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A lo largo del presente trabajo el autor pretende 

responder una pregunta concreta: ¿Por qué las 

negociaciones colectivas se han venido deterioran­

do en los últimos años, en especial si existe mayor 

libertad de negociación entre las partes? La res­

puesta que se propone toma como hipótesis princi­

pal el hecho de que existen costos de transacción tan 

elevados en las negociaciones colectivas -propios 

de su naturaleza laboral- que impiden un producto 

negocial óptimo. Ante ésto, luan Carlos Zegarra 

afinna que debiera definirse el contenido del Deber 

de Negociar de Buena Fe y las sanciones aplicables 

a quienes contravengan dicho deber, todo ello con la 

finalidad de reducir dichos costos. Si se logra que 

las partes de la negociación colectiva internalicen 

un determinado "standard" de conducta, tendrán 

incentivos para comportarse lealmente durante las 

negociaciones, con lo cual, al reducirse los costos de 

la negociación colectiva, podrían lograrse resulta­

dos más favorables. Este trabajo constituye un 

significativo aporte, puesto que aborda el tema de 

la negociación colectiva a la luz de sus costos, 

perspectiva pocas veces tomada en cuenta por la 

doctrina nacional y comparada. Asimimo resulta 

alentador que un alumno de nuestra facultad desa­

rrolle una investigación seria y original como ésta. 

A mis padres, por el amor y la confianza 

que siempre depositaron en mí. 

1. INTRODUCCIÓN 

Resulta evidente que desde hace algunos años en 
nuestro país el Derecho ha venido constituyéndose 
como un instrumento de cambio para hacer efecti-
vas las reformas estructurales que actualmente re-
quiere un mundo globalizado. En este contexto, el 
Derecho del Trabajo no podía ser la excepción. La 
reforma laboral se ha configurado como elemento 
clave de la política económica que adopta actual-
mente el gobierno; en tal sentido, se postula que la 
mayor flexibilidad en el empleo otorga seguridad a 
las inversiones, ayuda a dinamizar la economía y es 
condición para el desarrollo.

1 
Se considera pues que 

las relaciones laborales constituyen un mercado 
como cualquier otro, atribuyéndosele también un 
rol fundamental en la asignación de recursos. 

Pues bien, dentro de este planteamiento económico, 
muchas personalidades del ámbito laboral ( sindicalis-
tas, trabajadores, profesionales vinculados, empresa-
rios, etc.) han postulado un Derecho Laboral en crisis 
-y los más osados han pronosticado su desaparición. 

Ciertamente, los cambios experimentados por la 
legislación nacional han incidido en materia del 
Derecho Colectivo afirmándose que hemos optado 
por un modelo negocial abierto con participación 
accesoria estatal, considerando a las partes investidas 
con las más amplias facultades de negociación.

2 
Sin 
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embargo, a pesar de que se argumenta que los 
interlocutores sociales han venido adaptándose 
bastante bien al cambi0

3
, la realidad nos muestra 

que esas mayores facultades no han conducido 
necesariamente a mejores resultados dentro de 
una negociación colectiva, por el contrario, 
parece ser que en este nuevo modelo negocial, 
las partes es tán logrando cada vez menos resulta-
dos satisfactorios. Así, tenernos las siguientes cifras 
estadísticas: 

INDICADOR 

Convenios Colectivos resueltos 
directamente por las partes. 

Expedientes de negociación 
colectiva en abandono 
o sin solución. 

Fuente: APENAC
4 

Elaboración: Propia 

1993 

70.6% 

18.2% 

1994 1995 

72% 52.3% 

17.9% 44.2% 

Corno puede observarse, existe un deterioro, al 
menos en las negociaciones realizadas en Lima, en 
el resultado de las negociaciones colectivas a lo 
largo de los años de vigencia de la Ley de Relaciones 
Colectivas de Trabajo (en adelante LRCT)5. Es decir, 
si se argumenta que el cambio de modelo negocial 
(de uno intervenido a uno abierto) resulta beneficio-
so para que las partes puedan decidir lo mejor para 
sí mismas, por qué ha decaído el porcentaje de 
convenios colectivos logrados en trato directo y por 
qué se han incrementado los expedientes de nego-
ciación colectiva en abandono. En otras palabras, si 
la flexibilización del mercado laboral devolvió la 

autonomía colectiva a empleadores y trabajadores, 
por qué no se han logrado mejores resultados en los 
procedimientos de negociación colectiva, mas aún, 
por qué han venido deteriorándose en los últimos 
tres años. 

El presente trabajo tendrá por finalidad esbozar 
respuestas al respecto, tratando de plantear algunas 
soluciones que no pretenden ser las únicas ni mucho 
menos, las principales.

6 

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

Con reforma económica o sin ella, la negociación 
colectiva normalmente es definida por la doctrina 
especializada corno un procedimiento median-
te el cual los sujetos colectivos pretenden defi-
nir un norma autónoma ~ue regule un conjunto 
de relaciones laborales. Si bien se trata de un 
término que lleva implícita la noción de negocia-
ción, creernos que su tratamiento no ha estado diri-
gido en dicho sentido. 

En efecto, el procedimiento de negociación colecti-
va no sólo es una institución de naturaleza laboral 
sino que constituye una especie dentro de la nego-
ciación en general. Ciertamente, contiene caracte-
rísticas específicas corno toda negociación que se 
desarrolla dentro de circunstancias especiales; sin 
embargo, mantiene dentro de su estructura los ele-
mentos propios de toda negociación humana. 

Dentro de los términos planteados, resulta válido 
que el actual modelo de relaciones colectivas pre-
tenda 11 devolver" la autonomía colectiva a los prin-
cipales sujetos colectivos, pues a fin de cuentas se 
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trata de unanegociación,8 es decir, de una actividad 
mediante la cual las partes que representan intere-
ses discrepantes interactúan con la finalidad de 
intercambiar comportamientos.

9 

Mas allá de las discrepancias que tengamos o no con 
la actual orientación de las relaciones laborales, lo 
cierto es que hoy, en el Perú, se busca la flexibiliza-
ción del Derecho del Trabajo. 

Se presenta pues un nuevo reto para el Derecho 
Laboral, y particularmente para la negociación co-
lectiva, ¿cómo adaptarse a este nuevo sistema de 
libertad cuando antaño predominó una protección 
asfixiante y patemalista?, pregonar una paridad en 
las negociaciones ¿no es acaso retroceder a la con-
cepción del trabajo como prestación de servicios?, 
¿es el mercado lo menos imperfecto posible como 
para lograr buenos resultados dentro de las nego-
ciaciones colectivas reduciendo el nivel de conflic-
tividad entre las partes logrando de esa manera el 
bienestar social que busca?, ¿cuál es el rol que le queda 
al Estado dentro de la negociación colectiva?, etc. 

Con estas interrogantes en mente, trataremos de 
desarrollar un tema que resulta, en la práctica ac-
tual, poco relevante dentro de las negociaciones 
colectivas que se producen año a año ennuestro país 
y que en opinión nuestra debiera cumplir un rol 
determinante en el conflicto laboral: el deber de 
negociar de buena fe. 

Al respecto, el planteamiento que desarrollaremos a 
lo largo del presente trabajo puede resumirse de la 
siguiente manera: El deber de negociar de buena fe 
no es otra cosa que la imposición, a los sujetos 
colectivos, de un patrón de comportamiento al inte-
rior de las negociaciones laborales. Como tal, se 

trata de que el ordenamiento defina en qué consiste 
dicho deber para que las partes sujetas a la negocia-
ción colectiva intemalicen determinado "standard 

jurídico" con la finalidad de desincentivar sus con-
ductas oportunistas y dañosas para la contraparte, 
corrigiéndose de esta manera las imperfecciones 
que por naturaleza presenta el mercado de trabajo. 

En otras palabras, si queremos un mercado laboral en 
el que se desarrollen negociaciones colectivas efi-
cientes,lO debemos analizar los problemas que presen-
ta dicho mercado respecto de ese tema en particular. 

Con esta perspectiva del problema, trataremos, en 
primer lugar, de justificar la aplicación de la buena 
fe como imperativo de conducta para los sujetos 
negociadores. En segundo lugar, analizaremos el 
contenido de dicho "standard jurídico" con base en 
la experiencia de otros países. En tercer lugar, 
identificaremos los costos que se presentan dentro 
de las relaciones de negociación colectiva y, final-
mente, plantearemos la necesidad de la interven-
ción estatal (rol del Estado) dentro de las negocia-
ciones colectivas, mediante la definición de reglas 
claras (con base en el deber de negociar de buena fe) 
que constituyan señales al mercado de trabajo, ex­
ante, sobre cómo deben comportarse las partes den-
tro de la negociación laboral. De esta manera, las 
partes podrán prever las consecuencias de sus actos 
dentro de la negociación y podrán evaluar racional-
mente la conveniencia de realizarlos. Así, se podrán 
reducir los costos implícitos en una relación de esta 
naturaleza lográndose negociaciones óptimas. 

Con la finalidad de lograr nuestro objetivo comen-
zaremos por aproximar el concepto de buena fe al 
ordenamiento laboral, específicamente, a la nego-
ciación colectiva. 
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3. LA BUENA FE EN LA NEGOCIACIÓN 
COLECTIVA 

Para aplicar el concepto de buena fe al procedimien-
to de negociación colectiva (únicamente referido a la 
obligación de negociar con dicha actitud) debemos 
tener presente que el mismo llega a confundirse con los 
principios generales de Derecho

ll
, en tal medida, si 

bien informa la estructura del sistema jurídico, es un 
principio ideológico de sociedades y épocas deter-
minadas que tiene validez en diversos campos de la 
vida

l2
• En consecuencia debemos lograr, en primer 

término, un acuerdo intersubjetivo básico (recono-
cer la buena fe como principio general de Derecho); 
en segundo lugar, establecer un standard de conduc-
ta sobre la base de dicho acuerdo y, finalmente, 

13. 14 
adecuar la conducta del agente con dICho standard. 

En otras palabras, para aplicar el concepto de buena 
fe a la negociación colectiva debemos entender que 
dicho concepto es variable a través del tiempo y del 
espacio y que por lo tanto debe ser constantemente 
redefinido. Debemos reconocer que se trata de un 
concepto imbuido de connotaciones éticas que, a 
veces, impondrán un imperativo de conducta esta-
blecido como un "standard" al cual deben adecuarse 
los comportamientos humanos.

15 
En este sentido, si 

queremos aplicar el concepto de buena fe a la nego-
ciación colectiva, debemos determinar, en primer 
lugar, en qué consiste el concepto de buena fe. 

3.1.- Conceptos de Buena Fe.-

Resulta difícil no recurrir al ordenamiento civil 
para tratar de definir el concepto de buena fe apli-
cable a la obligación de negociar de buena fe descri-
ta en el artículo 54 de la LRCT

16
, sobre todo cuando 

el tema en dicha área se aborda principalmente 
respecto de la responsabilidad precontractual, esto es, 
enla etapa de los tratos preliminares a la conclusión 
del contrato.

17 
En consecuencia, siendo la etapa 

negocial un punto común de partida (entre las 
tratativas civiles y la negociación colectiva), proce-
deremos a desarrollar el análisis de la buena fe 
desde el ámbito civil. 

Para De la Puente y Lavalle, la doctrina civil ha 
plasmado legislativamente la buena fe en dos senti-
dos: Uno Subjetivo y otro Objetivo. En el primer 
caso, la buena fe se refiere a la intención con que 
obran las personas o a la creencia con que lo hacen 
(adquirente, poseedor, cónyuge del bígamo). Y, en 
el segundo caso, la buena fe actúa como regla de 
conducta que orienta la actuación del sujeto (nego-
ciación del contrato, cumplimiento de la relación 
obligatoria, ete.). Así, en ambos casos se analiza la 
conducta del agente, sin embargo, la diferencia 
radica en que en la Buena Fe Subjetiva ( también 
llamada Buena Fe-Creencia) el objeto de análisis es 
la situación gersonal del sujeto, es decir su estado 
psicológico. Por el contrario, en la Buena Fe Obje-
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tiva (llamada también Buena Fe-Lealtad) se analiza 
el comportamiento del agente con base en un 
"standard jurídico,,19, es decir, en aplicación de una 
regla impersonal de conducta, un modelo de con-
ducta social conforme un imperativo ético dado.

20 

3.2.- La Buena Fe-Lealtad.-

Como podemos apreciar, de los dos sentidos ante-
riormente planteados, la Buena Fe-Lealtad es el 
concepto que se relaciona con un imperativo de 
conducta. En tal sentido, cuando el artículo 54 de la 
LRCT establece la obligación de las partes de nego-
ciar de buena fe y de abstenerse de realizar acciones 
que puedan resultar lesivas para la contraria, no 
hace otra cosa que imponer una línea de conducta.

21 

En consecuencia, resulta evidente que el concepto 
de Buena Fe aplicable al ordenamiento laboral en 
materia de negociación colectiva es el de la Buena 
Fe-Lealtad. 

Si bien podría argumentar se que la Buena Fe-Creen-
cia puede estar presente en la negociación colectiva 

en la medida en que siempre existe la posibilidad de 
una apariencia de derecho derivada de un estado 
psicológico, creemos que, en dicho supuesto, existe 
mayor facilidad para asimilar la buena fe a un vicio 
del consentimiento y como tal, sín duda presente en 
cualquier ámbito jurídico.

22 
En todo caso, si una de 

las partes argumenta que creyó comportarse sín 
causar daño a la otra o que creyó que el comporta-
miento de la otra parte era de acuerdo a Derecho 
(habiéndose beneficiado con dicho comportamien-
to), deberá ser el juez quien en última instancia 
determine los alcances de esa "buena fe-creencia", 
para lo cual no hará otra cosa que recurrir a un 
standard de comportamiento socialmente aceptado; 
en otras palabras, tendrá en cuenta la Buena Fe-
Lealtad. 

Por otro lado, debemos considerar que es distinto el 
funcionamiento de la Buena Fe-Creencia dentro del 
ordenamiento jurídico debido a que en ella no existe 
un standard comparativo al cual recurrir, sino más 
bien existe una creencia por demostrar. Así por 
ejemplo debemos demostrar que creímos po-
seer "legítimamente como propietario", que "no 
sabíamos que nuestra cónyuge era casada", 
que "no sabíamos que los materiales de cons-
trucción utilizados eran ajenos", etc. En ningún 
momento interesa analizar, para la Buena Fe-Creen-
cia, si el comportamiento que finalmente realizó el 
individuo concuerda con lo que normalmente haría 
un "poseedor legítimo", un "poseedor como pro-
pietario", ID1 "cónyuge para estar debidamente in-
formado" o un "constructor de obras". 

Por estas consideraciones, (por imponer una línea 
de conducta buscando proteger a la otra parte y 
porque la Buena Fe-Creencia sólo analiza un estado 
subjetivo sin interesar el comportamiento concreto) 
estamos convencidos de que el tratamiento de la 
buena fe en materia de negociación colectiva plas­

mado en el artículo 54 de la LRCT, se encuentra 
referido al concepto de Buena Fe-Lealtad. 

4. EL DEBER DE NEGOCIAR DE BUENA 
FE COMO STANDARD DE CONDUCTA 

Hasta este punto hemos dicho que el deber de 
negociar de buena fe en materia de negociación 
colectiva implica la imposición a las partes de un 
standard de conducta (una Buena Fe-Lealtad). Pues 
bien, si lo que tratamos de explicar es que el artículo 
54 de la LRCT pretende que el agente tenga un 
determinado comportamiento dentro de las nego-
ciaciones de un convenio colectivo, debemos deter-
minar cómo debe ser dicho comportamiento. En 
consecuencia, debemos definir el contenido del 
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standard de conducta que plantea el deber de nego-
ciar de buena fe. 

4.1.- El Derecho Comparado: 

El tema del deber de negociar de buena fe, a diferen-
cia de lo que ocurre en nuestro país, tiene un signi-
ficado relevante tanto en legislaciones romano-ger-
mánicas como en las del Common Law.

23 
Así, pode-

mos encontrar que se han definido en países como 
Estados Unidos de Norteamérica, Francia, Italia, 
España, conductas concretas reprochables dentro 
de una negociación laboral. En tal sentido, a conti-
nuación señalaremos los comportamientos que se 
consideran contrarios al deber de negociar de buena 
fe y aquellos que lo definen?4 

Constituye faltar al deber de negociar de buena fe: 

1) Toda negativa a reunirse para contratar. 

2) La presentación de un ultimátum en la contratación. 

3) La no presentación de propuestas. 

4) Presentar una oferta máxima y definitiva.
25 

5~ N.~ n~f0ciar sobre materias obligatorias de nego-
ClaClOn. 

6) Usar medidas dilatorias.
27 

7) Tratar directamente con los trabajadores ignoran-
28 

do a sus representantes. 

El deber de negociar de buena fe implica: 

1) La parte que desee negociar ha de comunicar por 
escrito su intención a la otra parte y debe compro-
meterse a reunirse con ella y a mantener en vigor y 
en efecto, sin recurrir a la huelga o allock out, todas 
las disposiciones y condiciones del contrato vigente 
durante un determinado período después de haber 
hecho la comunicación o hasta la expiración de 
dicho contrato, si esta última fecha es posterior.

29 
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2) El empresario queda obligado a reunirse con los 
representantes de los trabajadores en períodos fre-
cuentes, en un determinado lugar, y a una hora 
previamente convenidos.

30 

3) Exige un esfuerzo serio de las partes, lo que 
implica dar respuesta a las ofertas de la representa-
ción sindical y contrapropuestas de la parte empre-
sarial (intención de llegar a un acuerdo).31 Adicio-
nalmente, en Gran Bretat1.a por ejemplo, se exige que 
el empleador negocie con un mandatario reconoci-
do. Sin embargo, debemos señalar que este esfuerzo 
serio no impone el deber de llegar a toda costa a un 
acuerdo.

32 

Zona Gris: 
La adopción por parte de los empleadores de segu-
ros de huelga mediante los cuales se refuerza la 
posición de la empresa aumentando su capacidad 
de resistencia a las mismas.

33 

Si bien dentro de este listado no existe referencia al 
manejo de información que debe existir entre las 
partes sujetas a negociación, creemos que lograr, o 
al menos intentar lograr, un considerable nivel de 
información sobre la situación económica de la 
empresa constituye una conducta implícita dentro 
del concepto de negociación de buena fe. Al respec-
to, trataremos el tema al hablar de los costos de 
información asimétrica. 

4.2 El Derecho Peruano.-

En nuestro país, el deber de negociar se encuentra 
regulado en el artículo 54 de la LRCT que establece: 
"Las partes están obligadas a negociar de buena fe 
y a abstenerse de toda acción que pueda resultar 
lesiva a la contraria ... ". Como vemos se trata de una 
imposición genérica sin un contenido concreto. En 

todo caso, lo único concreto que impone dicha nor-
ma es que se evite el daño a la contraparte. 

La obligación de negociar nace con la presentación 
del pliego de reclamos (artículo 51 LRCT) y sólo 
respecto de las empresas que hubieren cumplido por 
lo menos un año de funcionamiento (artículo 41 
LRCT), entendiéndose por funcionamiento el mo-
mento en que realmente la empresa haya iniciado sus 
actividades, aun cuando en dicha oportunidad no 
hubiera cumplido con los trámites que establecen las 
disposiciones legales (artículo 27 del Reglamento). 

La recepción del pliego de reclamos es obligatoria 
para el empleador (artículo 54 LRCT), salvo causa 
legal o convencional objetivamente demostrable, en 
cuyo caso, la entrega debe hacerse a través de la 
autoridad de trabajo, teniéndose como fecha de 
presentación la de ingreso por mesa de partes 
(artículo 53 LRCT). 

También constituye una obligación del empleador 
proporcionar, a petición de los representantes de los 
trabajadores, la información necesaria sobre la situa-
ción económica, financiera, social y demás pertinen-
tes de la empresa, en la medida en que tal informa-
ción no sea perjudicial para ésta. Lo curioso del caso 
peruano es que si las partes no llegan a ponerse de 
acuerdo en la información que se ha de proporcio-
nar, es la Autoridad de Trabajo quien define la 
información básica que debe ser facilitada para el 
mejor resultado de las negociaciones. Curioso por-
que no se establece la consecuencia de que , aun 
cuando exista tal acuerdo, el empleador no cumpla 
con la entrega de la información (artículo 55 LRCT). 

La información referida en el párrafo anterior podrá 
solicitarse dentro de los 90 días naturales a la fecha 
de caducidad de la convención vigente (artículo 35 
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del Reglamento). El problema es determinar si di-
cho plazo es de caducidad o no, es decir, si el 
sindicato podría solicitar mayor información o acla-
raciones fuera de dicho plazo. 

Resulta contradictorio con el espíritu liberal que 
pretende tener la ley, el hecho de que sea el ministe-
rio quien valorice las peticiones de los trabajadores, 
comparándolas con la situación de la empresa. Cree-
mos que esta función debiera estar en manos de las 
partes, pues un tercero imponiendo valores a los 
términos de la negociación puede hacerla ineficiente. 

Respecto de los plazos para negociar, son las partes 
quienes deciden con qué frecuencia se negocia, sin 
límite de tiempo. Lo que sí se establece es la necesi-
dad de iniciar la negociación dentro de los 10 días 
calendarios de presentado el pliego (artículo 57 
LRCT). En la práctica, las negociaciones son inter-
minables y muchas no llegan a concluir y se abando-
nan, por lo que debería tomarse en cuenta el incum-
plimiento de tales plazos y las medidas dilatorias, 
como prácticas desleales. 

Para concluir con las negociaciones, basta que una 
de las partes no quiera proseguir con las reuniones 
y plazos para que la etapa de negociación directa 
quede concluida (artículo 40 del Reglamento). Esta 
norma es peligrosa pues permite indirectamente un 
comportamiento de mala fe, ya que no se establecen 
criterios por los cuales se tiene por terminada la 
negociación (en Estados Unidos, por ejemplo, vi-
mos que se exigía la situación del impase). 

Finalmente, la LRCT regula las consecuencias de la 
mala fe de manera indirecta, pues el artículo 49 
establece que solo será admisible la impugnación de 
un acuerdo, por exceso en el uso de las atribuciones 
otorgadas a los representantes de las partes y siem-
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pre que hayan actuado con mala fe. Según creemos, 
esta "mala fe" se encuentra vinculada más con el 
dolo (error inducido) que con la violación a un deber 
de conducta, por lo que en puridad no se estaría 
refiriendo al tema que nos convoca. 

Como vemos, la legislación peruana sobre la mate-
ria no establece sanciones directas contra los com-
portamientos de mala fe porque no determina cuá-
les son éstos. Sin embargo, algunas obligaciones 
accesorias podrían tomarse como comportamientos 
"standard" (deber de entregar información relevan-
te, reunirse en las fechas y plazos indicados, por 
ejemplo), por lo que, respecto de su incumplimien-
to, debería existir algunas sanciones previstas

34
• Sin 

sanciones concretas, el deber de negociar de buena 
fe en el Perú, constituye un principio general que 
poco significado práctico posee.

35 

5. LOS COSTOS DE LA NEGOCIACIÓN 
COLECTIVA 

A lo largo del presente trabajo hemos tratado de 
mostrar cómo el deber de negociar de buena fe ha 
llevado a la jurisprudencia de otros países, prin-
cipalmente en los Estados Unidos, a definir 
conductas concretas que nos indican cuándo 
estamos ante la violación a dicho deber, por lo 
que, aquél principio general de Derecho (tal como 
lo vemos los países de la tradición romano-germáni-
ca), baja del paraíso de los conceptos de lliering para 
servir en la realidad concreta. La pregunta sería ¿y 
para qué nos sirve conocer dichos comportamien-
tos? La respuesta es sencilla: Para reducir los costos 
de transacción

36 
implícitos en la negociación colecti-

va y tender hacia negociaciones óptimas.
37 

En efecto, creemos que dada la situación en la que se 
encuentra el modelo negocial peruano, los trabaja-



dores necesitan lograr convenios colectivos que les 
otorguen beneficios, los empresarios reducir sus 
costos laborales; la sociedad en general necesita paz 
laboral. N o podemos negar que nos encontramos en 
la aldea global y que giramos al ritmo de la econo-
mía de mercado. Proponer alternativas pasadas 
implica no reconocer la realidad que hoy nos rodea. 
Por estas razones, creemos que el mercado laboral, 
al encontrarse inmerso dentro de esta lógica, debe 
defenderse con las herramientas que el propio mer-
cado le brinda. 

En consecuencia, debemos analizar la negociación 
colectiva como desean que lo hagamos: como una 
negociación con "autonomía colectiva amplia y 
transparente sin la agobiante intervención que el 
Estado ejercía anteriormente en el procesonegocial." 
Es decir, con un "no me defiendas compadre". 

Incluso dentro de esta lógica, es evidente que el Estado 
debe mantener un rol. No todo puede quedar en 
manos del mercado pues éste no es perfecto,38 en tal 
sentido, una correcta aplicación del Deber de Nego-
ciar de Buena fe, decimos, ayudaría a reducir algtUlOS 

costos implícitos en la negociación, a saber: costos de 
información asimétrica, del efecto atadura, por diver-
gencia de intereses, de prácticas oportunistas. 

A continuación trataremos de analizar los costos 
mencionados aplicados a la negociación colectiva. 

5.1.- Costos de Información Asimétrica: 

Como sabemos, los costos de información asimétri-
ca se encuentran referidos a la diferencia en el flujo 
relativo de información entre las partes contratan-

tes respecto de los elementos centrales de la relación 
contractual.

39 
Es decir, dentro de las relaciones con-

tractuales (incluimos las precontractuales), las par-
tes no manejan la misma calidad y cantidad de 
información relevante para los efectos de la nego-
ciación. En nuestro caso concreto, es el empleador 
quien maneja información relevante respecto de su 
propia situación económica, de allí que esté en 
mejor capacidad para saber cómo, cuándo y cuánto 
puede ofrecer dentro de cualquier negociación (la-
boral o no). Por su parte, el sindicato o los represen-
tantes de los trabajadores, según sea el caso, son 
quienes mejor manejan la información respecto de 
sus necesidades laborales.

40 

Como vemos, la información que los sujetos colec-
tivos manejan no sólo es distinta sino también de 
difícil intercambio voluntario si no existen canales 
de comunicación entre ambos. En tal sentido, si 
al iniciarse las negociaciones, una de las partes se 
comporta de mala fe ( no tiene intención seria 
de negociar, por ejemplo) difícilmente solicitará o 
brindará información a la contraparte respecto de 
los puntos a negociar, en consecuencia, al no cono-
cerse las reales oportunidades de intercambio (los 
trabajadores solicitan más de lo ':hue la empresa 
puede brindar en términos reales, el empleador 
desconoce necesidades que, satisfechas, incluso 
elevarían la producción, etc.), es posible que 
éstas se lleguen a desaprovechar, con lo cual, a 
menor información, mayor será el número de opor-
tunidades de intercambio de comportamientos des-

42 
aprovechados. 

En este orden de ideas, el negociar de mala fe 
respecto de la información genera costos de transac-
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ción que pueden hacer ineficiente la negociación 
colectiva y en consecuencia puede no lograrse un 
buen término. 

Dentro de este marco teórico, podemos argumentar 
que, al menos en Lima, la información en las nego-
ciaciones genera un costo transaccional tan alto que 
no permite un buen logro en las mismas y de allí su 
fracaso. 

Para reforzar nuestro argumento, veamos como 
tanto empleadores como trabajadores se compor-
tan de mala fe en las negociaciones respecto de la 
información relevante para la negociación. Así lo 
demuestra el siguiente cuadro que representa el 
porcentaje de organizaciones sindicales que solici-
taron información a la empresa antes de la presen-
tación del pliego de reclamos durante el período 
93-95: 

SOLICITUD DE INFORMACIÓN 

INDICADOR 1993 1994 1995 

Solicita información 9.1% 7.8% 6.8% 

No solicita información 90.9% 92.2% 93.2% 

Total 100% 100% 100% 

Fuente y elaboración: APENAC43
,44 

Como lo demuestra el cuadro, resulta inconcebible 
que los sindicatos puedan querer negociar sin solicitar 
la información pertinente. Esto no sólo genera una 
propuesta irreal, sino que también puede ser motivo 
de impase en las negociaciones. Consideramos este 
comportamiento como una falta de madurez en los 
sindicatos capitalinos y una actitud desleal gara con el 
empleador susceptible de ser sancionada. 

Sin embargo, la situación no queda sólo en el lado de 
los trabajadores. Del poco porcentaje de organiza-
ciones sindicales que solicitan información al em-
pleador, la respuesta del mismo, es la siguiente: 

........................... 

#AVgNAc~qp;9~1;p;)o( 

OTORGAMIENTO DE INFORMACION POR LA EMPRESA 

INDICADOR 1993 1994 1995 

Completa 13.2% 14.8% 4% 

Incompleta 13.2% 33.3% 4% 

No la otorga 36.8% 18.6% 56% 

No se sabe 36.8% 33.3% 36% 

Total 100% 100% 100% 

Fuente y elaboración: APENAC 

Como podemos apreciar, más de la mitad (un 
preocupante 56%) de empleadores no entregan la 
información solicitada, lo cual evidentemente impli-
ca una mala fe en las negociaciones desde el inicio. 

Pese a estos datos, mediante la normatividad actual 
no existen sanciones adecuadas para ninguna de las 
dos partes, con lo cual no existen incentivos para 
modificar sus comportamientos desleales y no exis-
ten reglas concretas que permitan a las partes prever 
el costo de sus acciones, en consecuencia, los sujetos 
colectivos se continuarán comportando como hasta 
ahora: de mala fe. 

5.2.- Costos de prácticas oportunistas.-

Este costo viene vinculado con el anterior. Se sostie-
ne que los individuos tomamos decisiones sobre la 
base de información limitada, tanto porque ella no 
está disponible en el mercado o porque no puede ser 
procesada inteligentemente por cada uno de noso-
tros (nosotros añadiríamos que deben existir incen-
tivos para que lleguemos a tomar decisiones). Seña-
lan además que si los individuos actúan racional-
mente, tenderán a desarrollar un comportamiento 
oportunista (comportamiento catalogado como la 
maximización cul~psa de beneficios) en desmedro 
de otras personas. 

Pues bien, uniendo ambas ideas, deberíamos estar 
de acuerdo en que tanto trabajadores como emplea-
dores, en la medida que manejen mayor y mejor 
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información, tenderán a utilizar dicha información 
en perjuicio del otro. Así por ejemplo, si los trabaja-
dores conocen alguna manera de ahorrar materiales 
en la producción de un bien, es probable que tengan 
incentivos para no comunicar tal hecho al emplea-
dor y utilizar para ellos dicho material, pues a fin de 
cuentas, no es su empresa ni su dinero el que se 
pierde. Así también, si el empleador conoce la capa-
cidad de liderazgo de alguno de sus trabajadores, es 
probable que busque la forma que se una a las filas 
del empleador mediante concesiones directas (prac-
tica desleal en los Estados Unidos) o, de lo contrario, 
lo despedirá, cuidándose únicamente del plazo de 
tres meses que impone el articulo 12 del Reglamento 
de la LRCT para excluirlo del fuero sindical (hoyes 
"más barato" despedir injustamente). 

Pues bien, la idea que está detrás del oportunismo 
no es otra que la de aprovecharse de la debilidad del 
hombre que está en inferior condición contractual. 
No sólo se está dispuesto a maximizar los benefi-
cios, sino que se está dispuesto a aprovecharse de 
situaciones para ello.

47 

Como se puede deducir, este comportamiento opor-
tunista está en contradicción con un imperativo de 
negociar de buena fe. Es decir, si uno de los presu-
puestos de un mercado perfecto consiste en que los 
individuos somos racionales y que por tanto, dirigi-
mos nuestro comportamiento para maximizar nues-
tros propios beneficios con conductas oportunistas, 
una obligación de negociar de buena fe sin sancio-
nes, equivale a "todo vale". 

Por lo tanto, creemos que otra de las razones por las 
que fracasan las negociaciones colectivas, al menos 
en Lima, son los costos que genera una conducta 
oportunista basada en la información limitada y la 
situación de desventaja de una de las partes, lo cual 

lleva a prácticas desleales que no necesariamente 
permiten la mejor asignación de los recursos.

48 

5.3 Costos del Efecto Atadura.-

Se sostiene que la existencia de suficientes compra-
dores y vendedores es indispensable para un mer-
cado perfecto, de tal manera que ninguna de las 
partes esté en capacidad de influir unilateralmente 
en el proceso de formación de precios.

49 
(es decir, de 

darle valor a los recursos unilateralmente para efec-
to de realizarse la transacción). Asimismo, debemos 
añadir que el mercado presupone que todos tenga-
mos la posibilidad de decidir con quién transar 
(libertad de contratar) e implica también la posibili-
dad de "salirse" de la transacción (resolución por 
incumplimiento). 

Sin embargo, el mercado no es perfecto, y la realidad 
nos muestra que no siempre existen dichos supues-
tos.( por ejemplo, los monopolios y oligopolios son 
una clara muestra de las limitaciones del merca-
do. 50). En especial nos interesa analizar la posibili-
dad de salirse de la transacción. 

Para Hirschmann, la posibilidad de salirse de la tran-
sacción es un mecanismo que permite a las partes 
protegerse del comportamiento oportunista de la otra, 
en la medida en que constituye una respuesta rápida 
y efectiva frente a cualquier incumplimiento contrac-
tual.

51 
Es más, la libre salida funciona como un meca-

nismo poderoso para desincentivar la realización de 
estas prácticas, pues la contraparte pone en riesgo no 
sólo las ganancias de una transacción, sino su reputa-
ción comercial afectando el flujo futuro de ingresos.

52 

Sin embargo, existen situaciones en las que no es posible 
- o no es rentable económicamente- para una de las 
partes desistirse de continuar una relación contrac-
tual. A este efecto se denomina "Efecto Atadura".53 
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Pues bien, dentro de esta lógica, resulta evidente 
que el mercado de trabajo actual del Perú no presen-
ta los presupuestos mencionados y mucho menos 
brinda la posibilidad al trabajador promedio de, 
ante las actitudes oportunistas de su empleador, 
terminar con su relación laboral. Los trabajadores 
presentan una especie de efecto atadura res-
pecto de sus empleos. No son libres de escoger 
libremente su empleo.

54 
En tal sentido, al nego-

ciar, el empleador es consciente de esta situación 
y es probable que adopte conductas oportunistas 
(algunas probablemente catalogadas de prácticas 
desleales), por lo que es también probable que el 
trabajador tienda a aceptar condiciones desfavora-
bles o poco satisfactorias. 

En otras palabras, la necesidad de trabajar y la escasa 
posibilidad de un empleo alternativo (efecto 
atadura) hacen que el empleador pueda aprove-
charse de tal situación dentro de las negociacio-
nes, con un costo para la negociación de buena fe. 

5.4 Costos por Divergencia de Intereses.-

Como se puede apreciar de los costos antes 
mencionados, resulta muy difícil identificar 
cada uno por separado. Siempre se presentará 
más de un costo dentro de las negociaciones 
colectivas. En tal sentido, la divergencia de inte-
reses es un tema que estará presente en toda nego-
ciación humana. 

En efecto, cuando dos partes intentan ponerse de 
acuerdo pero sus intereses son totalmente opuestos, 
el acuerdo mencionado nunca se lleva a cabo. Por 
tanto, es esencial al contrato la conjugación de inte-
reses (al menos respecto de algún puntO).55 

Pues bien, dentro de las negociaciones colectivas 
sucede algo similar. Mientras los intereses entre 
empleadores y trabajadores sean totalmente opues-
tos, la negociación colectiva fracasará. 

Por lo tanto, mientras mayor sea la divergencia de 
intereses entre los sujetos colectivos habrán menos 
incentivos a negociar de buena fe, y viceversa, en 
consecuencia, tal divergencia es un costo en la nego-
ciación colectiva.

55 
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6. CONCLUSIÓN 

Hemos tratado de analizar la negociación colectiva 
como una negociación que si bien tiene particulari-
dades, lleva implícita, como toda negociación, cos-
tos de transacción. Si tales costos son demasiado 
elevados, es probable que no se logre un acuerdo 
óptimo entre las partes. 

En este sentido, creemos que los costos de transacción 
que podemos ubicar dentro de la negociación colecti-
va se reflejan en el comportamiento que adoptan las 
partes al negociar. Es decir, la mayor información que 
poseen las partes, las conductas oportunistas, la diver-
gencia de intereses, el propio efecto atadura, se reflejan 
cuando una de las partes no se presenta alas reuniones 
de negociación, cuando se reune con los trabajadores 
individualmente para ofrecerle ventajas individuales 
(dilema del prisionero), cuando no solicita informa-
ción para formular planteamientos coherentes, cuan-
do no proporciona la información que se le solicita, etc. 
De allí que muchas de las conductas que cataloga la 
doctrina comparada como violatorias al deber de 
negociar de buena fe, no son otra cosa que manifesta-
ciones de la existencia de los costos de transacción 
dentro de la negociación. 

Si aceptamos lo anterior, estaremos más permeables a 
admitir que una correcta aplicación del Deber de Ne-
gociarde Buena Fe puede llegar a reducir la frecuencia de 
dichos comportamientos (reducir costos), pudiéndo-
se lograr que más negociaciones colectivas -en compa-
ración con las actuales- lleguen a buen término. 

En efecto, si la imposición del deber de negociar no es 
otra cosa que el imperativo de una forma de comporta-
miento, la norma -y aquí radica el rol que debiera tener 
el Estado en esta materia- debería definir qué compor-
tamientos son susceptibles de ser considerados contra-
rios a dicho deber y, como tales, sancionables. Enton-
ces, la finalidad de definir el contenido de dicho deber 
y las sanciones aplicables radica en que las partes 
intemalicen el costo que obstaculiza el logro de un 
acuerdo óptimo. De esta manera , tanto empleador 
como trabajador probablemente evitarían conductas 
desleales debido a que comportarse de esa manera 
dejaría de ser "rentable y barato". 
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