás bienes que adquiera a título gratuito u oneroso.

ARTÍCULO  28°.- CUOTAS  SINDICALES

El empleador, a pedido del sindicato y con la autorización escrita del trabajador sindicalizado, está obligado a deducir de las remuneraciones las cuotas sindicales legales, ordinarias y extraordinarias, en este último caso, cuando sean comunes a todos los afiliados. Similar obligación rige respecto de aquellas contribuciones destinadas a la constitución y fomento de las cooperativas formadas por los trabajadores sindicalizados.

ARTÍCULO  29°.-INTERRUPCIÓN  DE  RETENCIÓN

La retención de las cuotas sindicales aun trabajador cesará a partir del momento en que éste o el sindicato comunique por escrito al empleador la renuncia o expulsión.

ARTÍCULO  30°.- DESPIDO O TRASLADO DE DIRIGENTES SINDICALES

El fuero sindical garantiza a determinados trabajadores no ser despedidos ni trasladados a otros establecimientos de la misma empresa, sin justa causa debidamente demostrada o sin su aceptación. No es exigible el requisito de aceptación del trabajador cuando su traslado no le impida desempeñar el cargo de dirigente sindical.

ARTÍCULO  31°.-MIEMBROS  AMPARADOS

Están amparados por el fuero sindical:

a)
 Los miembros de los sindicatos en formación, desde la presentación de la solicitud de registro y hasta tres (3)meses después.

b)
 Los miembros de la junta directiva de los sindicatos, federaciones y confederaciones, así como los delegados delas secciones sindicales. En el marco de la negociación colectiva se podrá ampliar el ámbito de  protección del fuero sindical. El estatuto señalará qué cargos comprende la protección.

CONCORDANCIA

Artículo 14° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

c) Los delegados a que se refiere el artículo15° y los representantes a que se refiere el artículo47° de la presente norma.

d) Los candidatos a dirigentes o delegados, treinta(30)   días calendario antes de la realización del proceso electoral y hasta treinta(30)días calendario después de

concluido éste.

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

 Las partes podrán establecer en la convención colectiva el Número de dirigentes amparados. A falta de acuerdo los Dirigentes amparados en sindicatos de primer grado, no   excederán de tres(3)dirigentes si el sindicato tiene hasta cincuenta(50)afiliados, agregándose un(1)dirigente por cada cincuenta(50)afiliados adicionales, hasta un máximo de doce(12)dirigentes. En las federaciones dos(2)dirigentes multiplicados por el número de sindicatos afiliados, no pudiendo sobrepasar en cualquier caso de quince(15)dirigentes ni comprender más de un (1) dirigente por empresa. En la Confederación hasta dos(2)dirigentes multiplicados Por el número de federaciones afiliadas, no pudiendo sobrepasar en cualquier caso de veinte(20), ni comprender Más de un(1)dirigente por empresa. Mediante convención colectiva se podrá fijar un número Mayor de dirigentes amparados por el fuero sindical.. No podrá establecerse ni modificarse el número de dirigentes amparados por el fuero sindical por acto o norma administrativa.

CONCORDANCIA

Artículo 12° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92),Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  32°.-CONTENIDO  DE  lA CONVENCIÓN COLECTIVA

La convención colectiva contendrá las estipulaciones tendientes a facilitarlas actividades sindicales en lo relativo a reuniones, comunicaciones, permisos y licencias. A falta de convención, el empleador sólo está obligado a Conceder permiso para la asistencia a actos de concurrencia Obligatoria a los dirigentes que el Reglamento señale, Hasta un límite de treinta(30)días naturales por año calendario, Por dirigente; el exceso será considerado como licencia Sin goce de renumeraciones y demás beneficios. Este , límite no será aplicable cuando en el centro de trabajo exista costumbre o convenio colectivo más favorable.

 El tiempo que dentro de la jornada ordinaria de trabajo Abarquen los permisos y licencias remuneradas, destinados a facilitar las actividades no podrán otorgarse ni modificarse permisos ni licencias sindicales por acto o norma administrativa.

CONCORDANCIA

Artículo 15°, 16°, 17" Y 20° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  33°.-FORMAS  DE  DISOLUCIÓN

La disolución de un sindicato se produce por fusión o

absorción; por acuerdo de la mayoría absoluta de sus miembros adoptados en asamblea general o fuera de ella, acreditado con las correspondientes firmas; por cumplirse cualesquiera de los eventos previstos en el estatuto para este efecto; o por resolución en última instancia de la Corte Suprema. En este último caso, las causales serán las señaladas para una asociación y el procedimiento será el establecido por el artículo 96 ° del Código Civil. Igualmente, puede solicitar la disolución la parte que acredite tener legítimo interés económico moral. En cuyo caso podrá requerirla Ministerio Público para que solicite ante el Poder Judicial la disolución del sindicato, siguiendo el trámite previsto en el artículo 96 ° del Código Civil. En lo que fuere aplicable. Por el sólo mérito de la sentencia consentida o ejecutoriada Que disponga la disolución del sindicato, la Autoridad de Trabajo pagados los pasivos, será adjudicado por el liquidador a la organización sindical que el estatuto o la asamblea general designe para tal efecto. A falta de tal designación se adjudicará a la Beneficencia Pública del domicilio del sindicato o a una institución u organización de utilidad social oficialmente reconocida.

ARTÍCULO  35°.-ORGANISMOS  DE  GRADO  SUPERIOR

Los sindicatos de base podrán constituir o integrar organismos de grado superior, sin que pueda impedirse u obstaculizarse tal derecho.

ARTÍCULO  36°.-FEDERACIÓN   Y  CONFEDERACIÓN

Para constituir una federación se requiere la unión de no menos de dos (2) sindicatos registrados de la misma actividad o clase. Para constituir una confederación se requiere la unión de no menos de dos (2) federaciones registradas.

ARTÍCULO  37°.- RETIRO DE SINDICATOS  Y FEDERACIONES

Los sindicatos y federaciones podrán retirarse de las respectivas organizaciones de grado superior en cualquier momento, aunque exista pacto en contrario.

ARTÍCULO  38°.-NORMAS APLICABLES A FEDERACIONES Y CONFEDERACIONES

Las federaciones y confederaciones se rigen por todo lo dispuesto para los sindicatos, en lo que les sea aplicable.

ARTÍCULO  39°.-SUBSISTENCIA DE ORGANIZACIONES DE GRADO INFERIOR

La cancelación del registro, la disolución o la liquidación de una federación o confederación o afecta la subsistencia de las organizaciones de grado inferior que la conforman.

ARTÍCULO  40°.-SINDICATOS  DE  EMPLEADORES

Para la constitución de sindicatos de empleadores se requiere de un mínimo de cinco (5)de la misma actividad, igual número de sindicatos para constituir una federación, y de federaciones para una confederación. Se les aplican las normas del presente Texto Único Ordenado, en lo que fuere pertinente.

TÍTULO III

DE LA NEGOCIACIÓN COLECTIVA

ARTÍCULO 41°.- CONVENCIÓN  COLECTIVA

Convención colectiva de trabajo es el acuerdo destinado a regular las remuneraciones, las condiciones de trabajo y productividad y demás, concernientes a las relaciones entre trabajadores y empleadores, celebrado, de una parte,  por  una o varias organizaciones sindicales de trabajadores o, en ausencia de éstas, por representantes de los trabajadores interesados, expresamente elegidos y autorizados y, de la otra, por un empleador, un grupo de empleadores, o varias organizaciones de empleadores. Sólo estarán obligadas a negociar colectivamente las empresas que hubieren cumplido por lo menos un (1)año de funcionamiento.

CONCORDANCIA

Artículos 27°, 29° Y 61° Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  42°.- FUERZA  VINCULANTE

La convención colectiva de trabajo tiene fuerza vinculante para las partes que la adoptaron. Obliga a éstas, a las personas en cuyo nombre se celebró y a quienes les sea aplicable, así como a los trabajadores que se incorporen con posterioridad a las empresas comprendidas en la misma, con excepción de quienes ocupan puestos de dirección o desempeñan cargos de confianza. 

CONCORDANCIA

Artículo 28° del Decreto Supremo N" 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  43°.- CARACTERÍSTICAS  DE LA CONVENCIÓN COLECTIVA
La convención colectiva de trabajo tiene las características siguientes:

a) Modifica de pleno derecho los aspectos de la relación de trabajo sobre los que incide. Los contratos individuales que dan automáticamente adaptados a aquella y no podrán contener disposiciones contrarias en perjuicio del trabajador.

b) Rige desde el día siguiente al de caducidad de la convención anterior; o, sino la hubiera, desde la fecha de presentación del pliego, excepto las estipulaciones para las que señale plazo distinto que consistan en obligaciones de hacer o de dar en especie, que regirán desde la fecha de su suscripción.

c) Rige durante el período que acuerden las partes. A falta de acuerdo, su duración es de un(1) año.

d) Continúa rigiendo mientras no se a modificada por una convención colectiva posterior, sin perjuicio de aquellas cláusulas que hubieren sido pactadas con carácter permanente o cuando las partes acuerden expresamente su renovación o prórroga total o parcial. 

CONCORDANCIA

Artículos 30° del Decreto Supremo N ° 011-92- TR /'"(15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

e) Continúa en vigencia, hasta el vencimiento de su plazo, en caso de fusión, traspaso, venta, cambio de giro del negocio y otras situaciones similares. 

f) Debe formalizarse por escrito entres (3)ejemplares, uno para cada parte y el tercero para su presentación a la Autoridad de Trabajo con el objeto de su registro y archivo.

ARTÍCULO  44°.- APLlCACIÓN  DE CONVENCIÓN COLECTIVA

La convención colectiva tendrá aplicación dentro del ámbito que las partes acuerden, que podrá ser:

a) De la empresa, cuando se aplique a todos los trabajadores de una empresa, o a los de una categoría, sección o establecimiento de terminado de aquella.

b) De una rama de actividad, cuando comprenda todos los trabajadores de una misma actividad económica, o aparte determinada de ella.

c) De un gremio, cuando se aplique a todos los trabajadores que desempeñen una misma profesión, oficio o especialidad en distintas empresas.

ARTÍCULO  45°.- NIVELES DE CONVENCIÓN COLECTIVA

Si no existe previamente una convención colectiva en cualquier nivel de los señalados en el artículo anterior, las partes decidirán, de común acuerdo, el nivel en que entablarán la primera convención. A falta de acuerdo, la negociación se llevará a nivel de empresa.

De existir convención en algún nivel, para entablar o traen un nivel distinto, con carácter sus ti tu torio o complementario, es requisito indispensable el acuerdo de partes, no pudiendo establecerse por acto administrativo ni por laudo arbitral.

Las convenciones de distinto nivel a cordadas por las partes deberán articularse para definirlas materias que serán tratadas en cada una. En caso de conflicto se aplicará la convención más favorable, confrontadas en su integridad.

Podrán negociar sea nivel de empresa las materias no tratadas en una convención a nivel superior, que la reglamenten o que se refieran a condiciones de trabajo propias y exclusivas de la empresa.

ARTÍCULO 46.- EFECTOS GENERALES DE LA  NEGOCIACIÓN COLECTIVA

Para que el producto de una negociación colectiva por rama de actividad o gremio tenga efectos generales para todos los trabajadores del ámbito, se requiere que la organización sindical u organizaciones sindicales representen a la mayoría de las empresas y trabajadores de la actividad o gremio respectivo, en el ámbito local, regional o nacional. y que sean convocadas, directa o indirectamente, todas las empresas respectivas. 

En caso no se cumplan los requisitos de mayoría señalados en el párrafo anterior, el producto de la negociación colectiva, sea convenio o laudo arbitral. O excepcional por resolución administrativa, tiene una eficacia limitada a los trabajadores afiliados a la organización u organizaciones sindicales correspondientes. De existir un nivel de negociación en determinada rama de actividades  mantendrá su vigencia.

ARTÍCULO  47.-CAPACIDAD  PARA  NEGOCIAR

Tendrán capacidad para negociar colectivamente en representación de los trabajadores :

a) En las convenciones colectivas de empresa, el sindicato respectivo o,

a falta de éste, los representantes expresamente elegidos por la mayoría absoluta de trabajadores.

b) En las convenciones por rama de actividad o gremio, la organización sindical o conjunto de ellas de la rama o gremio correspondiente. 

La representación de los trabajadores en todo ámbito de negociación estará a cargo de una comisión constituida por no menos de tres ni más de doce (12) miembros plenos, cuyo número se regulará en atención al ámbito de aplicación de la convención y en proporción al número de trabajadores comprendidos. En los casos que corresponda, la comisión incluye a los dos(2)delegados previstos por el artículo 15 de la presente norma.

ARTÍCULO   48.- REPRESENTACIÓN DE lOS  EMPLEADORES

La representación de los empleadores estará a cargo:

a) En las convenciones de empresa, del propio empresario o las personas que él designe.

b) En las convenciones por rama de actividad o de gremio, de la organización representativa de los empleadores en la respectiva actividad económica y, de no existir ésta, de los representantes de los empleadores comprendidos. La comisión designada por los empleadores no podrá ser superior en número a la que corresponde a los trabajadores.

CONCORDANCIA

Artículo 37° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  49.- DESIGNACIÓN  DE  REPRESENTANTES

La designación de los representantes de los trabajadores constará en el pliego que presenten conforme al artículo 510; la de los empleadores, en cualquiera de las formas admitidas para el otorgamiento de poderes. 

En ambos casos deberán estipularse expresamente las facultades de participar en la negociación y conciliación, practicar todos los actos procésales propios de éstas, suscribir Cualquier acuerdo y llegado el caso, la convención colectiva de trabajo. No es admisible la impugnación de un acuerdo por exceso en el uso de las atribuciones otorgadas, salvo que se demuestre la mala fe.

Todos los miembros de la comisión gozan del amparo reconocido por las disposiciones legales vigentes a los dirigentes sindicales, desde el inicio de la negociación y hasta tres meses(3) de concluida ésta.

CONCORDANCIA

Artículo 37° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  50.-   ASESORAMIENTO

Las partes podrán ser asesoradas en cualquier etapa del proceso por abogados y otros profesionales debidamente colegiados, así como por dirigentes de organizaciones de nivel superior a las que se encuentren afiliadas. Los asesores deberán limitar su intervención a la esfera de su actividad profesional y en ningún caso sustituirá las partes en la negociación ni en la toma de decisiones.

ARTÍCULO  51.-CONTENIDO  DEL  PLIEGO

La negociación colectiva se inicia con la presentación de un pliego que debe contener un proyecto de convención colectiva, con lo siguiente:

a) Denominación y número de registro del o de los sindicatos que lo suscriben, y domicilio único que señalen para efectos de las notificaciones. De no existir sindicato, las indicaciones que permitan identificar a la coalición de trabajadores que lo presenta.

b) La nómina de los integrantes de la comisión negociadora con los requisitos establecidos por el artículo 49. 

c)Nombre o denominación social y domicilio de cada una de las empresas u organizaciones de empleadores comprendidas. 

d)Las peticiones que se formulan sobre remuneraciones, condiciones de trabajo y productividad y demás que se plante en, las que deberán tener forma de cláusula e integrarse armónicamente dentro de un solo proyecto de convención.

e)Firma de los dirigentes sindicales designados para tal fin por la asamblea, o de los representantes acreditados, de no haber sindicato.

ARTÍCULO  52°.- PLAZO DE REPRESENTACION DEL PLIEGO

El pliego debe ser presentado no antes de sesenta(60)ni después de treinta (30) días calendario anteriores a la fecha de caducidad de la convención vigente. En caso de presentación posterior al plazo señalado, la vigencia a que se refiere el inciso b) del artículo 43° será postergada en forma directamente proporcional al retardo.

ARTÍCULO  53°.-ENTREGA  DEL  PLIEGO

Elpliegosepresentadirectamentealaempresa,remitiéndosecopiadelmismoalaAutoridaddeTrabajo.

En caso de que aquella se negara a recibirlo, la entregase hará a través de la Autoridad de Trabajo, teniéndose como fecha de presentación la de ingreso por mesa de partes. 

En las convenciones por rama de actividad o gremio, la entrega se hará siempre por intermedio de la Autoridad de Trabajo.}

ARTÍCULO  54°.-RECEPCIÓN  DEL  PLIEGO

Es obligatoria la recepción del pliego, salvo causa legal o convencional objetivamente demostrable.

Las partes están obligadas a negociar de buena fe y a abstenerse de toda acción que pueda resultar lesiva a la contraria, sin menos cabo del derecho de huelga legítimamente ejercitado.

ARTÍCULO 55°.-PROPORCIÓN  DE  INFORMACIÓN  DE lOS  EMPLEADORES

A petición de los representantes de los trabajadores, los empleadores deberán proporcionar la información necesaria sobre la situación económica, financiera, social y demás pertinente de la empresa, en la medida en que la entrega de tal información no sea perjudicial para ésta.

La información que ha de proporcionarse será determinada de común acuerdo entre las partes. De no haber acuerdo, la Autoridad de Trabajo precisará la información básica que deba ser facilitada para el mejor resultado de las negociaciones. Los trabajadores, sus representantes y asesores deberán guardar reserva absoluta sobre la información recibida, bajo apercibimiento de sus pensión del derecho de información, sin perjuicio de las medidas disciplinarias y acciones legales a que hubiere lugar.

CONCORDANCIA

Artículo 38° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 56° .-VALORIZACIÓN  DE  PETICIONES

En el curso del procedimiento, a petición de una de las partes o de oficio, el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, a través de una oficina especializada, practicará la valorización de las peticiones de los trabajadores y examinará la situación económico- financiera de las empresas y su capacidad para atender dichas peticiones, teniendo en cuenta los niveles existentes en empresa similares, en la misma actividad económica o en la misma región. 

A si mismo estudiará, en general, los hechos y circunstancias implícitos en la negociación. La Oficina especializada podrá contar con el asesoramiento del Ministerio de Economía y Finanzas, la Comisión Nacional Supervisora de Empresas y Valores(CONASEV) y de otras instituciones cuando la naturaleza o importancia del caso lo requiera. El dictamen correspondiente, debidamente fundamentado y emitido sobre la base de la documentación que obligatoriamente presentarán las empresas y de las investigaciones que se practiquen será puesto en conocimiento de las partes para que puedan formular su observación.

CONCORDANCIA

Artículos  39° Y 57° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 57° .- REALIZACIÓN  DE  NEGOCIACIÓN  COLECTIVA

La negociación colectiva se realizará en los plazos y oportunidades que las partes acuerden, dentro o fuera de la jornada laboral, y debe iniciarse dentro de los diez (10) días calendario de presentado el pliego. El empleador o empleadores podrán proponer cláusulas nuevas o sustituto rías de las establecidas en convenciones anteriores. Sólo es obligatorio levantar actas para consignar los acuerdos

adoptados en cada reunión, siendo facultad de las partes dejar constancia de los pedido su ofertas por ellas formulados.

CONCORDANCIA

Artículo 40° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 58° .- TÉRMINO DE LA NEGOCIACIÓN

Las partes informarán a la Autoridad de Trabajo de la terminación de la negociación, pudiendo simultáneamente solicitar el inicio de un procedimiento de conciliación. Si ninguna de las partes lo solicitara, la Autoridad de Trabajo podrá iniciar dicho procedimiento de oficio, silo estimare necesario o conveniente, en atención a las características del caso.

ARTÍCULO 59°.- FUNCIÓN CONCILIATORIA

la función conciliatoria estará a cargo de un cuerpo técnico especializado y calificado del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, pudiendo las partes, sin embargo, si así lo acuerdan, encomendársela a personas privadas, caso en el cual deberán remitir a la Autoridad de Trabajo copia de las actas que se levanten.

En uno y  otro caso, el procedimiento de conciliación deberá caracterizarse por la flexibilidad y la simplicidad en su desarrollo, debiendo el conciliador desempeñar un papel activo en la promoción del avenimiento entre las partes. Si éstas lo autorizan, el conciliador podrá actuar como mediador, a cuyo efecto, en el momento que lo considere oportuno, presentará una o más propuestas de solución que las partes pueden aceptar o rechazar. Se realizarán tantas reuniones de conciliación como sean necesarias.

CONCORDANCIA

Artículos 41° y 42° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 60° .-DERECHO  DE  REUNIÓN

las partes conservan en el curso de todo el procedimiento el derecho de reunirse, por propia iniciativa, o a indicación de la Autoridad de Trabajo, y de acordarlo que estimen adecuado . Asimismo, podrán recurrir a  cualquier medio válido para la solución pacífica de la controversia.

ARTÍCULO 61° .- ARBITRAJE

Si no se hubiese llegado a un acuerdo en negociación directa o en conciliación, de haberla solicitado los trabajadores, podrán las partes someter el diferendo a arbitraje.

ARTÍCULO 62° .-DECLARACIÓN  DE  HUELGA

En el caso del artículo anterior, los trabajadores pueden alternativamente, declarar la huelga conforme a las reglas del artículo73°.Durante el desarrollo de la huelga, las partes o la Autoridad de Trabajo podrán designar un mediador.

la propuesta final que éste formule deberá ponerse en conocimiento de las partes. las fórmulas de mediación, en caso de no ser aceptadas por las partes, no comprometerán las decisiones arbítrales ulteriores.

CONCORDANCIA

Artículo 45° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 63°  .- ARBITRAJE  DURANTE LA  HUELGA

Durante el desarrollo de la huelga los trabajadores podrán, asimismo ,proponer el sometimiento del diferendo a arbitraje, en cuyo caso se requerirá de la aceptación del empleador.

CONCORDANCIA

Artículo 47° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 64° .- ÓRGANO  ARBITRAL

El arbitraje puede estar a cargo de un árbitro unipersonal, un tribunal ad -  hoc, una institución representativa, la propia Autoridad de Trabajo, o cualquier otra modalidad que las partes específicamente acuerden, lo que constará en el acta de compromiso arbitral. Si no hubiere acuerdo sobre el órgano arbitral se constituirá de oficio un tribunal tripartito integrado por un árbitro que deberá designar cada parte y un presidente designado por ambos árbitros o, a falta de acuerdo, por la Autoridad de Trabajo.

En ningún caso podrán ser árbitros los abogados, asesores, representantes, apoderados o, en general, las personas que tengan relación con las partes o interés, directo o indirecto, en el resultado. 

las normas procésales serán idéntica para toda forma de arbitraje y estarán regidas por los principios de moralidad, sencillez, celeridad, inmediación y lealtad. 

Si el empleador es una empresa comprendida en el ámbito de la Actividad Empresarial del Estado, ose trata de una entidad del Estado cuyos trabajadores se encuentran sujetos al régimen laboral de la actividad privada, el Reglamento de la presente norma establecerá la forma en que se designará, a falta de acuerdo entre las partes, al presidente del tribunal arbitral. En ningún caso podrá recaer tal designación en la Autoridad de Trabajo.

ARTÍCULO 65°.-LAUDO ARBITRAL

El laudo no podrá establecer una solución distinta a las propuestas finales de las partes ni combinar planteamientos de una y otra. El laudo recogerá en su integridad la propuesta final de una de las partes. Sin embargo, por su naturaleza de fallo de equidad, podrá atenuar posiciones extremas. Para la decisión deberán tenerse presente las conclusiones del dictamen a que se refiere el artículo 56°.

CONCORDANCIA

Artículo 57° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 66° .-IMPUGNACIÓN  DEL  LAUDO

El laudo, cualquiera sea la modalidad del órgano arbitral, es inapelable y tiene carácter imperativo para ambas partes. Es susceptible de impugnación ante la Sala laboral de la Corte Superior, en los casos siguientes:

a) Por razón de nulidad.

b) Por establecer menores derechos a los contemplados por la ley a favor de los trabajadores.

La Interposición de la acción impugnatoria no impide ni posterga la ejecución del laudo arbitral, salvo resolución contraria de la autoridad judicial competente.

CONCORDANCIA

Artículo 59° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  67°.-

NOTA

Articulo 67° derogado por el articulo 4° de la Ley NO27912.

ARTÍCULO 68°.-ARREGLO  DIRECTO

Cuando una huelga se prolongue excesivamente en el tiempo, comprometiendo gravemente a una empresa o sector productivo, o deriven actos de violencia, o de Cualquier manera, asuma características graves por su magnitud o consecuencias, la autoridad administrativa promoverá el arreglo directo u otras formas de solución pacífica del conflicto. De fracasar ésta, el Ministerio de Trabajo y  Promoción del Empleo resolverá en forma definitiva.

ARTÍCULO 69°.- CAUSAL PARA SUSPENSIÓN DE NEGOCIACIÓN

Es causal válida para la suspensión de la negociación en cualquiera de sus etapas, e impedimento para el arbitraje, la realización de los actos señalados en el 

artículo81° o el uso de violencias o de personas o cosas. Adolece de nulidad insalvable el acuerdo de partes o el laudo, celebrado dictado, según el caso, bajo presión derivada de tales hechos.

ARTÍCULO 70.- EFECTOS DE ACUERDO SADOPTADOS EN CONCILIACIÓN

Los acuerdos adoptados en conciliación o mediación, los laudos arbítrales y las resoluciones de la Autoridad de Trabajo tienen la misma naturaleza y surten idénticos efectos que las convenciones adoptadas en negociación directa.

ARTÍCULO  71.- COMISIONES  PARITARIAS, MULTIPARITARIAS y OTROS
Quedan reguladas por la presente norma, en lo que les resulte aplicable las negociaciones que se realizan a través de comisiones paritarias, multipartitos y demás casos especiales.

TÍTULO IV

DE LA HUELGA

ARTÍCULO 72.- HUELGA

Huelga es la suspensión colectiva del trabajo acordada mayoritariamente y realizada en forma voluntaria y pacífica por los trabajadores, con abandono del centro de trabajo. Su ejercicio se regula por el presente Texto Único Ordenado y demás normas complementarias y conexas.

ARTÍCULO 73°.-  REOUlSITOS

Para la declaración de huelga se requiere:

a)Que tenga por objeto la defensa de los derechos e intereses socio económicos o profesionales de los trabajadores en ella comprendidos.

b) Que la decisión sea adoptada en la forma que expresamente determinen los estatutos y que en todo caso representen la voluntad mayoritaria de los trabajadores comprendidos en su ámbito.

CONCORDANCIA

Artículos 62°, 64° Y 65° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

El acta de asamblea deberá ser refrendada por Notario Público, a falta de éste, por el Juez de Paz de la localidad. 

Tratando se de sindicatos de actividad o gremio cuya asamblea esté conformada por delegados, la decisión será adoptada en asamblea convocada expresamente y ratificada por las bases.

c) Que sea comunicada al empleador y a la Autoridad de Trabajo, por lo menos con cinco (5) días útiles de antelación o con diez(10)tratándose de servicios públicos esenciales, acompañando copia del acta de votación.

CONCORDANCIA

Artículo 65° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15. 10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

d)Que la negociación colectiva no haya sido sometida a arbitraje.

ARTÍCULO 74°.-PRONUNCIAMIENTO  DE  LA  AT

Dentro de los tres(3)días útiles de recibida la comunicación, la Autoridad de Trabajo deberá pronunciarse por su improcedencia sino cumple con los requisitos del artículo anterior. 

La resolución es apelable dentro del tercer día de notificada a la parte. La resolución de segunda instancia deberá ser pronunciada dentro de los dos (2) días siguientes, bajo responsabilidad.

ARTÍCULO 75.- EJERCICIO  DEL DERECHO  DE  HUELGA

El ejercicio del derecho de huelga supone haber agotado previamente la negociación directa entre las partes respecto de la materia controvertida.

ARTÍCULO 76°.-DURACIÓN  DE  LA  HUELGA

La huelga puede comprender a una empresa, a uno o a varios de sus establecimientos, a una rama de actividad o a un gremio y ser declarada por un tiempo determinado o indefinido ; si no se indica previamente su duración, se entenderá  q se declara por tiempo indefinido.

ARTÍCULO 77°.-EFECTOS  DE  LA  HUELGA

la huelga declarada observándolo establecido en el artículo 73°,produce los siguientes efectos:

a) Determina la abstención total de las actividades de los trabajadores en ella comprendidos, con excepción del personal de dirección o de confianza y del personal comprendido en el artículo78°.

b) Suspende todos los efectos de los contratos individuales de trabajo, inclusive la obligación de abonarla remuneración, sin afectar la subsistencia del vínculo laboral.

c) Impide retirar del centro de trabajo las maquinarias, materias primas u otros bienes, salvo circunstancias excepcionales con conocimiento previo de la Autoridad de Trabajo.

d) No afecta la acumulación de antigüedad para efectos de la compensación por tiempo de servicios.

CONCORDANCIA

Artículo 70° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 78°.- ACTIVIDADES  EXCEPTUADAS

Se exceptúa de la suspensión de actividades a aquellas labores indispensables para la empresa cuya paralización ponga en peligro a las personas, la seguridad o la conservación de los bienes o impida la reanudación inmediata de la actividad ordinaria de la empresa una vez concluida la huelga;

CONCORDANCIA

Artículos 65°, 66° Y 67° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR(15.10.!J2}; Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTICULO 79°.- CARACTERÍSTICA  PACÍFICA

La huelga debe desarrollarse necesariamente en forma pacífica, sin recurrir a ningún tipo de violencia sobre personas o bienes.

ARTÍCULO 80°.- RATIFICACIÓN

Cuando lo solicite por lo menos la quinta parte de los trabajadores afectados, la continuación de la huelga requerirá de ratificación.

La consulta se sujetará a los mismos requisitos que la declaratoria de huelga.

CONCORDANCIA

Artículo 66° del Decreto Supremo N ° 011-92- TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 81°.- MODALIDADES  IRREGULARES

No están amparadas por la presente norma las modalidades irregulares, tales como paralización intempestiva, paralización de zonas o secciones neurálgicas de la empresa, trabajo a desgano, a ritmo lento o a reglamento, reducción deliberada del rendimiento o cualquier paralización en la que los trabajadores permanezcan en el centro de trabajo y la obstrucción del ingreso al centro de trabajo.

ARTÍCULO  82°.- PERMANENCIA  DE  PERSONAL  NECESARIO

Cuando la huelga afecte los servicios públicos esenciales o se requiera garantizar el cumplimiento de actividades indispensables, los trabajadores en conflicto deben garantizar la permanencia del personal necesario para impedir su interrupción total y asegurarla continuidad de los servicios y actividad es que así lo exijan.

Anualmente y durante el primer trimestre, las empresas que prestan estos servicios esenciales, comunicarán a sus trabajadores u organizaciones Sindicales que los representan ya la Autoridad de Trabajo, el número y ocupación de los trabajadores necesarios para el mantenimiento de los servicios, los horarios y turnos que deben cumplir, así como la periodicidad en que deben producirse los respectivos reemplazos. La indicada comunicación tiene por objeto que los trabajadores u organización sindical que los represente cumpla con proporcionar la nómina respectiva cuando se produzca la huelga. Los trabajadores que sin causa justificada dejen de cumplir el servicio, serán sancionados de acuerdo a Ley. Los casos de divergencia sobre el número y ocupación de los trabajadores que deben figurar en la relación señalada en este artículo, serán resueltos por la Autoridad de Trabajo.

CONCORDANCIA

Artículos 67° Y 68° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR(15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 83°.- SERVICIOS  PÚBLICOS  ESENCIALES

Son servicios públicos esenciales:

a) Los sanitarios y de salubridad.

b) Los de limpieza y saneamiento.

c) Los de electricidad, agua y desagüe, gas y combustible.

d) Los de sepelio, y los de inhumaciones y necropsias.

e) Los de establecimientos penales.

f)  Los de comunicaciones y telecomunicaciones.

g) Los de transporte.

h) Los de naturaleza estratégica o que se vinculen con la defensa o seguridad nacional.

i) los de administración de justicia por declaración de la Corte Suprema de Justicia de la República.

j) Otros que sean determinados por ley.

ARTÍCULO 84°.-lLEGALlDAD DE HUELGA

la huelga será declarada ilegal:

a) Si se materializa no obstante haber sido declarada improcedente.

b) Por haberse producido, con ocasión de ella, violencia sobre bienes o personas.

c) Por incurrirse en alguna de las modalidades previstas en el artículo 81 °.

d) Por no cumplir los trabajadores con lo dispuesto en el artículo 78° o en el artículo 82°.

e) Por no ser levantada después de notificado el laudo o resolución definitiva que ponga término a la controversia.

la resolución será emitida, de oficio o a pedido de parte, dentro de los dos (2) días de producidos los hechos y podrá ser apelada. la resolución de segunda instancia deberá ser emitida dentro del plazo máximo de dos (2) días.

CONCORDANCIA

Artículo 71° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 85°.- CONCLUSIÓN DE HUELGA

la huelga termina:

a) Por acuerdo de las partes en conflicto.

b) Por decisión de los trabajadores.

c) Por resolución suprema en el caso previsto en el artículo 68°.

d) Por ser declarada ilegal.

CONCORDANCIA

Artículo 72° del Decreto Supremo N ° 011-92-TR (15.10.92), Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 86°.- HUELGA  EN  EL  RÉGIMEN  LABORAL PÚBLICO

la huelga de los trabajadores sujeto sal régimen laboral público, se sujetará a las normas contenidas en el presente Título en cuanto le sean aplicables. 

la declaración de ilegalidad de la huelga será efectuada por el Sector correspondiente.

TÍTULO  V

DISPOSICIONESTRANSITORIAS Y FINALES

PRIMERA.- PRECISIÓN

Cuando en la presente norma se haga mención a empresa, se tendrá para todo efecto como referido a empleador, cualquiera sea su forma jurídica, modalidad, fines, etc.

SEGUNDA.- DEROGATORIAS

De conformidad con el artículo I del título preliminar del Código Civil, al regularse mediante el presente Texto Único Ordenado íntegramente las materias sobre libertad Sindical, Negociación Colectiva y Huelga, que dan derogadas todas las disposiciones que se opongan o sean incompatibles con la presente norma.

TERCERA.-ELABORACIÓN DE REGLAMENTO

El Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, queda en cargado de elaborar el Reglamento de la ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, que consolide las normas reglamentaria sobre la materia.

REGLAMENTO DE LA LEY DE RELACIONES COLECTIVAS

DE TRABAJO

DECRETO SUPREMO N ° 011-92-TR

Fecha de Publicación           :         15 de Octubre de 1992

CONCORDANCIAS

Decreto Supremo N" 010-2003-TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

TITULO I

CAMPO DE APLICACIÓN

ARTÍCULO1°.- DEFINICIÓN

Cuando el presente Decreto Supremo, haga mención a la Ley se entenderá que se refiere al Decreto Ley N ° 25593.

ARTÍCULO2°.-AMBITO  DE  APLICACIÓN

Se encuentran comprendidas en el campo de aplicación de la Ley, los trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada, cualquiera fuera la calidad del empleador o la duración o modalidad del contrato.

CONCORDANCIA

Artículo 1° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO3°,- TRABAJADORES CONTRATADOS

Los trabajadores contratados bajo cualquiera de las modalidades previstas en el Decreto Legislativo N °728,se encuentran comprendidos en los alcances de la ley, en lo que resulte aplicable.

TITULO  II

DE LA LIBERTAD SINCICAL

CAPÍTULO  I

DISPOSICIONES  GENERALES

ARTÍCULO4°.- REPRESENTACIÓN DE LOS SINDICATOS

Los sindicatos representan a los trabajadores de su ámbito que se encuentren afiliados a su organización entendiéndose por ámbito los niveles de empresa, o los de una categoría, sección o establecimiento determinado de aquélla; y los de actividad, gremio u oficios de que trata el Artículo5° de la Ley, Por extensión, los sindicatos que afilien a la mayoría absoluta de los trabajadores de su ámbito, representan también a los trabajadores no afiliados de dicho ámbito, sin perjuicio de lo establecido en el Artículo 46° de la Ley.

CONCORDANCIA

Artículo 9° del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 5°.- ELECCIÓN  DE  DELEGADOS

Los dos(02) delegados considerados en el Artículo15 ° de la Ley deberán ser elegidos por más de la mitad de los trabajadores de la empresa, sin considerar para este efecto al personal de dirección o de confianza. Dichos delegados ejercerán la representación de todos los trabajadores de la empresa ante el empleador y ante la Autoridad de Trabajo, en forma conjunta.

CONCORDANCIA

Artículo 15° del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR(05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 6°.-ANTIGÜEDAD  DEL  TRABAJADOR

Para determinar la antigüedad del trabajador a efecto de ser miembro de la Junta Directiva, se considera el tiempo de servicios prestados en forma continua o discontinua.

CONCORDANCIA

Artículo 24 ° del Decreto Supremo N °010-2003-TR(05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  7°,-ORGANIZACIÓN  DE  GRADO  SUPERIOR

Cuando una reclamación hubiera sido planteada por una organización de grado superior, queda excluida la participación del o de los sindicatos de grado inferior que la conforman al haber aquélla asumido la representación del conjunto de sus afiliados.

ARTÍCULO 8°.- CONFLICTOS INTEROINTRASINDICALES

En los conflictos Inter. o intra sindicales la Autoridad de Trabajo se atendrá a lo que resuelve el Poder Judicial.

CAPÍTULO  II

DE LA SECCIÓN SINCICAL

ARTÍCULO 9°,- REGULACIÓN  DE  SECCION  SINDICAL

Tratándose de sindicatos de alcance local, regional o nacional, los trabajadores afiliados podrán constituir una sección sindical en el centro de trabajo en el que labore, la que ejercerá su representación al interior del mismo. La relación de la sección sindical con su organización sindical está regulada por el estatuto de esta última, no pudiendo asumir los fines y funciones a que se refiere el artículo 8 ° de la Ley, salvo por delegación expresa. La representación de la sección sindical estará a cargo de dos(02) delegados elegidos, en asamblea general.

CONCORDANCIA

Artículo 2° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  10°.-LÍMITES DE CONSTITUCIÓN

No podrá constituirse más de una "Sección Sindical" por cada centro de trabajo y por cada organización de la naturaleza precisada en el artículo anterior.

ARTÍCULO11. .-APLICACIÓN  DE  LA  LEY

Son aplicables a la "Sección Sindical",en cuanto resulten pertinentes, las normas con tenidas en la Ley y en el presente Decreto Supremo.

CAPÍTULO  III

DEL  FUERO  SINDICAL

ARTÍCULO 12° .- CONFORMACIÓN

El fuero sindical a que hace referencia el Artículo 31 ° de la Ley, comprende:

a) A la totalidad de los miembros del sindicato en formación, desde la presentación de la solicitud y hasta tres (03) meses después;

b) En sindicatos de primer grado hasta tres(03)dirigentes sindicales si el número de trabajadores a quienes representan o alcanza cincuenta(50),adicionándose, uno (01)por cada cincuenta(50)trabajadores que sobrepasen dicho límite , sin exceder en ningún caso de doce (12);

NOTA

Incluye Fe de Erratas, Publicadas el 24.10.92 y 28.10.92 respectivamente.

c) En federación de dos (02)dirigentes sindical es por cada sindicato que agrupe y hasta un máximo de quince (15); 

d)En confederación hasta dos (02) dirigentes sindicales por cada federación que agrupe y hasta un máximo de veinte (20);

e)A los dirigentes sindicales que representen a los trabajadores en la negociación colectiva hasta tres(03) meses después de culminada la misma.

CONCORDANCIA

Artículo 31° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 13° .- DIRIGENTES  AMPARADOS

Los dirigentes amparados por el Fuero Sindical , en el caso de sindicatos de rama de actividad, gremio, oficios varios, federaciones y confederaciones no podrán ser más de uno(1) por empresa.

ARTÍCULO 14° .-TITULARES  AMPARADOS

La protección a que se refiere el inciso b) del segundo .-. párrafo del Artículo31° de la Ley, alcanza a los titulares de la Junta Directiva o a quienes hagan sus veces, sin exceder los límites precisados en los Artículos12° y 13°del presente Reglamento.

CONCORDANCIA

Inciso b) Artículo 31° del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  15° .-LICENCIA  DE  PERMISO SINDICAL

Para efectos de lo dispuesto por el Artículo 32° de la Ley, los conceptos licencia y permiso sindical son sinónimos.

CONCORDANCIA

Artículo 32° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  16° .-DIRIGENTES  CON  DERECHO  A  PERMISO

Los dirigentes sindicales con derecho a solicitar permiso del empleador para asistir a actos de concurrencia obligatoria, a que se refiere el segundo párrafo del Artículo32° de la Ley, serán los siguientes:

a) Secretario General;

b) Secretario Adjunto, o quien haga sus veces;

c) Secretario de Defensa; y,

d) Secretario de Organización.

El permiso sindical a que se hace referencias e limitará al Secretario General y Secretario de Defensa cuando el Sindicato agrupe entre veinte( 20)a cincuenta(50)afiliados.

CONCORDANCIA

Artículo 32° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  17° .-CÓMPUTO  DE  PERMISOS

No será computable dentro del límite de los treinta(30)días a que hace referencia el Artículo32° de la Ley, la asistencia de los dirigentes sindicales que sean miembros de la Comisión Negociadora, a las reuniones que se produzcan durante todo el trámite de la Negociación Colectiva o ante citaciones judiciales, policiales y administrativas por acciones promovidas por el empleador.

CONCORDANCIA

Artículo 32° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 18° .- COMUNICACIÓN DE NOMBRES Y CARGOS DE DIRIGENTES

Para los efectos de los Artículos 12°, 13° Y 16°,del presente Reglamento, la respectiva organización sindical hará de conocimiento del empleador y de la Autoridad Administrativa de Trabajo los nombres y cargos de los dirigentes sindicales sujetos a los beneficios establecidos.

ARTÍCULO 19° .-USO  DEL  PERMISO  SINDICAL

El permiso sindical será computable en forma anual. En caso de vacancia o renuncia del dirigente designado, el que lo sustituya continuará haciendo uso del permiso sindical que no hubiere sido agotado.

ARTÍCULO 20° .-DÍA  DEPERMISO

Se considera día de permiso, para los efectos previstos en el tercer párrafo del Artículo32° de la ley, el correspondiente a la jornada legal o convencional vigente en el centro de trabajo coincidente con la citación que la motiva.

El límite de los treinta(30)días calendarios al año por dirigente, no se aplicará cuando exista convención colectiva más favorable al trabajador.

CONCORDANCIA

Artículo 32° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

CAPÍTULO  IV

DEL  REGISTRO  SINDICAL 

ARTÍCULO 21 °  .-REGISTRO  DE  ORGANIZACIONES  SINDICALES

Para el registro de las organizaciones sindicales, la Junta Directiva provisional deberá presentar a la Autoridad de Trabajo, en triplicado, copia de los siguientes documentos refrendados por Notario Público o a falta de éste por el Juez de Paz de la localidad:

a) Acta de Asamblea General de Constitución del Sindicato y su denominación; 

b) Estatutos;

c) Nómina de afiliados, en el caso de organizaciones sindicales de primer grado, con expresa indicación de sus nombres y apellidos, profesión, oficio o especialidad; números del DNI, Libreta Militar y fecha de ingreso. Si se trata de sindicato de gremio, de profesiones u oficios varios, el nombre de su respectivo empleador;

d) Nómina de las organizaciones afiliadas cuando se trate de federaciones o confederaciones, con indicación del número de registro de cada una de ellas;

e) Nómina de la Junta Directiva elegida.

ARTÍCULO 22° .- INSCRIPCIÓN 

La inscripción de los sindicatos prevista en el artículo 17° de la Ley, se efectuará en forma automática, a la sola presentación de la solicitud en forma de declaración jurada, con los requisitos establecidos en el artículo anterior. 

ARTÍCULO 23° .- REGISTRO  NACIONAL, LOCAL O REGIONAL

Las organizaciones sindicales de ámbito nacional se registrarán ante la Dependencia respectiva de la Sede Central del Ministerio de Trabajo y Promoción Social . Si el ámbito es local o regional, ante la Autoridad de Trabajo del lugar donde  se encuentre ubicado el centro de trabajo o el mayor número de trabajadores, según el caso.

CONCORDANCIA

Artículo 17° del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  24°.-REINSCRIPCIÓN

El sindicato cuyo registro hubiera sido cancelado por haber perdido alguno de los requisitos para su constitución o subsistencia, podrá solicitar nuevo registro una vez transcurridos por lo menos seis(06)meses de expedido aquel pronunciamiento. A tal efecto, deberá acreditar haber subsanado los requisitos que motivaron tal cancelación.

La Autoridad de Trabajo, previa verificación, procederá a la reinscripción. 

Cualquier persona natural o jurídica que tenga interés legítimo, podrá solicitar a la Autoridad de Trabajo la cancelación del registro sindical por pérdida de requisitos para su construcción y subsistencia.

ARTÍCULO 25°.-APELACIÓN DE RESOLUCIÓN

Las resolución es de la Autoridad de Trabajo, que denieguen el registro sindical, dispongan su cancelación u otra medida similar, son susceptibles de apelación dentro del tercer día de notificadas. De lo resuelto en segunda y última instancia no procede la interposición de recurso impugna torio alguno en la vía administrativa.

CONCORDANCIA

Artículo 17° del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR(05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  26°.- COMUNICACIÓN  DE  RELACIÓN  DE INTEGRANTES

Una vez registrado el sindicato, la Junta Directiva comunicará al empleador o empleadores, según corresponda, en un plazo de cinco(05)días hábiles, la relación de sus integrantes y la nómina de sus afiliados.

TÍTULO  III

OELANEGOCIACIÓN COLECTIVA

CAPÍTULO I

DE LAS DISPOSICIONES GENERALES

ARTÍCULO27°.- EMPRESA  DE  FUNCIONAMIENTO

Para los efectos de lo previsto por el segundo párrafo del Artículo 41° de la ley, se considera empresa en funcionamiento a partir del momento en que realmente haya iniciado sus actividades, aún cuando no hubiera cumplido en dicha oportunidad con los trámites que establecen las disposiciones legales.

CONCORDANCIA

Artículo 41° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO28°.- FUERZA VINCULANTE

la fuerza vinculante que se menciona en el Artículo42° de la ley implica que en la convención colectiva las partes podrán establecer el alcance, las limitaciones o exclusiones que autónomamente acuerden con arreglo a ley.

CONCORDANCIA

Artículo 42° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

la ley podrá establecer reglas o limitaciones por las consideraciones previstas por el Artículo1355 ° del Código Civil, en concordancia con el artículo IX de su Título Preliminar. 

ARTÍCULO29°.-CLAUSULASNORMATIVAS

En las convenciones colectivas son cláusulas normativas aquellas que se incorporan automáticamente a los contratos individuales de trabajo y los que aseguran o protegen su cumplimento. Durante su vigencia se interpretan como normas jurídicas. Son cláusulas obligación a les las que establecen derechos y deberes de naturaleza colectiva laboral entre las partes del convenio. Son cláusulas delimitadoras aquellas destinadas a regular el ámbito y vigencia del convenio colectivo. las cláusulas obligaciónales y delimitadoras se interpretan según las reglas de los contratos.

CONCORDANCIA

Artículo 41° del Decreto Supremo N" 010-2003- TR (05.10.200'.1), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 30°.-CADUCIDAD

la caducidad a que se refiere el inciso d) del Artículo43° de la ley, se aplica a las convenciones colectivas celebradas antes de la entrada en vigencia de la ley si como resultado de la revisión que se efectúe en virtud de la Cuarta Disposición Transitoria y Final de la ley, tal caducidad es acordada por las partes o establecida en el laudo arbitral. Sin perjuicio de lo establecido en el segundo párrafo del Artículo 57° de la misma.

CONCORDANCIA

Literal d) Artículo 43° del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 31°.-CONTINUACIÓN  DE  COMISIÓN

Si con posterioridad a la presentación de un pliego de reclamos por mayoría absoluta de trabajadores, se registrara un sindicato en el centro de trabajo la negociación colectiva continuará con la Comisión de signada hasta su culminación.

ARTÍCULO 32°.- CANCELACIÓN  DEREGISTRO

Si durante la negociación colectiva la Autoridad de Trabajo cancela el registro sindical por pérdida de los requisitos establecidos para su constitución o subsistencia, o se disuelve el sindicato por acuerdo de sus miembros adoptado en Asamblea General o por decisión del Poder Judicial . la mayoría absoluta de los trabajadores podrá acordar en asamblea proseguir con dicho trámite, designando a tal efecto a tres(03)delegados que los representen.

NOTA

Incluye Fe de Erratas, publicada el 24.10.92.

CONCORDANCIA

Artículo 20° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  33°.-FUSIÓN  O  ABSORCIÓN

Si durante la negociación un sindicato se fusiona o es absorbido, la organización vigente que los agrupe podrá proseguir con la negociación iniciada a través de la Comisión respectiva que se designe en asamblea.

CAPÍTULO  II

DE LA REPRESENTACIÓN DE LAS PARTES

ARTÍCULO 34°.- AFILIACIÓN A SINDICATOS

En concordancia con lo dispuesto en los Artículos 9° y 47° de la ley, en materia de negociación colectiva, la representación de todos los trabajadores del respectivo ámbito, a excepción del personal de dirección y de confianza, será ejercida por el sindicato cuyos miembros constituyan mayoría absoluta respecto del número total de trabajadores del ámbito correspondiente. Para estos efectos, se entiende por ámbito, los niveles de empresa, o los de una categoría, sección O establecimiento de aquélla; y los de actividad, gremio y oficios de que trata el Artículo5° de la ley.

En el caso que ningún sindicato de un mismo ámbito afilie a la mayoría absoluta de trabajadores de éste, su representación se limita a sus afiliados. Sin embargo, los sindicatos que en conjunto afilien a más de la mitad de los trabajadores del respectivo ámbito, podrán representar a la totalidad de tales trabajadores a condición de que se pongan de acuerdo sobre la forma en que ejercerán la representación de sus afiliados. De no existir acuerdo sobre el particular, cada uno de ellos sólo representará a sus afiliados.

CONCORDANCIA

Artículos 3°, 5° Y 9° del Decreto Supremo NO010-2003-TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  35°.- MAYORÍAS  ABSOLUTAS

las mayorías que exige el artículo 46 ° de la ley son mayorías absolutas. De producirse discrepancia respecto a la determinación de estas mayorías, la Autoridad de Trabajo determinará lo pertinente.

NOTA

Incluye Fe de Erratas, publicada el 24.10.92.

ARTÍCULO 36°.- LÍMITES  DE  REPRESENTACIÓN

la representación de los trabajadores en la negociación colectiva estará sujeta a los siguientes límites:

a) Tres(03) representantes cuando el pliego de reclamos haya sido planteado por la mayoría absoluta de los trabajadores.

NOTA

b)Incluye Fe de Erratas, publicada el 24.10.92. b) Hasta tres(03) dirigentes sindicales cuando la organización sindical represente a menos de cincuenta (50) trabajadores.

NOTA

c)Incluye Fe de Erratas, publicada el 28.10.92.Un(01) dirigente sindical adicional y hasta un máximo de doce(12) por cada cincuenta(50) trabajadores que excedan al número señalado en el inciso anterior.

ARTÍCULO  37°.- REPRESENTACIÓN DE EMPLEADORES
la representación de los empleadores se sujetará a lo dispuesto en los artículos48° y 49° de la ley y podrá ser ejercida en la forma siguiente:

a) Por el propio empleador;

b) Por los mandatarios legales designados en sus Escrituras de Constitución, si fueran personas jurídicas;

c) Por apoderados designados en cualquiera de las formas admitidas para el otorgamiento de poderes, incluido el que pueda formalizarse ante la Autoridad de Trabajo; y,

d) Por el Jefe de la Oficina de Relaciones Industriales; a que se refiere el Decreto ley N ° 14371.

CONCORDANCIA

Artículos 48° y 49° del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

CAPÍTULO  III

DE LA INFORMACIÓN Y DEL DICTAMEN ECONÓMICO FlNANCIERO

ARTÍCULO  38°.- SOLICITUD  DE  INFORMACIÓN

la información que ha de proporcionarse a la comisión negociadora con forme al artículo55° de la ley, podrá solicitarse dentro de los noventa(90) días naturales anteriores a la fecha de la caducidad de la convención vigente.

CONCORDANCIA

Artículo 55° del Decreto Supremo NO 010-2003-TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTICULO 39.-SUSTENTACION  DE  OBSERVACIONES

las observaciones que formulen las partes al dictamen que se practique acorde con el artículo56° de la Ley, serán debidamente sustentadas, debiendo ser presentadas dentro del tercer día hábil de recibida la notificación con el dictamen correspondiente. Las partes podrán presentar prueba instrumental que sustente sus observaciones. Recibida la observación al dictamen, la Autoridad de Trabajo dispondrá la elaboración de un segundo y último dictamen, en el que se ratifique el dictamen anterior, referido concretamente a las observaciones de las partes.

CONCORDANCIA

Artículo 56° del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

CAPÍTULO  IV

DE LA NEGOCIACIÓN DIRECTA LA CONCILIACIÓN Y LA MEDIACIÓN

ARTÍCULO 40.-PLAZOS Y  OPORTUNIDADES

La Negociación colectiva se llevará a cabo en los plazos y oportunidades que las partes acuerden, pudiendo realizarse tantas reuniones como sean necesarias. Si una de las partes no estuviera de acuerdo con proseguirlas, se tendrá por concluida la etapa respectiva.

CONCORDANCIA

Artículo 57° del Decreto Supremo N °010-2003-TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 41°.- REUNIONES DE CONCILIACIÓN

En el caso del procedimiento de conciliación regulado por el artículo 58° de la Ley, se realizarán tantas reuniones como sean necesarias, siempre y cuando exista entre las partes la voluntad de llevarlas a cabo. Si una de las partes no concurriera o de hacerlo no estuviera de acuerdo con proseguir con ellas se tendrá por concluida esta etapa.

NOTA

Incluye Fe de Erratas, publicada el 28.10.92.

CONCORDANCIA

Artículo 59° del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR(05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 42°.- GESTIÓN DEL MEDIADOR

El mediador desarrollará su gestión en el plazo que señalen las partes , o a falta de éste en un plazo máximo de diez(10) días hábiles, contados desde su designación. Al término de dicho plazo, si no se hubiera logrado acuerdo, el mediador convocará a las partes a una audiencia en las que éstas deberán formular su última propuesta en forma de proyecto de convención colectiva. El mediador, presentará una propuesta final de solución, la quede no será aceptada por escrito por ambas partes dentro de los tres(03) días hábiles siguientes, pondrá fin a sugestión.

CONCORDANCIA

Artículo 59° del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR(05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO43°.-INTEGRACIÓN  DE CLAUSULAS

las cláusulas nuevas o sustituto rías  que plantee el empleador o empleadores conforme al segundo párrafo del artículo 57° de la ley deberán integrarse armónicamente dentro de un solo proyecto de convención colectiva.

ARTÍCULO 44°.-INTEGRANTES DEL CUERPO TÉCNICO

El cuerpo técnico calificado del Ministerio de Trabajo y

Promoción Social, que tenga a su cargo la función de conciliación y o mediación, estará integrado, en función a las necesidades del servicio, por especialistas de diversas áreas, nombrados o contratados de dicho Sector.

ARTÍCULO45°.- DESIGNACIÓN DE MEDIADOR

la persona que actúe como mediador durante la huelga de acuerdo a lo previsto por el artículo 62 ° de la ley, será designado de común acuerdo. A falta de acuerdo, la Autoridad de Trabajo podrá designar a cualquier funcionario especializado del Ministerio de Trabajo y Promoción Social. la mediación se sujetará al procedimiento previsto en el artículo 42°,de este Reglamento.

CONCORDANCIA

Artículo 62" del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR(05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

CAPÍTULO V

DEL ARBITRAJE

ARTÍCULO 46°.-FACULTAD PARA OPTAR POR ARBITRAJE O HUELGA

Al término de la negociación directa, o de la conciliación, de ser el caso , según el Artículo 61° de la ley, cualquiera de las partes podrá someter la decisión del diferendo a arbitraje, salvo que los trabajadores opten por ejercer alternativamente el derecho de huelga, de conformidad con el Artículo 62° de la ley. la Oficina de Economía del Trabajo y Productividad del Ministerio de Trabajo y Promoción Social por propia iniciativa podrá solicitar en el curso del procedimiento de negociación directa o de conciliación, la información necesaria que le permita dar cumplimiento a lo ordenado por el artículo 56° de la ley.

NOTA

Artículo sustituido por el Artículo 1° del Decreto Supremo N ° 009-93-TR (08.10.93), Modifica el D. S. N ° 011-92-TR, Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo

ARTÍCULO 47°.- PLAZO  PARA  RESPONDER  LA PROPUESTA

En el caso con templado por el artículo63° dela ley, los trabajadores o sus representantes podrán proponer por escrito al empleador el sometimiento del diferendo a arbitraje, requiriéndose la aceptación escrita de éste. Si el empleador no diera respuesta por escrito a la propuesta de los trabajadores en el término del tercer día hábil de recibida aquélla, se tendrá por aceptada dicha propuesta, en cuyo caso se aplicarán las normas relativas al procedimiento arbitral. El arbitraje procederá si se depone la huelga.

CONCORDANCIA

Artículo 63° del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR(05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 48°.- FIJACIÓN DE PUNTOS DE DISCREPANCIA

las partes de común acuerdo, están facultadas para fijar aspectos puntuales de discrepancia respecto a los causales debe pronunciarse el árbitro. De no producirse esta situación, la decisión arbitral debe comprender todos aquellos aspectos de la controversia que no hubieran sido solucionados durante la negociación directa.

ARTÍCULO49°.- CONSTANCIADELA CONTROVERSIA

"la decisión de someterla controversia a arbitraje constará en un acta de nominada "compromiso arbitral", que contendrá el nombre de las partes, los de sus representantes y sus domicilios, modalidad de arbitraje, información sobre la negociación colectiva que se somete a arbitraje; monto y forma de pago de las costas y honorarios de los Árbitros; lugar de arbitraje y facilidades para el funcionamiento  del Tribunal. Que deberá asumir el empleador, de no ser posible, será solicitada por las partes al Ministerio de Trabajo y Promoción Social. las partes que suscribieron el compromiso arbitral, deberán designar sus Árbitros en un plazo no mayor de 5días hábiles. De no hacerlo una de ellas la Autoridad Administrativa de Trabajo designará al Arbitro correspondiente, cuyo costo a sumirá la parte responsable de su designación.

Si por alguna circunstancia cualquiera de los Árbitros dejara de asistir o renunciara, la parte afectada deberá sustituirlo en el término no mayor de tres días hábiles. En caso de no hacerlo, el Presidente del Tribunal solicitará a la Autoridad Administrativa de Trabajo su sustitución".

NOTA

Artículo sustituido por el Articulo 1° del Decreto Supremo N ° 009-93-TR (08.10.93), Modifica el D. S. N ° 011-92- TR, Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 50°.-CONSTITUCIÓN DEL TRIBUNAL ARBITRAL

El Tribunal Arbitral, en los casos que proceda, estará constituido siempre en número impar, debiendo los acuerdos ser adoptados por mayoría absoluta de sus miembros.

ARTÍCULO 51°.-TRIBUNAL TRIPARTITO

Conforme el primer párrafo del Artículo 64° de la ley, en la negociación colectiva a nivel de empresa comprendida en el sector privado, el arbitraje laboral puede estar a cargo de árbitro único, que podrá ser persona natural o jurídica, o de un Tribunal Arbitral. En caso que el empleador y los trabajadores no hubiesen llegado a un acuerdo sobre el tipo de órgano arbitral que resolverá el conflicto, se constituirá un tribunal tripartito de la siguiente manera:

Cada parte nombrará un árbitro y éstos designarán a un tercero que actuará como Presidente del Tribunal. A falta de acuerdo entre los árbitros nominados por las partes, sobre la designación del tercer árbitro, éste será nombrado por la Autoridad de Trabajo del domicilio de la empresa, y detener varios centros de trabajo el del lugar donde se encuentre el mayor número de trabajadores comprendidos en el ámbito de negociación colectiva. En la negociación colectiva por rama de actividad o gremio, si no hay acuerdo para designar al tercer árbitro, lo hará la Autoridad de Trabajo del lugar donde estén la mayoría de empresas y trabajadores de la actividad o gremio respectivo.

ARTÍCULO 52°.-DESIGNACIÓN DEL PRESIDENTE DEL TRIBUNAL ARBITRAL

En los casos contemplados en el último párrafo del Artículo 64 ° y en el Artículo 67 ° de la ley, para la designación del Presidente del Tribunal Arbitral, se procederá en la forma siguiente:

a) Si el empleador es una empresa comprendida en el ámbito de la actividad empresarial del Estado, o se trata de una entidad del Estado cuyos trabajadores e

encuentran sujetos al régimen laboral de la actividad privada, cada parte designará un árbitro y ambos aun tercero que actuará como Presidente del Tribunal. Si no hay acuerdo sobre el tercer árbitro, la designación la realizará el Ministerio de la Presidencia mediante resolución ministerial.

b) Si el conflicto se hubiese presentado en empresas que tengan a su cargo servicios públicos esenciales, por tratarse de un arbitraje obligatorio, la obligación de celebrar el compromiso arbitral es facultativa. De optar por suscribirlo, las partes deberán celebrar el compromiso arbitral dentro de los cinco(5)días hábiles de emitida el acta que pone fin a la etapa de trato directo, conciliación o mediación. En este caso, cada parte deberá designar un árbitro dentro del plazo de cinco(5)días hábiles posteriores a la suscripción del compromiso arbitral. El tercer árbitro será designado por la Autoridad Administrativa de Trabajo del domicilio de la empresa y actuará como presidente del Tribunal. 

De no optar las partes por suscribir el compromiso arbitral en el plazo referido, cada una deberá designar un árbitro dentro de los cinco(5)días hábiles posteriores a la fecha máxima prevista para la celebración del compromiso arbitral, siguiendo para ello el mecanismo de designación previsto en el párrafo anterior. Si una de las partes omite designar al árbitro, la Autoridad Administrativa de Trabajo designará al árbitro correspondiente, cuyo costo será asumido por la parte responsable de su designación. En caso que la empresa tuviera varios centros de trabajo, la designación del tercer árbitro la efectuará la Autoridad Administrativa de Trabajo del lugar donde exista el centro de trabajo con mayor número de trabajadores comprendidos en el ámbito de la negociación colectiva.

NOTA

Literal b) modificado por el Articulo 1° del Decreto Supremo N ° 006-2001- TR (23.03.2001), Modifican articulo del Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo

ARTÍCULO 53°.- HONORARIOS PROFESIONALES DE lOS PRESIDENTES

los Árbitros no representan los intereses de ninguna de las partes en conflicto y ejercerán el cargo con estricta imparcialidad y absoluta discreción. 

Los Presidencia, según

Los honorarios profesionales de los presidentes de los tribunales arbítrales designados  por la autoridad administrativa de trabajo  o por el ministerio de presidencia  según sea el caso, se regirán de acuerdo con la escala establecida en función de la cantidad de trabajadores que comprende el pliego que a continuación se detalla:

De menos de50 trabajadores


  2U.I. T.

De 50 a 100 trabajadores 



  3U.I. T.

De101a 500 trabajadores



  6U.I. T.

Demás de 500 trabajadores 



10U.I. T.

El valor de la UIT  será el vigente a la fecha de designación.  En todos los casos el Presidente del Tribunal Arbitral percibirá honorarios de por lo menos un 25% más de lo que perciban los Árbitros en forma individual"

NOTA.

Articulo sustituido por el Articulo 1° del Decreto Supremo N ° 009-93-TR (08.10.93),Modifica  el D . S N °011-92- T R, Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  54°.-INICIO DEL PROCESO ARBITRAL

Se considera formalmente iniciado el proceso arbitral con la aceptación del árbitro o en su caso, de la totalidad de los miembros del Tribunal Arbitral. Esta aceptación deberá hacerse ante las partes en conflicto, lo que deberá constar en un acta en el que señalará lugar, día y hora de su realización, los nombres de las partes intervinientes , el del árbitro o los de los miembros del Tribunal Arbitral ,y la declaración de estar formalmente iniciado el procesó arbitral. En el mismo acto cada una de las partes en conflicto deberá entregar al árbitro o a los miembros del Tribunal  Arbitral su propuesta final por escrito en la forma de proyecto de convención colectiva, con copia par a la otra parte, que le será entregado a ésta por el árbitro o por el Presidente del Tribunal Arbitral. Dentro de los cinco(05)días hábiles siguientes las partes podrán formular al árbitro o al Tribunal Arbitral, las observaciones debidamente sustentadas que tuvieran respecto del proyecto de fórmula final presentado por la otra parte.

ARTÍCULO 55°.-FACULTAD DEL ARBITRO TRIBUNAL  ARBITRAL

El árbitro o Tribunal ,Arbitral tiene absoluta libertad para ordenar o requerir la actuación o entrega de toda clase de pruebas, incluidas investigaciones, pericias, informes, documentos públicos y privados de propiedad o en posesión de las partes o de terceros y en general obtener todos los elementos de juicio necesarios de instituciones y organismos cuya opinión resulte conveniente para poder resolver el conflicto, todo dentro de un plazo máximo de treinta(30)días naturales, contados desde la fecha de iniciación formal del procedimiento arbitral. El árbitro o el Tribunal Arbitral en su caso, notificará a las partes la conclusión de esta etapa del proceso.

Durante este período el árbitro o Tribunal Arbitral podrá convocar a las partes por separado o conjuntamente, a fin de aclarar o precisar las propuestas de una y otra. Al hacerse cargo de su gestión, el árbitro o Tribunal Arbitral recibirá de la Autoridad de Trabajo el expediente de negociación colectiva existente en su Repartición, incluyendo la valorización del pliego de petición es y el informe de la situación económica financiera de la empresa a que alude el Artículo 56° de la Ley, si lo hubiera. En la tramitación, en los términos y modo de proceder y demás diligencias, el árbitro o Tribunal Arbitral procederá de oficio, cuidando que se observen los principios de moralidad, sencillez, inmediación y lealtad a que se refiere el Artículo64° de la Ley.

ARTÍCULO 56°.-PLAZO PARA CONVOCACIÓN A LAS PARTES

Dentro de los cinco(05)días hábiles de concluida la etapa del proceso que se indica en el artículo anterior, el árbitro, o el Tribunal Arbitral en su caso, convocarán a las partes a fin de darles a conocer el laudo que pone fin al procedimiento arbitral, levantándose acta de esta diligencia. 

ARTÍCULO 57°.- EMISIÓN DEL LAUDO

El laudo del árbitro o del Tribunal Arbitral en su caso, deberán recoger en su integridad la propuesta final de una de las partes, no pudiendo establecer una solución distinta de las propuestas por las partes ni combinar los planteamientos de una y otra. Empero, cuando por razones de equidad se hubiere estimado necesario atenuar algún aspecto de la propuesta elegida, por considerar lo extremo, en concordancia con el Artículo65° de la Ley, el árbitro o el Tribunal deberá precisar en el laudo en que consiste la modificación o modificaciones y las razones que se ha tenido para adoptarla. Para emitir laudo se tendrá presentes las conclusiones del dictamen a que se refiere el artículo56° de la Ley, tal como lo ordena el artículo65° de la misma. El laudo ordenará el pago de las costas y honorarios que corresponda al árbitro o a los miembros del Tribunal Arbitral en su caso, en los términos fijados en el compromiso arbitral.

CONCORDANCIA -

Articulo 56° Y 65° del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR(05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 58°,-CORRECCIÓN DEL LAUDO

A solicitud de parte, formulado dentro de un(01)día hábil posterior a la notificación del laudo, o de oficio dentro del mismo plazo, el árbitro o Tribunal Arbitral podrá corregir errores materiales, numéricos, de cálculo, tipográficos, o de naturaleza similar. La corrección se hará por escrito dentro de los tres(03)días hábiles siguientes a la recepción de la solicitud, la corrección formará parte del laudo.

CONCORDANCIA

Inc. b) Articulo 73° del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR (05.10.2003),TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 59°.RECURSO DE IMPUGNACIÓN

El recurso de impugnación del laudo arbitral que prevé el Artículo66° de la Ley deberá interponerse dentro de los cinco(05)días hábiles siguientes de notificado el laudo o la aclaración si fuese el caso, acompañando copia para la otra parte. Las partes podrán presentar su alegato ante la Sala Laboral de la Corte Superior, dentro de los tres(03)días hábiles de ingresado el  expediente a la mesa de partes correspondiente .

Transcurrido dicho plazo, se haya o no producido el alegato, la instancia judicial resolverá por el solo mérito de los autos, dentro de los diez(10)días hábiles siguientes. Procede el recurso de apelación dentro de los tres(03)días hábiles siguientes a la notificación de la resolución. la Sala de Derecho Constitucional y Social de la Corte Suprema resolverá por el solo mérito de los autos, dentro de los

quince(15) días hábiles de elevados.

CONCORDANCIA

Artículo 66° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003). TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 60°.- CONSERVACIÓN DE EXPEDIENTE

El expediente de negociación colectiva y del procedimiento arbitral constituyen una unidad que se conservará en los archivos de la Autoridad de Trabajo del lugar del arbitraje.

ARTÍCULO 61°.- CONVENCIÓN  COLECTIVA

En cualquier estado del procedimiento arbitral las partes podrán celebrar una convención colectiva de trabajo, ponen do le fin a la negociación colectiva, sin perjuicio de pagar las costas y honorarios a sumidos en el compromiso arbitral.

CONCORDANCIA

Articulo 41° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

TÍTULO  IV

CAPÍTULO  I

LA HUELGA
DE LA DECLARACIÓN DE HUELGA

ARTÍCULO 62°.-ADOPCIÓN DEL ACUERDO DE HUELGA

El acuerdo de huelga a que se refiere el inciso b) del Artículo 73° de la ley, será adoptado por más de la mitad de los trabajadores que laboran en la empresa, o en la categoría, sección o establecimiento determinado de aquélla, según el caso, se encuentren o no afiliados a la organización sindical, con exclusión en la votación para el acuerdo de la huelga de los trabajadores de dirección y de confianza.

CONCORDANCIA

Primer párrafo, Inc. b) Artículo 73° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 63°.-INCUMPLlMIENTO DELEMPLEADOR

En caso de incumplimiento de disposiciones legales o convencionales de trabajo,

Los trabajadores podrán declarar la huelga cuando el empleador se negare a cumplir la resolución judicial con sentida o ejecutoriada.

CONCORDANCIA

Artículo 78° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO64°.-RATIFICACIÓN DE LAS BASES

En los casos de huelga acordados por sindicatos de actividad o de gremio, cuya asamblea esté conformada por delegados, la decisión de llevar a cabo la paralización de labores quedará supeditada a su ratificación por las bases, la que deberá efectuarse cumpliendo con las formalidades previstas por el primer párrafo del inciso b)

NOTA
Del Artículo73° de la ley y el Artículo66° de este Reglamento. Incluye Fe de Erratas, publicada el 28.10.92.

CONCORDANCIA

Primer párrafo, Inc. b) Articulo 73° del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  65°.- COMUNICACIÓN DE DECLARACIÓN DE HUELGA

la comunicación de la declaración de huelga a que alude el inciso c) del Artículo 73 ° de la ley, se sujetará a las siguientes normas:

a) Debe ser remitida por lo menos con cinco(05)días hábiles de antelación, o con diez(10)días hábiles tratándose de servicios públicos esenciales, adjuntando copia del acta de votación;

b)Adjuntar copia del acta de la asamblea refrendada por Notario Público, o a falta de éste por Juez de Paz de la localidad; 

c)Adjuntar la nómina de los trabajadores que deben seguir laborando , tratándose de servicios esenciales y del caso previsto en el artículo78° de la ley; 

d)Especificar el ámbito de la huelga, el motivo, su duración y el día y hora fijados para su iniciación; y,

e)Declaración Jurada de la Junta Directiva del Sindicato de que la decisión se ha adoptado cumpliéndose con los requisitos señalados en el inciso b) del Artículo 73 ° de la ley.

CONCORDANCIA

Primer párrafo, Inc. b) y e) Articulo 73° y Articulo 78° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO  66,-CONSULTA  PARA  RATIFICACIÓN

La consulta para la ratificación de la continuación de la huelga, será convocado por no menos de la quinta parte de los trabajadores afectados por la huelga, se encuentren o no sindicalizados, bastando para ello remitir al Sindicato o, a falta de éste, a los delegados, una comunicación con el número de firmas.

CONCORDANCIA

Artículos 78° y 80° del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

CAPITULO II

DE LA HUELGA EN LOS SERVICIOS ESENCIALES

ARTÍCULO 67.-TRABAJADORES NECESARIOS EN SERVICIOS ESENCIALES

En caso de servicios esenciales o de lo previsto en el Artículo 78° de la Ley, para dar cumplimiento a lo dispuesto en el Artículo82° de la misma, las empresas o entidades comunicarán en el mes de enero de cada año a sus trabajadores u organización sindical y a la Autoridad de Trabajo o al Instituto Nacional de Administración Pública, según corresponda, el número y ocupación de los trabajadores necesarios para el mantenimiento de los servicios, los horarios y turnos, así como la periodicidad en que deban producirse los respectivos reemplazos.

CONCORDANCIA 

Artículos 78° Y 82° del Decreto Supremo N ° 010-2003-TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 68.- RESOLUCIÓN  DE DIVERGENCIA

De existir divergencia sobre el número y ocupación de los trabajadores que deben seguir laborando durando la huelga en el caso del Artículo 82° de la Ley, será resuelta por la Autoridad de Trabajo o por el Instituto Nacional de Administración Pública, según corresponda. Contradicha resolución las partes podrán interponer recursos de apelación, dentro del tercer día hábil de notificada.

CONCORDANCIA

Artículo 82° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

CAPÍTULO  III

DE LA CALIFICACIÓN DE LA HUELGA

ARTÍCULO 69,-IMPROCEDENCIA DE DECLARATORIA DE HUELGA

La resolución que declare improcedente la declaratoria de huelga, deberá indicar con precisión, el o los requisitos omitidos.

ARTÍCULO 70,- ABSTENCIÓN DE LABORAR

Cuando la huelga sea declarada observando los requisitos legales de fondo y forma establecidos por la Ley, todos los trabajadores comprendidos en el respectivo ámbito, deberán abstenerse de laborar, y por lo tanto, el empleador no podrá contratar personal de reemplazo para realizar las actividades de los trabajadores en huelga. La abstención no alcanza al personal indispensable para la empresa a que se refiere el Artículo78° de la Ley, al personal de dirección y de confianza, debidamente calificado de conformidad con el Decreto Legislativo N ° 728, así como el personal de los servicios públicos esenciales que debe garantizar la continuidad de servicio.

ARTÍCULO  71.-ILEGALIDAD  DE  HUELGA

La declaratoria de ilegalidad en la huelga de los trabajadores sujetos al régimen laboral público será efectuada por el Titular del Sector correspondiente, o por el Jefe de Pliego correspondiente, o por el Jefe de Pliego de la Institución respectiva. Para la calificación de la ilegalidad en la huelga, cuando ésta se lleva a cabo el nivel local o regional. El Titular del Sector o Jefe de Pliego correspondiente, podrá delegar dicha facultad.

CONCORDANCIA

Artículo 84° del Decreto Supremo N° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

CAPÍTULO IV

DE LA TERMINACIÓN DE LA HUELGA

ARTÍCULO 72.- LEVANTAMIENTO DE HUELGA

La decisión de levantamiento de huelga por los trabajadores, deberá ser comunicada al empleador y a la Autoridad de Trabajo, por lo menos con veinticuatro(24) horas de anticipación.

CONCORDANCIA

Artículo 85° del Decreto Supremo N ° 010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

ARTÍCULO 73,-REINCORPORACIÓN DE TRABAJADORES

Declarada la ilegalidad de la huelga mediante resolución con sentida o ejecutoriada, los trabajadores deberán reincorporarse al día siguiente al del requerimiento colectivo efectuado por el empleador a los trabajadores, mediante cartelón colocado en lugar visible de la puerta principal del centro de trabajo, bajo constancia notarial . o de Juez de Paz ya falta de éstos, bajo constancia policial. La resolución que da consentida partir del vencimiento del plazo de apelación de la resolución de primer a instancia, sin que ésta se haya producido. La resolución dictada en segunda y última instancia causa ejecutoria desde el día siguiente a la fecha de su notificación.

TITULO  V

DISPOSICIONES  COMPLEMENTARIAS

PRIMERA.-PUBLICACIÓN DE PERSONAL CALIFICADO 
Los Colegios Profesionales, las Cortes Superiores de los Distritos Judiciales correspondientes, las Cámaras de Comercio y los Institutos o Asociaciones especializados, así como el Ministerio de Trabajo y Promoción Social, podrán publicar periódicamente nóminas de personal calificado apto para ejercer las funciones de árbitro a que se refiere la Ley, sin perjuicio de que las partes de común acuerdo elijan el árbitro o Tribunal Arbitral que considere conveniente.

SEGUNDA.- ACTUALIZACIÓN  DEL  RNOS

El Registro Nacional de Organizaciones Sindicales a que se refiere la Segunda Disposición Transitoria y Final de la Ley, se mantendrá permanentemente actualizado. A tal efecto, las Autoridades Regionales de Trabajo, remitirán la información sobre registro d e organizaciones sindicales, en su respectiva jurisdicción.

TERCERA.-DELEGADOS  DE  EMPRESAS  RECIEN  CONSTITUIDAS

En el caso de las empresas recién constituidas cuyos trabajadores no cuenten con un año de antigüedad para ser dirigentes de sindicato, resulta de aplicación el Artículo15° de la Ley.

CONCORDANCIA

Artículo 15° del Decreto Supremo N"010-2003- TR (05.10.2003), TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

CUARTA.- LEGALIZACIÓN

Cuando en la Ley se hace referencia a la refrendación por Notario Público o a falta de éste por Juez de Paz, debe entenderse como legalización.

TÍTULO VI

DISPOSICIONES  TRANSITORIAS  Y  FINALES

PRIMERA.-NEGOCIACIÓN  EN  TRAMITE

Se considera negociación colectiva en trámite a los efectos de la Ley, a aquélla en la que a vigencia de ésta no hubiera recaído resolución de primera instancia.

SEGUNDA.- DISPOSICIONES  DE  EXCEPCIÓN

Las disposiciones de excepción que se hubieran expedido declarando en estado de emergencia determinadas actividades económicas y prorrogado la vigencia de las convenciones colectivas, se seguirán aplicando hasta que concluya dicho estado, debiendo observarse las normas contenidas en la Ley, en cuanto fueren pertinentes.

TERCERA.- ADECUACIÓN  DE  RECLAMACION

La representación de los trabajadores, dentro de diez  (1O) días hábiles   siguientes a la vigencia del presente Decreto Supremo, comunicará al empleador ya la Autoridad Administrativa de Trabajo  la adecuación de la reclamación colectiva a los alcances de la Ley. Transcurrido dicho término sin haberse producido tal comunicación se considerará retirado el pliego de reclamos, procediéndose este caso al archivamiento del expediente.

Si la comunicación de adecuación no se sujeta a la Ley, la Autoridad de Trabajo, requerirá a la parte reclamante para que regularice, precisando los requisitos omitidos. De no cumplirse con dicho mandato dentro del término de tres (03)días hábiles posteriores a su notificación se procederá conforme a la parte final del párrafo anterior.

CUARTA.- DEROGATORIAS

Derogase el Decreto Supremo N ° 018 de 04 de diciembre de 1962,y todas las normas que se opongan al presente dispositivo. El Ministerio de Trabajo y Promoción Social, mediante Resolución del Titular del Sector, dictará las normas pertinentes para la adecuación de los trabajadores de Construcción Civil a los alcances del Título III de la Ley.

CONCORDANCIA

R. M.  N ° 053-93- TR, Dictan normas para la adecuación de la negociación colectiva de los trabajadores de construcción civil a la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo (OL N ° 25593) Y su Reglamento.

QUINTA.- VIGENCIA

El presente Decreto Supremo entrará en vigencia al día siguiente de su publicación en el Diario Oficial "El Peruano " y será refrendado por el Ministro de Trabajo y Promoción Social.

-.84.-

