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RESUMEN

Los conflictos laborales es € conjunto de problemas que se dan entre la
Municipalidad y los trabagjadores en el contexto de una situacion de trabgjo. Estas
son muy molestosas para las organizaciones, ya que de €llas depende su
funcionamiento arménico, y, en buena medida, la efectividad y la eficiencia de las
mismas. En e presente trabajo se analizaron los conflictos laborales que existen
entre la Municipalidad y los trabajadores del Sindicato de Obreros Municipales
del Canton Santa Elena, tomando en cuenta cuatro factores: politicas,
comunicacion, conflicto y motivacion. Para la investigacion se utilizo un disefio
de campo, con un nivel descriptivo y los datos fueron suministrados por los
trabgjadores de la mencionada Municipalidad, a través de un cuestionario y
entrevistas libres, respectivamente. Los resultados obtenidos revelan que las
relaciones y los conflictos |aborales generalmente no son buenos, a juicio de los
trabgadores, aunque se presentan deficiencias en algunos aspectos, cuya
superacion se recoge en las recomendaci ones presentadas.



Palabras claves. relaciones laboraes, politicas, comunicacion, conflicto y

motivacion.

PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA.

PLANTEAMIENTO:

En el contexto de la organizacion laboral, € vinculo entre la Municipalidad y 1os
Sindicatos |0 establece e obrero. Trabgar por € desarrollo local sostenible es hoy
un empefio de muchos profesionales de diversas municipalidades con e debido
acompafiamiento del gobierno local. Esto implica la activacion de fuerzas sociales
en pos de un trabgjo interdisciplinar, estableciendo puentes de conexion entre
distintos profesionales de una comunidad, con € proposito de gercitar y
promover una actividad innovadora que propicie e desarrollo. Esto nos sitla en
tres dimensiones importantes: € trabgo en grupo, la comunicacién y los

conflictos.

Desde las iniciales teorias dedicadas a estudio de los grupos humanos, no se degja
detratar el temade lacomunicaciony el conflicto. Uno de los ges centrales sobre
el que se desarrollan las relaciones en nuestro cotidiano de vida, se inscribe en €

complicado campo de la comunicacion.

En el presente trabajo de investigacion acerca de los Conflictos Laboraes que se
presentan en los Sindicatos de Obreros de la Municipaidad de Santa Elena, se
puede decir que una de las principales causas de los conflictos laborales se dan
por € incumplimiento o violacion de las normas legales y contractuales, los
cambios gue introducen los empleadores en el transcurso de la relacién de trabajo,

con el proposito de reducir los costos de produccion y aumentar 1os rendimientos.



También se pretende presentar varios conceptos como son: Los Conflictos
Laborales que no son mas que la ateracion de la normalidad de las relaciones
juridicas entre un empleador o empresario y un trabagjador o una asociacion o
grupo de trabgjadores, con motivo de la aplicacion e interpretacion o intentos de
modificacion de los contratos de trabgjo o de las normas que lo regulan; Los
cuales ponen en juego valores humanos, universales, desbordando € interés

meramente particular.

Ademas, en d mismo se pretende andizar € origen y la evolucion de los
conflictos, los cuales se dan a través de: la existencia de intereses diferentes y de
posibilidades limitadas para su satisfaccion, la toma de posiciones extremas, las
interpretaciones erréneas, la incapacidad para reconocer € hecho de no tener
razon, laincapacidad para ponerse en € lugar de los demés, entre otros.

También analizaremos los tipos de conflictos que se pueden presentar en las
empresas entre |0s que tenemos:

Los conflictos individuales.

L os conflictos colectivos.

Los conflictos juridicos o de derecho.

L os conflictos econdmicos o de interés.

Se determinaran las instancias y medios para la solucion de los conflictos
laborales, sus organismos, base legal parala aplicacion y gecucion, los tribunales
ordinarios y tratamiento de los mismos. Entre |0s que tenemos:

La Inspectoria del trabajo.

Por ultimo se investigara, como inciden los conflictos laborales en los Sindicatos

de Obreros, especificamente en los de la Municipalidad de Santa Elena.

FORMULACION DEL PROBLEMA:



¢Cémo contribuir en una rapida, eficiente y eficaz solucién de los conflictos
laborales que se presenten en los Sindicatos de Obreros de la Municipaidad de
Santa Elena?

OBJETIVOS:

- Objetivo General:

Desarrollar un sistema de talleres de capacitacion enfocados a resolver de una
manera rapida, eficiente y eficaz los conflictos laborales que se presentan en los
sindicatos de obreros de la Municipalidad de Santa Elena.

- Objetivos Especificos:
Presentar |os conceptos y generalidades de los Conflictos Laborales.
Andizar laclasificacion y los tipos de conflictos Laborales.
Determinar las instancias paralaresolucion de los conflictos laborales.
Identificar los conflictos en los Sindicatos de Obreros de la Municipalidad
de Santa Elenay sus posibles soluciones.
Establecer los indicadores, técnicas e instrumentos para evaluar € estado
actual de conocimientos legales que tienen los miembros de los Sindicatos
de Obreros de laMunicipalidad de Santa Elena.
Investigar la incidencia que tienen los conflictos laborales en la
Municipalidad de Santa Elena.
Estructurar vias de répida solucion a los conflictos laborales que se
presenten en los Sindicatos de Obreros de la Municipaidad de Santa
Elena

HIPOTESIS:



PREGUNTASCIENTIFICAS:

1. ¢Qué fundamentos tedricos se consideran en € sistema de talleres de
capacitacion sobre los efectos juridicos-laborales de los conflictos que se
presentan en los Sindicatos de Obreros de la Municipaidad de Santa
Elena?

2. ¢Qué indicadores, técnicas e instrumentos permiten evauar € estado
actual de conocimientos de |os integrantes de los Sindicatos de Obreros de
la Municipalidad de Santa Elena sobre los efectos juridicos-laboraes de
los conflictos que se presentan?

3. ¢Cudl es @ estado actual en que afecta juridica y laboramente los
conflictcos a los miembros de los Sindicatos de Obreros de la
Municipalidad de Santa Elena”?

4. ¢Cud es la capacitacion que contribuye a la reduccién de los conflictos
laborales en los Sindicatos de Obreros de la Municipalidad de Santa
Elena?

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL TEMA:

La Constitucion de la Republica del Ecuador (R.O. N°. 449, 20-OCT-2008) en €l
Art. 97, inciso 1 determina Todas las organizaciones podran desarrollar
formas alternativas de mediacion y solucion de conflictos, en los casos que
permita la ley...”,> en e mismo sentido, e Art. 190, inciso 1 establece “Se
reconoce € arbitraje, la mediacion y otros procedimientos alternativos para
la solucién de conflictos. Estos procedimientos se aplicaran con sujecion a la
ley, en materias en las que por su naturaleza se pueda transigir’; por otro
lado € Art. 326, numeral 7, sefiala como uno de los derechos de |os trabajadores:
“Se garantizara el derecho y la libertad de organizacion de las personas
trabajadoras, sin autorizacion previa. Este derecho comprende € de formar

! La Constitucion de la Republica del Ecuador (R.O. N°. 449, 20-OCT-2008)



sindicatos, gremios, asociaciones y otras formas de organizacion, afiliarse a
las de su eleccidn y desafiliarse libremente. De igual forma, se garantizaréd la

organizacién de los empleadores...”?.

METODOLOGIA:

La investigacion a desarrollar corresponde fundamentalmente a tipo de
investigacion socio-juridico. En consecuencia, debe partirse de estudio
descriptivo de la problemética Juridica-Labora de los Conflictos con relacion a
los miembros de los Sindicatos de Obreros de la Municipalidad de Santa Eleng;
asimismo se aplicara los métodos de Investigacion como: € andlisis, la sintesis,
deductivo e inductivo, historico-16gico, los que pueden ser utilizados o

combinados segin como se presente el objeto de lainvestigacion.

Adicionalmente, se utilizara las siguientes técnicas:. Observacion, que consiste en
observar atentamente el fendmeno, tomar informacion y registrar para su posterior
andlisis. La Encuesta, consistira en un cuestionario de preguntas a los actores
(Funcionarios, Personal Contratado, Jefes Departamentales y Obreros de la
Municipalidad de Santa Elena), cuya informacién servira para respaldar la
investigacion. La entrevista personal estructurada, consistente en un interrogatorio
dirigido a Jefes Departamentales, Dirigentes Sindicales y Obreros de la
Municipalidad de Santa Elena; igualmente, a Profesionales Peninsulares
Especializados: (Juristas, PsicOlogos, Socidlogos, etc), en cuanto a la
Administracion Publica, Agremiaciones, contratos laborales; y, por ultimo, la
recopilacion de datos secundarios basados en informaciéon de fuentes internas y
externas, datos y cifras disponibles que obtendremos de revistas especializadas,
Internet, trabajos de investigaciones nacionales e internacionales realizados por

Facultades y Escuelas de Derecho de otras Universidades.

SUMARIO:

2 La Constitucién de la Replblica del Ecuador (R.O. N°. 449, 20-OCT-2008)
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INTRODUCCION

Las organizaciones dependen de la coordinacion de varios factores para la
realizacion de sus actividades, pero principamente del recurso humano con que
cuentan, es por esto que se debe desarrollar politicas que contribuyan a mantener
buenas relaciones entre Patrén y los Obreros, tanto a nivel individua como

colectivo, paraasi facilitar € logro de los objetivos organizacional es.

Las relaciones laboraes de la Municipalidad de Santa Elena dependen de las
acciones que desarrolle con sus obreros, ya que s la misma mantiene un trato
cordia con su personal, les proporciona las informaciones necesarias, les brinda
los beneficios para cubrir sus necesidades laborales y personales y los mantienen
motivados, contribuiria a minimizar los conflictos laborales y a que los

trabgadores se sientan satisfechos y se desempefien mejor en su trabgjo.

El Gobierno Municipal del Cantén Santa Elena es una Institucion Auténoma y
Gubernamental y cuenta con una fuerza de trabajo de 109 personas en calidad de
obreros, las cuales estén dfiliadas a Sindicato de Obreros de la Municipalidad de
Santa Elena. En funcién de laimportancia que tiene las rel aciones laboral es dentro
de toda organizacion, nacio € interés de las investigadoras por anaizar los

conflictos laborales desde una perspectiva de la Municipalidad en € afio 2010.

Esta investigacion fue de caracter descriptivo, con un disefio de campo, debido a
que los datos se recolectaron directamente de la realidad donde suceden los
hechos, es decir, de los obreros que laboran en la Municipalidad ya mencionada.
Para obtener dichos datos se aplicd un cuestionario de preguntas cerradas a una
muestra de 109 Obreros, proceso que se realizd durante € mes de Febrero del
2011. Por otro lado, en ese mismo periodo se realizo una serie de entrevistas libres

con algunos miembros de la Municipalidad de Santa Elena.

Los resultados revelan gque, a juicio de los obreros, los conflictos laborales en la

Municipalidad de Santa Elena en general son inadecuados, pero con aspectos que



pueden ser mejorados. Las conclusiones arrojadas por € estudio conllevaron auna
serie de recomendaciones que de ser aplicadas podrian mejorar las relaciones
laborales entre la Municipalidad y los Obreros, tanto individual como

colectivamente.

El presente informe de la investigacion realizada esta estructurado por cinco

capitulos:

En el CAPITULO | se plantea los Antecedentes Generales del problema de
investigacion, los objetivos y la justificacion de la misma. En el CAPITULO |1
se desarrolla los Aspectos Legales, € cual incluye las bases tedricas y legales, €
marco referencial del Sindicato y la definicion de términos. En el CAPITULO
11 se muestra la Aplicacion de la Investigacion e marco metodol dgico,
conformado por € nivel de lainvestigacion, € disefio de lamisma, €l universo de
estudio y la muestra, las técnicas e instrumentos para la recoleccion de la
informacion y el procedimiento utilizado para andlisis e interpretacion de los
datos. En e CAPITULO IV se presentan Las Propuestas y anaizan los
resultados, tomando en cuenta las politicas, comunicacion, conflicto y motivacion
en funcion de los conflictos laborales que se mangja en la Municipalidad y €
Sindicato de Obreros. Por dltimo, en e CAPITULO V se presentan las
principales conclusiones, las recomendaciones, la bibliografia utilizada y algunos

anexos.

La Constitucion de la Republica del Ecuador (R.O. N°. 449, 20-OCT-2008) en €l
Art. 97, inciso 1 determina "Todas las organizaciones podran desarrollar
formas alternativas de mediacion y soluciéon de conflictos, en los casos que
permita la ley...”,® en el mismo sentido, e Art. 190, inciso 1 establece “Se
reconoce €l arbitraje, la mediacion y otros procedimientos alter nativos para
la solucién de conflictos. Estos procedimientos se aplicaran con sujecion a la
ley, en materias en las que por su naturaleza se pueda transigir’; por otro
lado & Art. 326, numeral 7, sefiala como uno de los derechos de los trabg adores:



“Se garantizara el derecho y la libertad de organizacion de las personas
trabajadoras, sin autorizacion previa. Este derecho comprende € de formar
sindicatos, gremios, asociaciones y otras formas de organizacion, afiliarse a
las de su eleccion y desafiliarse libremente. De igual forma, se garantizaréa la

organizacion de los empleadores...”.



CAPITULO 1.

ANTECEDENTES GENERALES

1.1- CARACTERISTICAS, ORIGEN Y EVOLUCION DE LOS
CONFLICTOSLABORALES.

La sociedad moderna conlleva la existencia de conflictos, pero no como algo
patol 6gico, Sino como una expresion més dd sistema democratico. Dentro de este
esguema, €l conflicto laboral es una parte més de esta expresion, en la que los
diferentes agentes del sistema productivo se enfrentan e intentan solucionar las
divergencias existentes en larelacion de trabgjo, son asi estas divergencias las que

dan lugar ala existencia de los conflictos |aborales.

Las normas serdan las que regulan los conflictos, aunque también existe la

posibilidad de mecanismos de mediacion.

Seguin Teresa de Jestis Martinez “Existen dos visiones a cerca del conflicto social,
como algo mas amplio que €l conflicto laboral. Por un lado se entiende como la
confluencia de intereses de |os componentes de |as organizaciones, en esta vision
no surge de forma natural. En otra vision distinta, se considera que los conflictos
surgen de forma natural, como algo consustancial a las propias organizaciones,
no hay en esta forma de ver e conflicto algo premeditado, surge de la propia

esencia de las organizaciones sindicales>

1.1.1.-El Conflicto laboral como parte del conflicto sindical.

El conflicto sindical es una parte del conflicto social en € que se contraponen los
intereses de |os agentes involucrados en el sistema laboral. Su origen se encuentra
en laformacion misma de este sistema y de la estratificacién surgida dentro de €,
pero no todo conflicto laboral debe ser considerado como un conflicto laboral, ya

® Conflicto y negociacion de Teresa de Jesiis Martinez Pérez



gue en éstos pueden surgir intereses insolidarios o corporativistas, en cuyo caso €l
conflicto laboral no tiene por mision la demanda mediante reivindicaciones de las
condiciones de trabajo, sino que va mas alla Por otra parte también surgen
conflictos en momentos de tregua, por o que cabe esperar que estos conflictos

surjan de motivos no econémicos.

El mayor o menor nimero de conflictos dependera de la situacion labora en que
se encuentren los trabajadores dentro del marco general de las relaciones de
trabgjo con la Municipalidad de Santa Elena, siendo mayor cuando mayores
discrepancias existan en conjunto.

El conflicto tiene su origen por tanto en la confrontacion de intereses, cuando
mayor conocimiento se tiene del mismo, mas sencillo es poder atender a las
demandas o0 negociarlas, es clave que € conflicto se exteriorice, pues en caso
contrario, si sdlo se manifiesta como un malestar, poco se puede hacer, asi mismo
€S necesario su concrecion para que la parte contraria sepa que es lo que se
demanda, no caben demandas de caracter general. Asi pues, e conflicto debe ser
exteriorizado y concreto.

“La resolucion del conflicto se puede deducir, generalmente, por dos vias. la
negociacion o €l litigio. El resultado, usualmente, representa lograr una etapa

superior. La negociacion supone el camino menos costoso.

S d ser humano fuese realmente inteligente, menos codicioso y egoista, para
resolver las contradicciones, habria escogido la senda de didlogo, la

negociacion y la comunicacion y asi superar sus desavenencias.

La resolucion del conflicto recorre un camino que va desde acciones para

prevenir, evitar o eludir, hasta la realizacién de actos de violencia™ .2

2 Abg. Silvio Castillo Tapia.- La M ediacion una alter nativa.



1.1.2.- Losdiferentestipos de conflictos labor ales.

La doctrina a parte de diferenciar los conflictos laborales de los que estrictamente
no los son, suele clasificar |os mismos en atencion a

Por su naturaleza: Conflictos individualesy Conflictos Colectivos.

Por sus pretensiones. Juridicos y de intereses.

Por el significado: Propios e impropios.

POR SU NATURALEZA:

Son Conflictos Individuales.- los que atafian o involucran a un solo trabajador, o
avarios en su capacidad individual, o en relacion a sus contratos individuales de
trabgjo. En este caso vemos que la cuestion se zanja considerando como
individuales agquellos conflictos que tienen su razén en una condicion contractual
que afecta a los intereses pactados en contrato, aunque éstos afecten a una

pluralidad de sujetos (clausula de un contrato).

Son Conflictos Colectivos.- De otro lado, la O.I.T. considera como conflictos
colectivos “los que tiene su origen en una condicién de trabajo pactada
colectivamente y que puede afectar a uno o varios trabajadores”s. Ejemplo de
esta situacion seria € horario de trabgjo, éste puede afectar a toda la plantilla de
una empresa 0 puede que a determinadas categorias, grupos o especiaidades de
trabgjadores, que tengan unos horarios determinados y les sean modificados,
situacion que puede dar lugar a conflicto. En este caso tendriamos un conflicto
colectivo. Pero podria darse e caso de modificacion o intento de modificar una
determinada condicion y que solo afectara a un trabgjador y que sin embargo tal
cambio supusiera modificacion de condicién de origen colectivo. Estadistincion o
categorizacion de conflictos no radica pues en e nimero de afectados, sino en la
existencia de un interés individual o en un interés de grupo que se ve afectado, en

|adefensa del mismo.

3 0. 1. T. Convenio No. 122 sobre la politica del empleo.



POR SUS PRETENSIONES:

Es un concepto creado por la doctrina cientifica, aunque conserva notables efectos

préacticos y unaindudable fundamentacion legal .

Entendido e conflicto de trabajo como la renegociacion constante de los distintos
acuerdos patron-trabajador. Estos acuerdos pueden tener su origen en la voluntad
de las partes, en cuyo caso tendremos un convenio colectivo o un acuerdo y por
otro lado puede haber un intervencionismo mas o menos presente del Estado,

imponiendo normas de obligado cumplimiento, legislando.

El Conflicto Juridico.- surge de las discrepancias ante la interpretacion de la
norma preexistente, sea ésta una norma legal o una norma convencional, €l
conflicto juridico se basa en la existencia de un derecho amparado en una norma
preexistente dictada por e Estado o convenida colectivamente, que sirve de
fundamento a su pretension.

El Conflicto de Intereses.- Por otro lado nos encontramos ante un conflicto de
intereses cuando previamente a la norma existe un interés, al cua se quiere dar
contenido. Ahora bien, €l interés puesto en juego puede partir de la existencia de
norma gue regula éste, en cuyo caso lo que se pretende es su modificacion, o
puede que €l interés puesto en juego no parta de norma existente, y por tanto se
pretenda cubrir este vacio. En uno y en otro caso nos encontramos con un
conflicto de intereses, esto es, modificar o crear normas que regulen una

determinada condicién de trabajo.

Debo hacer notar que en € caso de los conflictos juridicos cabe acudir a la
jurisdiccion socia a que interprete la norma pronunciandose al respecto y que en

sentencia (de obligado cumplimiento) resolvera el asunto.



Vista la definicion de conflicto de intereses queda también claro que ante la
solucién del conflicto, se crea Derecho o pacto, sea este legal o convenciona

respectivamente.

Posturas en esta division:

Ante esta division de los conflictos hay que estudiar la repercusién sobre los
sistemas laborales en los que la negociacion colectiva da lugar a acuerdos con
permanencia en e tiempo o por € contrario su duracion es corta. En los
dindmicos no se producen conflictos de interpretacion, pues ante el conflicto se
negocian nuevas condiciones, sustituyéndose por nuevas, mientras que en los
sistemas laborales estéticos se declinan por la interpretacion de la norma, siendo

menos probable su modificacion.

Sistema de solucion ante los conflictos Juridicosy de I nter eses.

Debido a que e origen del conflicto en los juridicos siempre es de carécter
interpretativo su solucion puede encaminarse via judicia o bien acudir a los
medios que posteriormente estudiaremos como métodos de solucién extrgjudicial
de conflictos colectivos. En el segundo caso, esto es, en los conflictos de intereses
no cabe acudir a los tribunales de la jurisdiccion social para que se pronuncien
sobre @ caso, ya que éstos no crean derecho y por tanto no pueden modificar
normas o crearlas, solo cabe que € Estado o bien los sujetos colectivos puedan
crear o modificar la norma, en un caso mediante la negociacion colectiva fruto de
la autonomia colectiva 'y en € otro mediante la intervencién administrativa en su
funcion normativa. Por tanto ante un conflicto caben soluciones tanto judiciales
como extrgjudiciales y como luego analizaremos en las segundas éstas seran: la
mediacién, la conciliacion, arbitraje, buenos oficios y decision administrativa.

POR EL SIGNIFICADO:

Conflictos Propios.- No es ampliamente reconocida por la doctrina esta

diferenciacion, resultando que seran considerados como propios |os anteriormente



estudiados en los gue una de las partes son los trabajadores y la otra € patron a
través 0 no de la Municipalidad, sean éstas la representacion sindical o unitaria

por una parte y en la otrala Municipalidad o sus representantes.

Conflictos Impropios.- Consideraremos como impropios los conflictos surgidos
entre las asociaciones sindicales, representacion unitaria, en suma los sujetos
colectivos vinculados a la relacion laboral. En estos conflictos es facil la
diferenciacion ya que a un lado siempre se encuentra un sujeto colectivo, y no
necesariamente el empresario, ya que pueden surgir controversias entre las
mismas representaciones de |os trabgjadores, como en € caso de representaciones
dentro de la empresa ante elecciones, o cuando varias asociaciones sindicales

discuten sobre la composicion de una comision negociadora.

Lo que si hay que tener claro es que e conflicto en los impropios no surge por
negociacion de condiciones de trabago, sino que son cuestiones de otro tipo que
afectan de lleno alas relaciones laborales, es decir, en este caso |as asociaciones
actian en defensa de sus propios intereses, pero al considerarse la materia sindical
como un elemento més de las relaciones laborales y debido a lo anteriormente
expuesto de su repercusion sobre las relaciones de trabgjo se estima oportuno
incluirlas en los conflictos laborales, siendo entonces materia de conflicto

colectivo.

1.1.3.- Marco social que da origen a conflicto.-

En este orden de situaciones podemos destacar problemas de indole econdmica,
cambios cualitativos y cuantitativos en el mercado de trabgo e innovaciones
tecnol 6gicas. Todos estos factores alteran el sistema tradiciona de solucion de los
conflictos, haciendo poco aconsgable e recurso a las medidas tradicional es para
la solucidn, al menos no recurrir a ellas como primer paso, Sino que se debe seguir
unos procedimientos previos. Asi mismo su uso puede chocar con la misma
negociacion colectiva. Es necesario por tanto una reconsideracion para estudiar

los procedimientos de solucion de conflictos que se dan en €l trabgjo.



Toda sociedad democrética tiende a la existencia de un clima de paz entre sus
ciudadanos. Pero esa paz social y en concreto la laboral no debe ser entendida
como “ausencia de conflictos”; al contrario, éstos garantizan tanto la paz social
como lalabora a permitir un reequilibrio constante de los diferentes intereses en
pugna en la sociedad. La paz socia y labora es, pues, € resultado del eficaz
funcionamiento de los sistemas de solucion de conflictos que cada sociedad tiene
establecidos.

Las instituciones que existen para permitir que, a margen de las posibles
presiones gue cada parte puedan gjercer sobre la otra, se recupere € equilibrio en
las relaciones laborales que se ha visto aterado, o se pretende aterar con la
situacion de conflicto, es o que se debe calificar como procedimiento de solucion,
con lo que éstos, en definitiva, son instancias sociales de negociacion y de
regulacion de las propias controversias cuyo funcionamiento se ve impulsado por

la propia existenciadel conflicto.

“Puede sefialarse que existen dos grandes grupos de sistemas de solucion: uno
gue busca gue éstos acaben € conflicto - que no es valorado positivamente - y
que no duda en recurrir a procedimientos obligatorios y al intervencionismo
estatal, aun a riesgo de limitar la capacidad negocial de los directamente
afectados. Otro, que se reflgja en nuestra Constitucion, que se fundamenta en la
autonomia colectiva, parte del respeto a los derechos colectivos y, por tanto,
atribuye a estos procedimientos una doble funcion, por un lado pacificadora,
siempre en términos respetuosos con los derechos de los afectados, y por otro,
estimadora de la propia negociacion entre aquellos, para ello se basa en
procedimientos voluntarios, sobre todo de origen convencional™

4 Proceso de contflicto colectivo, sistema . - B .
alternativo de solucion y autonomia colectiva.



Por supuesto entre ambos extremos caben todo tipo de posibilidades y, como se
vera, nuestro sistema, aun situdndose constitucionamente en € segundo de los
grupos, mantiene instituciones propias del primero que deben armonizarse en ese

conjunto y, entre ellas, e proceso jurisdiccional.

1.1.4.- Laclasificacién delos procedimientos de solucién.

L os procedimientos de solucion son los mismos para los conflictos de intereses o
economicos y los juridicos, con la salvedad de que |as soluciones jurisdiccionales,
normalmente se aplican alos Ultimos y no a los primeros, en los que predominan

procedimientos basados en |a propia voluntad de | as partes.

No hay unanimidad en ladoctrinaa clasificar los procedimientos y diferenciarlos
de otras situaciones que constituyen simples medidas de presién ante situaciones
de conflicto (huelga, paralizaciébn momentanea, etc.). Las medidas de presion o
conflictivas no son solucion ante situaciones de conflicto laboral, son un medio
gue pretende poner en marcha o forzar a que se activen los procedimientos, tienen
por tanto un caracter material, son un fin paralos procedimientos. Sin embargo, si
hay una cierta homogeneidad doctrinal en cuanto a la clasificacion de los
procedimientos. Mayoritariamente se establece por parte de la doctrina la
siguiente clasificacion: Negociacion, Conciliacion, Mediacion, Arbitrgje, Solucion

jurisdiccional, Buenos oficios y Decision administrativa

1.1.5.- Propuesta de sistematizacion basada en la concepcion dinamica del

conflicto.

No deberemos considerar las distintas clases de procedimientos como
compartimentos estancos, mas bien debera considerarse que los distintos tipos de
procedimientos se conjugan ante los posibles bloqueos que éstos puedan producir

ante la falta de solucion.

Hay que considerar un dinamismo entre todos €llos:



Para Alfonso Mellado “La forma primaria para solucionar un conflicto parte de
la consideracion de la negociacion como e procedimiento mas adecuado al fin
gue se pretende. Son las partes mediante su auto-composicion de intereses las que
deben alcanzar una solucidn, incluso en los conflictos juridicos, cuya base como
sabemos es una situacion conflictiva ante la interpretacion de una norma, cabe la

negociacion directa entre las partes para alcanzar acuerdos™>.

Sdlo tras la falta de resultados de la negociacion directa cabe la utilizaciéon de un
segundo grupo de procedimientos en los que alin manteniéndose la voluntad de las
partes para alcanzar una solucion se recurre a un tercero que intenta acercar
posiciones, realizar investigaciones sobre el problema, proponer soluciones. Este
tercero no tiene capacidad para resolver, solo plantea y ofrece su vision a la
solucion del problema.

Entre esta segunda clasificacion tendremos la mediacion, los buenos oficios y la
conciliacion, que quedan enmarcados dentro de lo que seria una negociacion
asistida.

Una vez frustrados |os intentos de negociacion, sea ésta directa o asistida, cabe la
posibilidad de acudir a un tercero, uno o varios, que intenten dar solucién al
conflicto planteado, pero no como en e caso de la negociacion, sSino que este
tercero tiene capacidad decisoria. Nos encontrariamos en una situacion en la que

la capacidad de decision se vinculaa un tercero gjeno a conflicto.

Entre estos procedimientos tendremos aquellos en los que la facultad de
sustitucion se plantea voluntariamente por acuerdo conjunto o por el contrario no.
En e primer caso tendremos la conciliacion voluntario y en el segundo cuando la
conciliacion es impuesta tendremos la decision jurisdiccional, la conciliacion

obligatoriay la decision administrativa.

5 Proceso de conflicto colectivo. Sistema alternativos de solucién y autonomia colectiva.



Pero cabe dentro de la conciliacién obligatorios una posibilidad més, que la
conciliacion sea impuesta a las dos partes (decision administrativa) o que una de
las partes solicite su concurso y que obligue ala otra a someterse aladecision y a
procedimiento, este caso seria la decision jurisdiccional. Esta tiene carécter

rogado (una de las partes requiere su decision) y vincula por tanto alaotra parte.

Entre todos estos procedimientos cabe destacar por su importancia en nuestro pais
el de solucion jurisdiccional. Este procedimiento se separa del resto debido a que
supone un procedimiento complejo y por tanto necesario de regulacién especifica
(Ley de Procedimiento Laboral), asi como diferentes razones que lo hacen
adecuado y entre ellas|as siguientes:

Generalizada consideracion como méodo para la solucion de

controversias colectivo-juridicas.

Importancia numérica de este método sobre los otros.

Importancia cualitativa dentro de nuestro Derecho.

Complgidad procesal.

En resumen se puede apreciar que la dindmica de los procedimientos se plantea
como un proceso escalonado en € que unos procedimientos se suceden sobre
otros, pero que debe tenerse en cuenta que debe ser privilegiado uno sobre los
demés, siendo este la negociacion, que entrard en juego incluso iniciados los
demés, a considerarse que es € método més auténtico, fruto de la autonomia

colectivay su poder de autorregulacion.

1.2.- EL CONTRATO DE TRABAJO: DEFINICION.

El Contrato es la principal herramienta que utilizamos en el mercado laboral entre
quienes contratan y quienes desarrollan un trabajo. Podemos decir resumiendo
mucho gue un Contrato es el documento en el que se resumen las condiciones a
las que € empresario y el trabajador se comprometen a desarrollar sus respectivas
funciones (dependiendo del tipo de contrato que se utilice los derechos y deberes

delaMunicipalidad y € trabagjador variarén).



Mejorar las condiciones del empleo es hoy la primeratarea sindical, una tarea que
para que sea Util ha de tener un especial cuidado en laforma en que se desarrollan
los contratos, vigilando que se respeten todas las obligaciones recogidas en € y
mejorando las condiciones de trabgjo en la que se redlizan las actividades
laborales por parte de |os trabajadores.

Existe un elevado grado de fraude que existe por parte de muchos empresarios ala
hora de utilizar los contratos. Por un lado, debemos denunciar la utilizacion ilegal
de algunos contratos cuando no se respetan las condiciones estipuladas en ellos.
Igualmente el elevado nimero de personas que desarrollan un trabgjo sin ningun

tipo de contrato y por tanto sin ninguin tipo de coberturalegal.

Alexandra Herrera ™™ No es otra cosa gue un convenio que € trabajador pacta en
mejores condiciones durante la urgencia de dicho convenio y constituye fuente
importante del derecho al trabajo, ya que generalmente incorpora derechos y
obligaciones independientes adicionales a los que manda e cddigo laboral y
leyes especiales en beneficio del trabajador s

1.2.1.- ;Quéesun Contrato?: Caracteristicas.

Podemos decir que un contrato es el acuerdo entre el empresario y el trabajador en
el que se detdlan las condiciones en las que un trabgador se compromete a
realizar un determinado trabajo por cuenta del empresario y bagjo su direccion, a
cambio de unaretribucion o sueldo.

1.2.2.- Forma de Contr ato.

Los contratos de trabajo pueden hacerse por escrito o verbalmente (aungue solo

algunas modalidades que veremos un poco mas adel ante).

1.2.3.- Laduracion del Contrato.



El contrato puede realizarse por tiempo indefinido (fijo) o por una duracion
determinada (temporal); esta duracion dependera del tipo de contrato y de lo

establecido en e mismo (aungue esto yalo veremos mas adel ante).

1.2.4.- El periodo de Prueba.

Es optativo y, de acordarlo, se debe poner por escrito en el contrato.
La duracién del periodo de prueba se fija de acuerdo a lo que estipulae Cadigo
del Trabgo.

No se podra establecer periodo de prueba cuando € trabajador haya desempefiado
las mismas funciones con anterioridad en la empresa, bajo cualquier modalidad de
contratacion. Durante este periodo de prueba, €l trabagjador tendra los mismos

derechos y obligaciones que los demas trabajadores.

“Art. 15.- Contrato a prueba.- En todo contrato de aquellosalos que se refiere
el inciso primero del articulo anterior, cuando se celebre por primera vez,
podra sefialarse un tiempo de prueba, de duracion maxima de noventa dias.
Vencido este plazo, automaticamente se entendera gue continlia en vigencia por
el tiempo que faltare para completar € afio. Tal contrato no podréa celebrarse

Sino una sola vez entre las mismas partes.

Durante e plazo de prueba, cualquiera de las partes lo puede dar por

terminado libremente”®

1.2.5.- El Salario.

Eslaremuneracion que obtiene e trabajador por larealizacion de su trabgo.

6 Cadigo de Trabajo

" Cédigo de trabajo



En € contrato figurara €l diario que va a percibir en dolares norteamericanos que
es nuestra moneda oficial, méas recargo que por Ley le corresponde segun lo
establecido en € Caodigo del Trabajo y € descuento para aportacion a Seguro
Social.

El saario debera coincidir con e recogido en € convenio firmado con la
Municipalidad En cuaquier caso, no serainferior a Salario Minimo establecido
en laactuaidad

" Salario es € estipendio que paga €l empleador al obrero en virtud del contrato
de trabajo; y sueldo, la remuneracion que por igual concepto corresponde al

empleado”s o’

1.2.6.- La Jornada.

Tiempo establecido legal y contractualmente durante el cual e trabajador se ha
comprometido y debe prestar efectivamente sus servicios o en € cual esta a
disposicion del empleador pese a no gecutar labor alguna por causas no
imputables al trabajadoro .2

La jornada ordinaria de trabajo sera de ocho (8) horas diarias y de cuarenta (40)
horas semanales, de martes a sabado, con descanso obligatorio los dias domingos

y lunes.®

La jornada debera coincidir con lo recogido en & convenio firmado o, en su
defecto, en el del sector donde va alaborar.

La Municipalidad esta obligada a entregar una copia del contrato al trabajador en
el momento que ha sido legalizado y Registrado en la Inspectoria del Trabajo de

laProvincia. Esta copia béasicatendratodos |os datos del contrato.

8 Diccionario Ruy Diaz de Ciencias Juridicas y sociales
9 XV Contrato colectivo de trabajo. Municipalidad de Santa Elena. Clausula XII.



1.2.7.- ¢Cuando finaliza € Contrato debe existir la liquidacion para €
trabajador?

En € rol que la municipalidad tiene que dar a trabajador cuando finaliza la
relacion laboral. En € recibo figuraran las partes proporcionales de las siguientes
cantidades:

Pago por décimos cuarto, quinto y décimo sexto y las proporcione y vacaciones,
también figuraran € salario, y por otros rubros que se encuentren especificado
dentro del contrato de trabgjo y del Cddigo del Trabgjo.

1.2.8.- Indemnizacion por Despido.

Es la cantidad (dias por afio trabgjado) que la empresa tiene que pagar a
trabgjador cuando finaliza el contrato temporal, no en todas las modalidades
(como veremos mas adelante en las distintas modalidades de contrato) o en

algunos casos de despido.

1.2.9.- Finiquito.

Es € documento que termina la relacion laboral entre e empresario y e
trabgjador, y recoge la cantidad resultante de la suma de la liquidacion y la

indemnizacion. Muy importante: si firmas e finiquito

Laley establece la posibilidad de que, a peticion del trabajador, esté presente en la
firmadel finiquito un abogado laboral para asesorarle si fuese necesario.

13. EL CONFLICTO COLECTIVO Y LA HUELGA COMO
INSTRUMENTO DE REINDIVICACION.

El conflicto colectivo de trabgo es un enfrentamiento que debe ser solucionado,

en primer lugar, mediante la negociacion, pero ante las dificultades que ésta puede



plantear aparecen diversos procedimientos que pretenden fomentarla o incluso
sustituirla. Estos procedimientos se materializan en la capacidad de las partes para
que adopten medidas de presién que obliguen a la contraparte. Este poder de
coaccion nace de la consideracion de que los acuerdos son € resultado de
intereses contrapuestos y en los que las partes buscan un equilibrio. Las medidas
de presion sirven asi a objetivo de forzar a la contraparte a buscar, al menos, €

punto de equilibrio de intereses.

Los diferentes ordenamientos juridicos, salvo cuando nieguen la propia evidencia
del conflicto o pretendan solucionarlo por vias autoritarias, conscientes de la
dificultad de conciliar intereses contrapuestos por la simple voluntad de los
enfrentados, reconocen, en mayor 0 menor grado, esa capacidad de presion. Las
formas concretas en que se manifiestan las medidas de presion seran fruto de las
caracteristicas del Ordenamiento Juridico, asi como de la tradicién nacional y la

vision que € legislador tenga de las medidas de presion.

Laimportancia de las medidas de presion es tanta gue muchas veces se confunden
éstas con € conflicto mismo o con sus procedimientos, de forma que las medidas
de presién como exteriorizacion del conflicto se identifiquen con é, sin embargo,
hay que distinguir las medidas que son un instrumento y no el conflicto mismo y
que, por tanto, son un vehiculo que fuerza a las partes a alcanzar acuerdos, por
medio de sus acciones de presion o0 coactivas. Las medidas de presion o
conflictivas pretenden forzar a la parte contraria a aceptar unas determinadas
condiciones 0 a iniciar una negociacion. En este sentido junto a la negociacion
cabe la utilizacion de medidas de presion y los procedimientos de solucion ya que
las medidas pretenden que la parte contraria acepte las demandas de la otra parte
en la negociacion directa. Por otra parte las medidas de presion pueden también ir
destinadas a que la parte contraria acepte unos procedimientos voluntarios de
negociacion, en este caso, € tercero imparcia debe actuar de forma libre e

independiente sin someterse alas acciones coactivas de ninguna de las partes.



Las partes pueden recurrir a las medidas conflictivas o de conflicto, pero es mas
normal que sean los trabajadores los que acudan a éstas, situacion que es o mas
razonable debido a desequilibrio existente entre trabajadores y empleadores. Asi
tendremos que estas medidas favorecen el posible equilibrio a alcanzar y se
traducen en mejoras sociales para los trabagjadores, es un medio de avance savo
situaciones de caracter corporativistas en las que las medidas de presiéon no estan

justificadas en &l desequilibrio sino en alcanzar mayores cuotas parael grupo.

El Diccionario Juridico ESPASA manifiesta: “El conflicto colectivo es una
controversia entre una pluralidad de trabajadores y uno o varios empresarios,

cuyo contenido afecta a las relaciones de trabajo por cuenta ajena” 10

1.3.1.- LaHuega.

Tradicionamente se entiende por huelga la cesacién tempora del trabgo
decidida por una colectividad de trabajadores con abandono del puesto de trabajo,
con motivo de un conflicto y con el fin de presionar en la defensa de sus intereses.
Sin embargo, esta concepcion restrictiva de la huelga viene extendida
modernamente a todo tipo de perturbacion concertada colectivamente, de la
cesacion del trabajo con abandono del puesto de trabgjo seria un caso y por lo
general es més frecuente pero no € Unico. Asi tendremos otros tipos que no

requieren el abandono de trabajo.

“Art. 235.- Declaratoria de huelga.- Presentado a la autoridad del trabajo €
proyecto de revision del contrato colectivo y debidamente notificado, los
trabajadores podran declarar la huelga, s notificado € empleador con €

proyecto, despidiere a uno o méas trabajadores.11™°

10 Diccionario Juridico Espasa.
11 Cédigo de Trabajo.



1.3.2.- Lasclasesde Huelgas.

Huelgas Individuales.- En este caso cabe distinguir las huelgas de trabajadores

dependientes y por cuenta personales..

Huelgas Colectivas.- En este caso se distinguen las huelgas en las que |os sujetos

gue las convocan son |os sindicatos en cuyo caso tendremos las huelgas sindicales

Huelgas Laborales.- en las que la motivacion es siempre de caracter laboral. Se
distinguen las huelgas de solidaridad y las huelgas directas, segun afecten
directamente a los sujetos implicados 0 no. A su vez las huelgas laborales pueden
tener su origen en la interpretacion de normas juridicas, ya sean normas legales,
reglamentarias o convencionales y las que tienen su origen en un conflicto
colectivo de intereses o econdmico. De pretenderse la modificacion de lo
preceptuado en un convenio colectivo vigente nos encontraremos ante una huelga

novatoria.

En atencidn alos procedimientos empleados y las modalidades de éstas caben:
» Las huelgas sorpresa, cuando no se notifica la misma con carécter previo,
preaviso.

» Lashuelgas con ocupacion de locales.

Y

Las huelgas de brazos caidos.

» Las huelgas articuladas, que pretenden hacer € méximo de dafio a la
empresa con el minimo dafio para los trabajadores. Estas huelgas pueden
ser:

» Turnantes, o rotatorias, en cuyo caso |os paros 0 acciones se producen en
tiempos distintos por distintos trabajadores.

» Huelgas intermitentes, que se producen por todos los trabajadores
coordinadamente y en el mismo tiempo.

» Huegas estratégicas o tapon, en las que las acciones son llevadas a cabo

por |os sectores estratégicos de las empresas.

» Huelgas de trabgjo lento y huelgas de reglamento



1.3.3.- LaHu€elga como instrumento de reindivicacion.

Que la iniciativa en general parte de los trabajadores no quiere decir que la
municipalidad no adopte medidas de fuerza contra los trabajadores, pero muchas
veces estas medidas escapan a Derecho del Trabgo. Entre estas podemos
destacar medidas de paraizacion de proyectos de inversion, desviacion de
inversiones a puntos menos conflictivos. Estas situaciones que de manera formal
escapan a Derecho del Trabajo sittan a la municipalidad en una posicién de
superioridad que junto con su poder de organizacion, direccion y régimen

disciplinario lo sittian en una posicién de poder superior frente al obrero.

De estaformas e Derecho dieraiguadad de armas ante situaciones conflictivas
tendriamos que una situaciéon de igualdad formal daria lugar a una manifiesta
situacion de desigualdad real. Por tanto, no deben ser considerados en € mismo
plano las dos medidas mas comunes de conflicto como son la huelgay €l cierre

patronal .

La huelga de celo o reglamento en |a que no se abandonan |os trabajadores, ni €
puesto de trabagjo y no hay cesacion de la actividad, méas a contrario se produce
una aplicacion exagerada de los reglamentos de servicio |o que puede ocasionar

aumentos de trabgjo.

El Diccionario Ruy Diaz de Ciencias Juridicas y Sociales sobre este tema nos dice
“medio de protesta y defensa de los intereses de los trabajadores que implica el
abandono colectivo y voluntario de tareas. Es un alto organizado en €l Marco de
las relaciones laborales para presionar u obligar al empresario a relvindicarse
de ciertas conductas 0 a acceder a sus demandas salariales o respecto de las

mejoras en las condiciones laborales™ 12

12 El Diccionario Ruy Diaz de Ciencias Juridicas y Sociales.



1.3.4.- La posiciéon Estatal ante e Recurso a la Huelga: Delito, Libertad y
Derecho.

El Estado puede adoptar, por hipétesis, tres posiciones frente ala huelga:
Puede considerarla un delito, derivando de la huelga sanciones tipificado en €
Cddigo del Trabajo y contractuales, esto es, € despido del trabgjador o una

sancion disciplinariainferior.

Puede considerarla una libertad, derivando tan solo de la huelga sanciones
contractual es.

Puede considerarla un derecho, no derivando en tal caso sancion alguna de la
huelga, ni labora ni contractual, configurandola como una simple causa de
suspension del contrato de trabgjo, sin derecho a salario y con derecho a ser

readmitido en e mismo puesto de trabgjo a finalizar la huelga.

Coincidiendo en € tiempo los tres model os debido a las prohibiciones de algunos
tipos de huelgas en atencion a los sujetos involucrados en la misma, a objeto de
las mismas, a procedimiento y modalidades de éstas.

1.3.5.- Normativa aplicable.

Asi tenemos que la normativa aplicable en la actualidad es:

La Constitucion de la Republica del Ecuador en su Art. 326 numeral 14 dice
“Se reconocera el derecho de las personas trabajadoras y sus organizaciones
sindicales a la huelga. Los representantes gremiales gozaran de las garantias
necesarias en estos casos. Las personas empleadoras tendran derecho al paro de

acuerdo con la Ley “13.**

El Cddigo del Trabajo en su Art. 467 DERECHO DE HUEL GA dice “La Ley
reconoce alos trabajadores el derecho de huelga, con sujecion alas prescripciones

13 Constitucién Politica del Ecuador 2008.



de este pardgrafo. Huelga es la suspension colectiva del trabajo por los
trabajadores coligados “.

El mismo Cddigo del Trabajo en su Art. 498 dice “La huelga no podra
declararse sino por € Comité de Empresa, donde lo hubiere, o por la mitad méas
uno de los trabajadores de la empresa o fabrica “

1.3.6.- Requisitos para su declaracion:

Articulo 497 del Cdodigo del Trabajo.- Dice los trabajadores podran declarar la
huelga en los siguientes casos:

1.- S notificado e empleador con € pliego de peticiones no contestare en €
término legal, 0 s la contestacion fuere negativa;

2.- Si después de notificado el empleador, despidiere o desahuciare a uno 0 mas
trabajadores. Exceptlese € caso de despedido del trabajador que haya cometido
actos violentos contra los bienes de la empresa o fabrica o contra la persona del

empleador o0 su representante.

3.- Si no se organizare €l Tribuna de Conciliacion y arbitrgje en el término fijado
en e Art. 472 de éste Cddigo, o si organizado no funcionare por cuaquier motivo
dentro de los tres dias posteriores a su organizacion, siempre gque, en uno y otro
caso, no sea por falta de los vocales designados por |os trabajadores,

4.- Si no se produjere la conciliacion, salvo que las bases dictadas por unanimidad
sean aceptadas en su totalidad por €l empleador. La inasistencia del empleador a
laaudiencia se considerara como negativa, para este efecto;

5.- Si no sepronuncia el falo en e término previsto en el Art. 479 de este Cadigo.

6.- Si dentro de la etapa de conciliacién obligatorio, previstaen € Art. 470 de este

Cadigo, € empleador o su representante faltare en forma injustificada, a dos



reuniones consecutivas convocadas por e funcionario de la Direccion de
Mediacion Laboral, siempre que se interpongan entre ellas dos dias habiles, y que

hubieren concurrido los representantes de | os trabajadores.

Para los efectos de esta causa, |a declaratoria de huelga debera acompafiarse con
la certificacion de inasistencia del empleador o su representante, y de asistenciade

los trabajadores, conferido por e funcionario que convoco adichareunion, y,

7.- S @ empleador sacare maquinaria con € claro objetivo de desmantelar su
industria 0 negocio. En este caso los trabajadores podran gecutar la huelga ipso
facto. Inmediatamente notificaran a Inspector del trabajo de su jurisdiccion quien
verificara tal hecho y, si no fuere ese el caso, dicha autoridad ordenara el reinicio

inmediato de | as actividades productivas.

Para |os efectos de este articulo se asimilara la reclamacion prevista en €l capitulo

de la negociacion del Contrato Colectivo, ala demandadel pliego de peticiones.

1.3.7.- ¢Quiénes estan facultados para acordar la declaracién de huelga?

Los trabgjadores, a través de sus representantes. El acuerdo serd adoptado, en
reunion conjunta de dichos representantes, por decisiéon mayoritaria de los
mismos. De la reunion, a la que habran de asistir a menos la mistad més uno de
los representantes, se levantara un acta, que deberan firmar |os asistentes.

En cuanto a los representantes deberemos entender que hace tanto referencia ala
representacion unitaria como a la representacion sindica que encuentre
implantacion en e @mbito laboral correspondiente y no sblo los sindicatos mas
representativos sino cualquier sindicato con implantacion en el ambito que la

huelga comprende.



El acuerdo de declaraciéon de huelga habra de ser comunicado a Patrén de la
Municipalidad afectados y a la autoridad laboral por los representantes de los

obreros.

Cuando € acuerdo de declaracion de huelga lo adopten directamente los obreros
mediante votacién. El plazo de preaviso comenzard a contarse desde que los
representantes de los obreros comuniquen a Municipio la celebracion de la
misma. La comunicacion de huelga habra de contener los objetivos de ésta,
gestiones redlizadas para resolver las diferencias, fechade su inicio y composicion
del comité de huelga.

Por otro lado las huelgas sorpresa no van a ser declaradas ilegales por la fata de
comunicacion pero si abusivas por falta de comunicacion, situacion que se rompe
en los casos de urgente necesidad y fuerza mayor, en cuyo caso seran los
Tribunales los que tendran que entrar a valorar y los sujetos tendran que

demostrar que estas existen.

La comunicacion a Sefior Alcalde afectados no es un requisito formal a cumplir

en aquellos casos en que afecte a sectores o tenga caracter general.

Cuando la huelga afecte a empresas encargadas de cualquier clase de servicios
publicos, € preaviso del comienzo de huelga a patron vy a la autoridad laboral
habra de ser, a menos, de diez dias naturales. Los representantes de los
trabajadores deberan dar a la huelga antes de su iniciacion la publicidad necesaria

para gue sea conocida por los usuarios del servicio.
1.3.8.- Efecto sobre el Obrero.
1.- El gercicio del derecho de huelga no extingue la relacion de trabajo, ni puede

dar lugar a sancion alguna, salvo que € trabajador, durante la misma, incurriera en
faltalaboral.



2. Se respetard la libertad de trabajo de aguellos trabajadores que no quisieran
sumarse alahuelga

5.- En tanto dure la huelga, @ PATRON no podré sustituir a los huelguistas por
trabgjadores que no estuviesen vinculados a la empresa a tiempo de ser
comunicada la misma salvo caso de incumplimiento de las obligaciones.

6.- Los trabajadores en huelga podran efectuar publicidad de la misma, en forma

pacifica, y llevar a efecto recogida de fondos sin coaccion alguna.

7. El Comité Especia habra de garantizar durante la misma la prestacion de los
servicios necesarios para la seguridad de las personas y de las cosas,
mantenimiento de los locales, maquinaria, instalaciones, materias primas y
cualquier otra atencién que fuese precisa parala ulterior reanudacién de las tareas
de la Municipalidad. Corresponde al Alcalde la designacion de los trabajadores

gue deban efectuar dichos servicios.

Solucion compartida por medio de lo exigible por pacto en convenio colectivo.
Lo determina e comité de huelga.

Los acuerdos interprofesionales prevén este tipo de conflictos por medio de
procedimientos extrajudiciales. Esto dalugar a que en caso de incumplimiento por
las partes la huelga pueda ser declaradailegal y €l Alcalde pueda sancionar tanto a
los componentes del comité, como a los trabajadores que la secunden e incluso €l
patron pueda exigir del comité ante la jurisdiccion competente dafios y perjuicios
sobre las personas y cosas, 0 todavia mas, exigiendo responsabilidad penal por
dafio alas personas s laintensidad de |os hechos es de mayor grado.

1.3.9.- Laforma de solucion.

a).- Terminacion de la Huelga

b).- Desistimiento de |os trabajadores



c).- Acuerdo o pacto.

d).- Procedimiento de conciliacion.

€).- La constitucion del comité de huelga.

f).- Laexigencialega de constituir un comité de huelga.

g).- SOlo podran ser elegidos miembros del Comité Especial los trabajadores del
propio sindicato de trabg adores afectados por € conflicto.

Corresponde a comité de huelga participar en cuantas actuaciones sindicales,
administrativas o judiciales se realicen para la solucién del conflicto y garantizar
la prestacion (toda accidn que un sujeto de derecho efectlia para proporcionar un
objeto 0 un servicio a otro) de los servicios necesarios para la seguridad de las
personas y de las cosas, mantenimiento de los locales, maquinarias, instalaciones,
materias primas y cualquier otra atencion que fuese precisa para la ulterior

reanudacion de las tareas de la Municipalidad.

El comité de huelga debera ser constituido con suficiente antelacion para que de
esta forma su composicién pueda hacerse constar en el escrito de comunicacion a
Alcaldey alaAutoridad Laboral.

Considera necesaria la constitucion del mismo ya que este tendra la mision de ser
el interlocutor ante € Alcalde, asi como de redlizar las funciones de caracter
administrativo que correspondan.

a) La existencia dd Comité Especia posee plena justificacion en la
Constitucion de la Republica del Ecuador y en el Codigo del Trabagjo y no
desnaturaliza el fendmeno de la huelga, la huelga es un instrumento de
defensa de intereses. Tiene por objeto abrir una negociacion, forzarlas se
quierey llegar aun compromiso o pacto. Es clara, por ello, la necesidad de
decidir quiénes son las personas que tienen que llevar a cabo la
negociacion. Ademas, € pacto de finalizacion de la huelga acanza €
mismo valor que e convenio colectivo. Tiene por elo que existir un
instrumento de la negociacién y la exigencia de la formacién del comité

responde claramente a esta necesidad.



b) No se puede tildar de inconstitucional e deber de comunicar a empresario
la formacion del comité, ni la competencia que a éste se atribuye para

participar en |las actuaciones.

c) La limitacion numérica es un criterio sensato en la medida en que los

comités demasiado amplios dificultan |os acuerdos.

El Cddigo del Trabajo en su Art. 502.- Terminaciéon de la huelga. Dice La
huelgatermina:

1.- Por arreglo directo entre empleadores y trabajadores.

2.- Por acuerdo entre las partes, mediante € Tribunal de Conciliacion y
Arbitraje,

3.- Por arbitramento de la persona, comision o tribunal que libremente elijan las

partes, y,

4.- Por fallo gjecutoriadoi4

Ademas existen otros medios como para poder dgjar sin efectos la huelga de

manera Extragjudicial, como:

Por Desistimiento.- Los trabgjadores en cualquier momento podran dar por
finalizada la huelga. La orden de cese de la huelga habra de darla la
representacion de los trabajadores que la convocd o € comité Especial, esto es,

tanto la representacion unitaria, sindical como la asamblearia.

14 Cdédigo del Trabajo



Por Acuerdo.- EI Comités Especia y por € Patron afectado, deberan negociar
para llegar a un acuerdo, sin perjuicio de que en cuaquier momento los
trabajadores puedan dar por terminada aquella.

El pacto que ponga fin a la huelga tendra la misma eficacia que lo acordado en
Convenio Colectivo.” La Inspectoria del Trabajo podra ejercer su funcién de
mediacion desde que se comunique la huelga hasta la solucion del conflicto,
pudiendo a su vez llegar igualmente a un acuerdo de idéntica naturaleza juridica

gue el derivado de negociaciones directas entre las partes en conflicto.

No estéan claras las consecuencias juridicas del deber de negociar. Si la
municipalidad es e que incumple es dificil saber sus posibles sanciones, pero si
son los trabajadores los que incumplen podria dar lugar a calificar su postura de
abusiva, habra que estar a las circunstancias, y entre ellas, a la conducta seguida

por la municipalidad.

En cuanto a los acuerdos estos tendrén la eficacia que tenga los convenios
colectivos en funcién de la representatividad que tengan, esto es, s la
convocatoria de la huelga se realiza por |os mismos sujetos que € Estatuto de los

Trabagjadores |egitima para negociar convenios colectivos.

El acuerdo alcanzado debera ser motivado, si la huelga es de solidaridad nada se
negocia debido a carécter de la misma; s la huelga es politica tampoco hay
negociacion; s la huelga es de apoyo a la negociacion tendra la eficacia que
tendria € convenio que se negociay s la huelga tiene caracter reivindicativo, €
acuerdo tendra carécter de convenio con eficacia atipico, teniendo este caracter
dependiendo del ambito subjetivo afectado.

El Gobierno, a propuesta del Ministerio Laboral, teniendo en cuenta la duracion o
las consecuencias de la huelga, |as posiciones de las partes y €l perjuicio grave de
la economia nacional, podréa acordar la reanudacion de la actividad labora en e

plazo que determine, mediante el establecimiento de un arbitraje obligatorio.



Cuando la huelga se declare en empresas encargadas de la prestacién de cualquier
género de servicios publicos o de reconocida e inaplazable necesidad y concurran
circunstancias de especial gravedad, la Autoridad gubernativa podra acordar las
medidas necesarias para asegurar € funcionamiento de los servicios. El Gobierno,
asimismo, podra adoptar a tales fines las medidas de intervencién adecuadas.

1.4- ANTECEDENTESHISTORICOSDE LA MEDIACION.

1.4.1.- Origenes Histéricos:

Si nos remontamos a origen historico de la mediacion, debemos ir a origen
mismo del hombre, ya que es tan antiguo como lo es e conflicto. Este es
connatural a ser humano y alos grupos que integra. Su génesis eslade lavidaen

comunidad.

Existen fragmentos filosoficos presocratico, como los de Heraclito y Aristételes
donde podemos traducir que e "conflicto es & promotor del cambio y a su vez es
consecuencia de este..." y simplemente se necesitan dos seres, ya que € conflicto

se caracteriza por la dualidad adversaria— adversario.

Si damos pie a la afirmacion de gque todo conflicto tiene su lado positivo, que
podria estar popularizado en el dicho: " No hay mal que por bien no venga’,
veriamos que los conflictos bélicos, entendidos como acciones negativas y

violentas.

En su méxima expresiéon, nos han dejado un cuerpo tedrico que viene creciendo
década tras década. Nos referimos concretamente ala época posterior ala segunda
guerra mundial. Cuando se dio un gran impulso a estudio del fenébmeno
antropoldgico, social econdmico y politico de la guerra, y se fueron modelando
distintas teorias que tienen entre uno de sus capitulos la" INTERVENCION DE
TERCEROS".



Focalizando en la Intervencion de Tercero, Sin Participacion en € Conflicto solo

encontramos lafigura del:

Mediador: no decide el conflicto, las partes conservan la autonomia de su
Solucion del problema.

Arbitro / Juez: estos terceros deciden €l conflicto por las partes dando |a solucion
al conflicto laboral.

Otras formas de tratar con los conflictos |lamadas .alternativas’ respecto del
litigio. Advertimos que la demanda apuntaba, y aun hoy es asi, no solo a la
mejora del funcionamiento del sistema tradicional, los tribunales. Sino ademés
hacia los contenidos, el fondo de | as soluciones adjudicadas por la magistratura.

Por eso, las Ultimas tendencias estdn marcando la posibilidad de sustituir la

palabra "aternativa' por solucion " mediacion " de conflictos, entre los cuales
figuraria e litigio como una de esas formas, siempre y cuando dicho servicio de
justicia cumpla con los requisitos de economia, sencillez, rapidez, y calidad de

contenido, del que son merecedores todos | os justiciables de una sociedad laboral .

“Entre nosotros, la mediacion aun es una practica novedosa; muchos
profesionales y jueces desconocen su significado y alcance, menos todavia la
mayoria de la poblacién a la que se ha inculcado una cultura litigante y restado

su propia capacidad de resolver sus desavenenciasy conflictos.

La Mediacion se ha difundido en e mundo y es conocido genéricamente ya que
recoge una gama de formas, para resolver disputas en muchos campos:

Comercial, Comunitario, Laborales, Civil y Familiar1s

15 la Mediacion una alternativa de Abg. Silvio Castillo Tapia..



1.4.2.- LaMediacién tieneraices histéricasy culturales antiquisimas.

La participacion de un TERCERO que promueve la conciliacion y e
ACUERDO AUTODETERMINADO por partes en desavenencia— que no han
logrado negociar exitosamente — comienza con la existencia de, por |o menos,
tres personas en e conflicto laboral.

La mediacion, ta como ahora la conocemos, no es sino una adaptacion

actualizada de los que ya existia en otras culturas, en otras épocas.

En CHINA, desde la antigliedad, fue un recurso basico en la resolucion de los
desacuerdos. Confucio afirmaba la existencia de una armonia natural en las
relaciones humanas, que debia dejarse desenvolver. En su pensamiento, el apoyo
unilateral y la intervencion adversa rial, dificultan la comprension y son la
antitesis de la paz. En esta republica la mediacion se sigue gjerciendo en la

actualidad através de los comités populares de conciliacion.

En JAPON la Mediacion tiene vigjas raices en sus costumbres y leyes. En sus
pueblos se esperaba que un lider ayudara aresolver las disputas. En los tribunales
japoneses se dispuso legamente la conciliacion de desavenencias personaes

antes de la segunda guerra mundial.

En ESTADOS UNIDOS, existen mas de 5,000 Centros de Mediacion que

proveen Mediadores para diferentes conflictos.

Miles de escuelas a lo largo y ancho del pais, entrenan a los chicos como
mediadores entre pares y median en |os salones de juego y en los corredores, las

disputas de sus comparieros.

Muchas organizaciones y empresas emplean la mediacidén en la resolucion de
demandas y quegjas de los clientes, empleados, proveedores.



1.4.3.- Definiciéon dela M ediacion.

La Mediacion fue definida como e arte de promover acuerdos.- Desde la

antigiiedad se practica naturalmente, ante la necesidad de dirimir conflictos.

En algunos pueblos se hace todavia de modo natural y esponténeo: una tercera
persona interviene en una disputa, sin defender a ninguna de las parte, para
guiarlas hacia la solucion del problema que los enfrenta. Ante una situacion de
tension alguien trata de aiviarla, facilitando la convergencia en un punto de
equilibrio auto gestado por los participantes en la diferencia, en e que ambos se

Sientan mejor.

Para Silvio Castillo Tapia, “La mediacién como un sinbnimo de negociacion se
utiliza para conseguir un ecuanime provecho, esto es, solucionar conflictos a
través del intercambio de puntos de vista al que convergen una preocupacion y un

interés para concertar sus discrepancias’16'

M ediar .-Requiere de una serie de habilidades, conocimientos y practicas. Integra
capacidades y técnicas en un SABER y una ACCION orientados a la
administracion de los recursos compartidos en un proceso de interaccion
saludable.

Metodizada y sistematizada la mediacion se puede ensefiar y aprender.

Actualmente, las divergencias ideol0gicas, la disparidad de intereses, el torbellino
de emociones que caracterizan a esta época, ha creado la necesidad de difundirla
como ingtitucion, formando mediadores. especialistas diplomados, para ayudar a
conciliar posturas contrapuestas, entre personas, grupos 0 para promover meores

relaciones, €l orden social y lapaz en e mundo.

Por todo lo expuesto, es correcto preguntarnos. ¢De qué mediacion estamos
hablando?

16 Silvio Cadtillo Tapia. Abogado. La Mediacién una aternativa



La palabra Mediacion, que significa ESTAR EN EL MEDIO, designa
PENSAMIENTOS, sentimientos y acciones que, por su amplitud,
COMPRENDEN una gama que va desde considerar a uno opuesto a otro,
pasando por e neutro un punto medio y estabilizandose en é, sin dgar de
percibir, entender en la accidn |as posiciones extremas.

Por ende, la Mediacion es algo que todos hemos hecho alguna vez, que se hacia
en la en la antigliedad en distintos pueblos y culturas y continda siendo una
realidad entre naciones, empresas, grupos e individuos, que informa o

formalmente dirimen disputas con la participacion de un tercero neutral.

Hoy la mediacion es un procedimiento metodizado e institucionalizado, que parte
de la necesidad de resolucion de disputas en distintos ambitos del quehacer
humano e instrumenta técnicas para promover acuerdos. Por |o tanto, no pertenece

de por si a campo psicol 6gico, juridico o contable, ni aotro en particular.

1.4.4.-¢En sintesisque esla M ediacion?:

Es una técnica no adversaria de resolucion aternativa de conflictos, en la cua un
tercero neutral (mediador) ayuda para que los participantes, en forma cooperativa

puedan llegar a un acuerdo mutuamente aceptable.

Esinformal, es cooperativay facilita la comunicacion entre los involucrados en la
disputa, con miras a que se resuelva el conflicto de maneratal que se intente que

ninguno "pierda”, o que ambos “ganen™.

En ella es preferible que hablemos de "participantes’ y no de "partes’. Partesesla
palabra utilizada en procesos adversariales y competitivos, donde resulta
necesario que uno pierda para que la otra gane. Participantes se utiliza en
mediacién y Negociacion, pues son ellos los que "participan” en la solucion

conflicto y buscan ganar los dos.



Es una negociacion llevada a cabo con la ayuda de una tercera parte Ilamada
Mediador, que no es un arbitro, ni juez, pues no tiene & poder de imponer un
resultado a las partes en conflicto, no tiene poder para tomar decisiones y los

participantes pueden o no llegar a un acuerdo.

Favorece la asuncion de responsabilidades evitando hablar de culpas y ayuda a
comprender que participar en un conflicto, significa tener que ver en mayor o

menor grado en laformacién del mismo.

A mi entender, la Mediacion, no esta terminada hasta que los participantes en el
proceso hayan reflexionado e incorporado nuevas respuestas posibles ante una
situaciéon similar en @ futuro, es decir respuestas posibles ante una situacion de
conflicto similar en & futuro, es decir respuestas pacificas que no deriven en

conflictos, tal vez menos costosa, de abordar conflictos.

Respecto del acuerdo, en Mediacion, este permite elegir: llegar a un acuerdo o no
hacerlo. Los participantes, luego de comprender |a situacion, los pro y contra de

acordar, son libres de decidir lo que les conviene.

1.4.5.- Los objetivos dela Mediacion:

Es e proceso voluntario por € cua un tercero neutral, MEDIADOR, facilita la
comunicacion entre dos o més personas para que logren llevar adelante una
negociacion colaborativa con €l objeto de zanjar € conflicto que los enfrenta (con
el menor costo de tiempo y desgaste emocional) y llegar a un a cuerdo

satisfactorio paratodos |os participantes.

1.4.6.- Propésito del proceso de M ediacion.

No es determinar quién tiene razén, quien esta en lo correcto y quien equivocado,

sinoir alafuente deladisputay resolverlo.



1.4.7.- ;Como selogra?

Se dice que la Mediaciéon es una Negociacion asistida por un tercero imparcia
neutral que asiste alas partes en conflicto, es escuchandolas atentamente, tratando
de entender sus reales intereses y necesidades y |os ayuda a llegar a una solucién
gue funcione paraellos.

1.4.8.- LaMediacion es:

Totalmente voluntaria: Es tan voluntaria que incluso cuando es un juez € que
deriva a las partes en conflicto a mediacion, sdlo estan obligados a asistir a la
sesion informativa, pudiendo decidir cada parte si desea continuar o no. Esto es
l6gico por otro lado, porgue si la mediaciéon es una forma pacifica de resolver
conflictos no tendria ningun sentido que alguien se sintiera obligado a participar
en ella. La mediacion se puede abandonar libremente en cualquier momento, sin
gue existan presiones de ningun tipo para continuar. También es voluntaria para el
mediador, que si encuentra alguna limitacion personal para actuar como tal, puede
renunciar y proponer a otro mediador, o a dar por concluido la mediacién en un
momento dado.

Totalmente confidencial: En la mediacion se puede hablar de todo, se pueden
expresar todas las emociones y malestares, etc. Pero tanto las partes en conflicto
como & mediador se comprometen a que nada de lo que se hable ali se cuente
fuera. Esto supone que en caso de no llegar a ningun acuerdo, los afectados
renuncian explicitamente a utilizar 1o hablado en la mediacion en la via judicial,
es decir, no se puede utilizar nada de lo hablado como prueba ni tampoco a
mediador como testigo de nada. Esta caracteristica es necesaria para mantener la

libertad de expresion de cada parte sin coacciones de ningun tipo.

Un espacio neutral e imparcial: El mediador garantiza que no va a tomar parte
por ninguno de los afectados. No va a apoyar a uno en favor del otro, no va a

aconsgiar auno en contra del otro, no va a convencer a nadie de o que debe hacer



0 no. El mediador garantiza de esta forma que las decisiones y acuerdos sean fruto
de las partes afectadas, sin que é puedaintervenir en esas decisiones. El mediador

vaapermitir e mismo...

En genera se puede decir que es un procedimiento en e cual, las partes, ayudado
por un tercero que no tiene facultades de decision, intentan resolver un conflicto.
"La mediacion es un proceso negociable que con direccion de un tercero neutral,
que no tiene autoridad y busca soluciones de reciproca satisfaccion subjetivay de
comun ventgja objetiva para las partes, a partir del control e intercambio de la

informacion, favoreciendo € comportamiento colaborativo de las mismas'.

“El dispositivo de la mediacion otorga la palabra a los sujetos que padecen vy el
mediador escucha, desde una posicion neutral, sus relatos (verdades que en tanto
sujetos se constituyen en verdades subjetivas) para evaluar (éste es € saber del
medidor) s podran disefiar estrategias consensuadas y conseguir aquello que

dicen necesitar y acompariarl os en este procesos sosteniendo su conflicto.

1.4.9.- Caracteristicas dela M ediacion:

Una forma de definir la mediacion es por su caracteristica ya que para aguellos,
gue no lo tienen claro puede ayudarlos a entenderla mejor, esto es aplicable en los

conflictos laborales cuando de una parte lo solicite.

Voluntariedad.

Confidencialidad

Autocomposicion

Cooperacion

Acento en €l futuro.

Informal pero con estructura.
Economia de tiempo, esfuerzosy dinero

Se puede lograr acuerdos que van mas alla de la disputa inicial



Mejor indice de cumplimiento de los acuerdos.

No se pierden derechos.17

1.5- LA CONCILIACION Y SUSCARACTERISTICAS:

Dos caracteristicas comunes a los procedimientos de negociacion asistida (buenos
oficios, conciliacion y mediacién); el primero es que no resuelven propiamente el
conflicto, sino que ayudan a su solucion gue se obtendra por un acuerdo entre las

partes.

El segundo es laintervencion de un tercero (o varios, o de un 6rgano constituido
a efecto) que intenta propiciar € acuerdo entre los afectados, facilitando los
contactos y promoviendo e acercamiento de sus posturas. Este tercero no
sustituye la voluntad de las partes, solo actlia acercando posturas, pero sin incidir

en laautonomiade las partes.

En definitiva la Conciliacién en nuestro Cédigo es una diligencia inevitable que
dentro del proceso tiene que cumplirse, independientemente de que se llegue aun
acuerdo o no, es una diligencia que asegura la continuacion del tramite; “la
Conciliacién es un intento voluntario que nadie les obliga y por lo tanto, si no
Ilegan a un acuerdo camino este procedimiento, provocaria en muchas ocasiones
dilatar el cumplimiento de una obligacién. Dentro del proceso, su cumplimiento
tiene sus efectos juridicos, mientras que en la Mediacion si no se ha llegado a

ningun arreglo, no pasa nada entre las partes.”’ 18

17 Lamediacioén en la solucion de conflictos-Publicaciéon Acuario-Centro Félix Varela. La Habana.

18 Abg. Silvio Castillo Tapia- La Mediacion una alter nativa.



CAPITULO I

ASPECTOSLEGALES

2.1.- POLITICASDEL GOBIERNO.

El Gobierno reivindico sus politicas a favor de la clase obrera en Ecuador, y
denuncié a "élites laborales’ que pretenden seguir abusando de los recursos

publicos.

"Un saludo a la gran clase trabajadora, la gran victima de la larga y triste noche
neoliberal, donde se convirtié e trabgjo humano en un instrumento mas de

acumulacion”, son los frecuentes mensajes del Gobierno.

El Gobierno ha asegurado gque "no hay gobierno que haya hecho més por la clase
trabajadora que € de la revolucion ciudadana’, que preside desde hace tres afios,
en los cuaes eimind la intermediacion laboral, y destac6 que lo hace por

"conviccion” e "ideologia'.

Pero indicd que aln asi e Ejecutivo enfrenta la oposicion de "élites laborales' de

vigiadataalas que advirtié que no permitira que sigan abusando del Estado.

"Dentro de la clase trabajadora también hay una burocracia dorada, élites que se
acostumbraron a tener todo y luchaban por cosas tan absurdas como trabajar

menos, y |o hacian contra el sector pablico, no contrael privado”.

"No vamos a permitir abusos hacia el Estado como existia en cierta élite de (la
petrolera estatal) Petroecuador gue todavia anda por ahi tratando de que no se
explote € petréleo, ciertas mafias que también existian en otras empresas
publicas. No permitiremos que sigan exprimiendo al Estado” han advertidos
muchas ocasiones el Gobierno.19

19 Rafael Correa Delgado. Presidente Constitucional



2.2. LA CONSTITUCION DEL ANO 2008.

La Constitucion es un acuerdo politico. Es la norma que organiza €l gercicio de
los poderes del Estado, Ejecutivo, Legidativo, Judicial, etc. Reconoce y garantiza
la vigencia efectiva de los derechos de acuerdos con una ideologia, principios y
valores mayoritariamente expresada al momento de su elaboracion y aprobacion.

2.2.1.- ¢Quéesla Supremacia dela Constitucion?

Significa que la Constitucion estara por encima de cuaquier Ley, de decreto
Presidencial, estatuto, reglamento, ordenanza municipal o cualquier otro tipo de
normas que puedan existir. La supremacia de la Constitucion esta garantizada por
la Corte Constitucional, Institucién del Estado de caracter jurisdiccional que tiene
como funcidn controlar la concordancia de todas las normas y actos publicos con
la Constitucion e interpretarlo conforme a texto constitucional en su integridad,

preservando el espiritu del constituyente.

“La Nueva Constitucion es sin embargo algo mas sintética que las ultimas
anteriores y nos hace expresa referencia a algunos puntos contenidos en ellas,
tales como la especial proteccion a la vida, a los contratos colectivos, € principio
de igual remuneracion por igual trabajo, e principio de estabilidad laboral, la
proteccion al aprendizaje obrero, algunos principios de higiene y seguridad en €l
trabajo, las bonificaciones por antigliedad y jubilacion, € trabajo agricola, etc.
Pero todo esto estd ya contenido debidamente en el Codigo del Trabajo, y la
Constitucion garantiza la intangibilidad de los derechos reconocidos a los
trabajadores. En cambio es muy importante la declaracion misma que se acaba
deindicar sobre la intangibilidad de los derechos laborales, ya que significa que

en ningun caso podran disminuirse las garantias obtenidas.” 20

20 Dr. Juan Larrea Holguin- Derecho Constitucional Ecuatoriano.



En la Nueva Constitucion existen también disposiciones que no constaban
anteriormente en e derecho constitucional y principamente dos. que la
legislacion del trabajo y su aplicacion se sujetan a los principios del derecho

social.

A su vez, la nueva Constituciéon del 2008 incorpora algunas reformas que ya se
admitieron en lalegidaturay en la Codificacion de 1996, como la admision de las
transacciones en materia laboral siempre que no impliquen renuncia de los
derechos del trabgjador; |a precisa determinacion de cuando se aplican las leyes
administrativas y cuando las laborales; la prohibiciéon de la paralizacion de los
servicios publicos; la responsabilidad laboral de quien se beneficia por la obra o
trabajo realizado; y la especia consideracion hacialamujer y el trabajo doméstico

sin remuneracion.

2.3.- Lasgarantias quetiene e trabajador dentro dela Constitucion.

El trabgjo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion persona y base de la economia. El Estado garantiza a las personas
trabgjadoras € pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones y e desempefio de un trabgjo saludable y libremente escogido o

aceptado.

El Estado garantizara el derecho a trabajo. Se reconocen todas |as modalidades de
trabajo, en relacion de dependencia o autbnomas, con inclusion de labores de auto
sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a todas las

trabgjadoras y trabajadores.

El derecho al trabgjo se sustenta en los siguientes principios.
|.- Estado impulsara e pleno empleo y la eliminacion del subempleo y del

desempleo.



2.- Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Sera nula toda

estipul acidn en contrario.

3.- En caso de duda sobre el acance de las disposiciones legales, reglamentarias
o contractuales en materia laboral, estas se aplicaran en € sentido més favorable a

|as personas trabgadoras.

4.- A trabgjo deigual valor corresponderaigual remuneracion.

5.- Toda persona tendrd derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y
bienestar.

6.- Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o enfermedad,
tendra derecho a ser reintegrada a trabgjo y a mantener la relacion laboral, de

acuerdo con laley.

7.- Se garantizara € derecho y la libertad de organizacion de las personas
trabgjadoras, sin autorizacion previa. Este derecho comprende € de formar
sindicatos, gremios, asociaciones y otras formas de organizacion, &filiarse alas de
su eleccion y desdfilarse libremente. De igual forma, se garantizara la

organizacion de |os empleadores.

8.- El Estado estimulara la creacion de organizaciones de las trabajadoras y
trabajadores, y empleadoras y empleadores, de acuerdo con laley; y promovera su
funcionamiento democrético, participativo y transparente con aterabilidad en la

direccion.

9.- Para todos los efectos de la relacion laboral en las instituciones del Estado, €

sector laboral estara representado por una sola organizacion.



10.- Se adoptard € dialogo socia para la solucién de conflictos de trabgjo y

formulacion de acuerdos.

11.- Serd vdlida la transaccion en materia laboral siempre que no implique
renuncia de derechos y se celebre ante autoridad administrativa o juez
competente.

12.- Los conflictos colectivos de trabgjo, en todas sus instancias, seran sometidos

atribunales de conciliacion y arbitragje.

13.- Se garantizard la contratacion colectiva entre personas trabgjadoras y

empleadoras, con las excepciones que establezcalaley.

14.- Se reconocera € derecho de las personas trabajadoras y sus organizaciones
sindicales a la huelga. Los representantes gremiales gozardn de las garantias
necesarias en estos casos. Las personas empleadoras tendran derecho a paro de

acuerdo con laley.

15.- Se prohibe la paralizacion de los servicios publicos de salud y saneamiento
ambiental, educacion, justicia, bomberos, seguridad social, energia eléctrica, agua
potable y acantarillado, produccion hidrocarburifera, procesamiento, transporte y
distribucion de combustibles, transportacién  publica, correos y
telecomunicaciones. La ley establecera limites que aseguren € funcionamiento de

dichos servicios.

16.- En las instituciones del Estado y en las entidades de derecho privado en las
gue haya participacion mayoritaria de recursos publicos, quienes cumplan
actividades de representacion, directivas, administrativas o profesionaes, se
sujetaran a las leyes que regulan la administracion publica. Aquellos que no se

incluyen en esta categorizacion estaran amparados por € Cédigo del Trabgjo.



La relacion labora entre personas trabagjadoras y empleadoras sera bilateral y
directa.

Se prohibe toda forma de precarizacion, como la intermediacion labora y la
tercerizacion en las actividades propias y habituales de la empresa o persona
empleadora, la contratacion laboral por horas, o cualquiera otra que afecte los
derechos de las personas trabgjadoras en forma individual o colectiva. El
incumplimiento de obligaciones, € fraude, la ssimulacién, y € enriquecimiento

injusto en materialaboral se penalizaran y sancionaran de acuerdo con laley.

Se garantizara la insercion y accesibilidad en igualdad de condiciones a trabagjo
remunerado de las personas con discapacidad. El Estado y los empleadores
implementaran servicios sociales y de ayuda especia para facilitar su actividad.
Se prohibe disminuir la remuneracién del trabagjador con discapacidad por

cualquier circunstanciarelativaasu condicion.

El derecho al trabgjo, por consiguiente, estd4 intimamente unido a sentido de
libertad de trabajo; no puede un individuo ser obligado a prestar un trabajo que no
deba hacer por disposicion de la ley misma o que acepte voluntariamente.
Recuérdese que entre e trabajo y la seguridad social garantizadas por €
articulo 33 dela Constitucion se mencionaya que e trabajo es un derechoy
un deber social; y un derecho econdmico, fuente de realizacién personal y base
de la economia. El Estado garantizara s a las personas trabajadoras € pleno
respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneracionesy retribuciones justas
y €l desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.21
Estas garantias constitucionales se halan también consignadas en € Cadigo del
Trabajo principalmente en los articulos 2 y 3 en los que se declara la
obligatoriedad del trabajo en la forma y con las limitaciones prescritas en la
Constitucion y las leyes y que € trabajador es libre de dedicar su esfuerzo a la
labor licita que a bien tenga;22 a nadie pueden exigirse servicios gratuitos ni
remunerados que no fueren impuestos por la ley, savo los casos de urgencia



extraordinaria o de necesidad de inmediato auxilio. En genera todo trabajo debe

ser, ademas, remunerado.

Para asegurar la eficiente remuneracion y por consiguiente evitar €l abuso del
trabgjo gratuito, uno de los medios més eficaces consiste en la fijacion de los
salarios minimos, respecto de lo cual, existe abundante legislacién en nuestro pais.
El pacto internacional de derechos economicos, sociales y culturales de la ONU
deja constancia que €l derecho a trabajar comprende el derecho de toda persona
de tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libremente

escogido o aceptado.23

2.3.1.- Obligatoriedad del Trabajo.

La Constitucion declara no silo la libertad de trabgo sino también su
obligatoriedad: es un deber socia. Resulta dificil exigir coercitivamente €l
cumplimiento de este deber socia a quien no quiera cumplirlo, pero laley dispone
en forma indirecta de medios para urgir e cumplimiento de este deber; por
giemplo, parainmigrar al Ecuador se requiere tener una profesion, oficio o forma
de trabgjo, es decir, que no se admite la inmigracion de personas que no estén en
capacidad de gecutar trabgjo alguno, pero principamente se ha de propender a

facilitar los medios de trabajo con los cuales |os individuos puedan mantenerse.

2.3.2.- Del Cadigo del Trabajo.

El Cédigo del Trabajo ha sido objeto de varias codificaciones oficiales. Las dos
ltimas codificaciones han sido la de 1997 segin Registro Oficial No. 162 del 29
de Septiembre de 1997 y la vigente segin Registro Oficia 167 del 16 de
Diciembre del 2005.

21 Constitucion de la Republica del Ecuador
22 Cédigo dd Trabajo.
23 ONU pacto internacional Art. 6



a).- El trabgjo es un derecho, una responsabilidad social y goza de la especia
proteccion del Estado. El Estado procurara la ocupacion plena y productiva de

todos | os ecuatorianos.

b).- El Cdodigo del Trabajo es un instrumento juridico de orden publico mediante
el cual el Estado regulalas relaciones |aborales.

c).-Los beneficios sociadles en favor de los trabgadores contenidos en la
legislacion laboral constituyen un minimo de garantias susceptibles de ser
mejoradas mediante la relacion de trabgjo, los contratos de trabajo o los

Convenios Colectivos.

d).- Los derechos reconocidos en este Codigo son irrenunciabl es.

€).- El ordenamiento juridico laboral limita o restringe €l principio civilista de la
autonomia de la voluntad y en consecuencia, sus disposiciones son de riguroso

cumplimiento.

f).- Las presentes disposiciones son concretas, objetivas y regulan las relaciones

laborales en su realidad econémicay social.

g).- El ordenamiento juridico laboral protege, tutela'y mejora las condiciones de
los trabgjadores.

h).- En caso de conflicto o duda sobre la aplicacion o interpretacion de las normas
del trabgjo legal, convenciona o reglamentario, prevalecera la disposiciéon mas
favorable a trabajador.

i).-Los casos no previstos en este Codigo o en las disposiciones legales
complementarias se resolveran de acuerdo con los principios generales del
derecho del trabgo, la jurisprudencia y los convenios internacionales ratificados

por Ecuador.



j).- Las normas contenidas en este Codigo y lalegislacion laboral complementaria
son de Derecho Publico, por lo que € interés privado debe ceder a interés social.
k).- Lamujer y el hombre son iguales en €l acceso a trabgjo y laigualdad de trato

de conformidad con lo establecido en la Constitucién de la Republica.

l).- Se garantiza a los trabajadores estabilidad en el trabgo conforme a laley e
igual oportunidad de ser promovido sin mas limitaciones que los factores de

tiempo, servicio, capacidad, eficienciay responsabilidad.

m).- Se garantiza a los trabajadores salario igual por trabago igual en idénticas
condiciones de trabajo, adecuado a su responsabilidad social, sin discriminaciones
por razones politicas, religiosas, raciales, de sexo o de cualquier otraclase, que les
asegure un bienestar compatible con la dignidad humana.

2.3.3.-Irrenunciabilidad de los derechos del trabajador.

Este principio determina que sea nula la estipulacién gque implique renuncia,
disminucion o ateracion desfavorable en los derechos del trabajador. En cuanto a
la irrenunciabilidad de los derechos del trabgjador que contiene e Codigo del
Trabgjo es otra garantia para evitar € abuso de que pueda constrefiirse a

trabajador a dicha renuncia con lo cual se frustrarian las garantias laboral es.

2.4.-ASPECTOS JURIDICOS DEL SINDICATO DE TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DE SANTA ELENA.

El presente trabgjo de investigacion, trata el tema de los Sindicatos, € cual forma
parte de las estructuras de cualquier organizacion o empresa aportando desde la
perspectiva laboral infinidades de soluciones € tema de Recursos Humanos. Se
desarrollara € tema abarcando desde su finalidad, tipos y formaidad para

constituir un sindicato.



En la actualidad las organizaciones se han vuelto més competitivas, se vive la era
de la calidad, de empresas eficientes, en todas ellas |os trabajadores juegan un rol
importantisimo, por lo que los sindicatos deben ser mirados como un eslabon

dentro de los procesos de Recursos Humanos.

L os temas expuestos en el siguiente trabajo son de actualidad y su aplicacion se da
en las organizaciones que han puesto en practica el Desarrollo Organizaciona

incorporando alos sindicatos como tal.

2.4.1.- Laorganizacion sindical.

Los sindicatos son, efectivamente, instrumentos de incorporacion de los
trabajadores en la lucha por la defensa de sus intereses y la elevacion de sus
condiciones de vida, a tiempo que ayudan a la formacion de una clase obrera
organizada y combativa. Estas luchas reivindicativas desde e aumento de salarios,
pasando por las demandas de reduccion de la jornada de trabajo, hasta la
participacion en la ganancia y la cogestiéon, son € punto de partida para que la
clase obrera asuma su papel protagénico en lalucha por laliberacion y llegue aun
cierto grado de autonomia y organizacion, logrando una percepcién directa de su
valor cuantitativo, especialmente en las luchas federativas y confederativas en €l
seno de las organizaciones sindicales. En € texto que C. Marx preparé con
relacion a los sindicatos y que fue leido en la | Internacional, sefialaba que " Los
sindicatos, han formado inconscientemente hogares de organizacién para la clase
obrera, como los Municipios y Comunidades de la Edad Medialo hicieron parala
burguesia. Si los Sindicatos, por su primer caracter, son rigurosamente necesarios
para las luchas cotidianas entre € capital y € trabgo —verdaderos combates de
guerrillas por su segundo caracter, son mucho més importantes alin como
vehiculos organizados para la supresion del salario y de la dominacion del

capital” .

“los primeros sindicatos se crearon en el siglo 18, aproximadamente en los afios

de la revolucion norteamericana. La historia del movimiento obrero no ha sido



simple ni ha tenido un desarrollo lineal. Més bien, € sindicalismo ha

experimentado tanto éxitos como fracasos. La oposicion patronal, € impacto del

siclo de negocios, € crecimiento de la industria, las sentencias judiciales y la

legislacion han influido en diversos grados en diferentes momentos™ 24.

2.4.2.-Lafinalidad.

*

*

Representar a los afiliados en las diversas instancias de la negociacion
colectiva, suscribir los instrumentos colectivos del trabgo que
corresponda, velar por su cumplimiento y hacer valer los derechos que de
gue ellos nazcan.

Representar alos trabajadores en e gercicio de los derechos emanados de
los contratos individuales de trabgo, cuando sean requeridos por los
asociados. No sera necesario requerimiento de los afectados para que los
representen en € gercicio de los derechos emanados de |os instrumentos
colectivos de trabajo y cuando se reclame de las infracciones legales que
afecten ala generalidad de sus socios.

Velar por e cumplimiento de las leyes del trabgo o de la seguridad
social, denunciar sus infracciones ante las autoridades del Trabgo o
judiciales Laborales, actuar como parte en los juicios o reclamaciones a
gue den lugar las de aplicacion de multas u otras sanciones.

Actuar como parte en los juicios 0 reclamaciones, de caracter judicia o
administrativo, que tengan por objeto denunciar préacticas desleales, en
general asumir la representacion del interés social comprometido por la
inobservancia de las leyes de proteccion establecidas en la de sus
afiliados, conjunta o separadamente de |0s servicios estatal es respectivos.
Prestar ayuda a sus asociados y promover la cooperacion mutua entre los
mismos, estimular su convivencia humana e integral y proporcionarles
recreacion.

Promover la educacion gremial, técnicay general de sus asociados.

24 Administracion de Recursos Humanos de Wandy Mondy y Robert M. Noé



% Canalizar inquietudes y necesidades de integracion respecto de la empresa
y de su trabagjo.

« Propender a mejoramiento de sistemas de prevencion de riesgos de
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, sin perjuicio de la
competencia de las Seguridad Social, pudiendo ademés, formular
planteamientos y peticiones ante estos y exigir su pronunciamiento.

+«+ Constituir, concurrir a la constitucion o asociarse a mutualidades, fondos
u otros servicios y participar en ellos. Estos servicios pueden consistir en
asesorias técnicas, juridicas, educacionales, culturales, de promocién
SOCi0-econémicos y otras.

« En general, redizar todas aquellas actividades contempladas en los
estatutos y que no estuvieren prohibidas por ley.

% No obstante que la finaidad fundamental de los sindicatos es la de
representacion de sus afiliados y de proteccion y resguardo de los
trabgjadores, pueden desarrollar actividades que les reportan ingresos,
siempre gue estas se encuentren contemplados en los estatutos, que no
estén prohibidas por ley, y que @ producto de dichas actividades sea
destinado a fines sindicales o incremento de su patrimonio.

% En e aspecto de relaciones humanas, a sindicato también le corresponde
un rol que cumplir. Al margen de prestar ayuda a sus asociados y
promover la cooperacion mutua entre los mismos, las organizaciones
sindicales deben estimular su convivencia humana e integral vy

proporcionarl es recreacion.

“para maximizar su efectividad, un sindicato debe luchar por su crecimiento
continuo, los miembros pagan sus cuotas que son vitales para promover y
alcanzar los objetivos del sindicato. Es evidente que mientras mas miembros
tenga € sindicato, mas cuotas obtendra este y el movimiento laboral, de manera
de una meta global de la mayor parte de los sindicatos es e crecimiento

continuo’25
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2.4.3.- Tiposde Sindicatos.

Son: Sindicato de Obreros

Comité de Empresa

2.4.4.- LaConstitucion del sindicato.

La constitucion de un sindicato necesariamente debe respetar la siguiente

tramitacion:

El acuerdo para la congtitucion de un sindicato debe ser adoptado en asamblea

especialmente convocada paratal efecto.

Esta asamblea de trabgadores deberd celebrarse con los quérum minimos

exigidos por laley, segun €l sindicato aformar.

En esta asamblea, deben aprobarse los estatutos y proceder a la eleccion del
directorio, todo lo cua quedaré registrado en una acta correspondiente.

L as votaciones seran siempre secretas y personales.

El Quérum.

1. Serequiere la mitad més uno para conformar e quérum en una asamblea
general ordinaria y cuando esta sea extraordinaria con los asistentes
presentes.

2. Empresas con establecimientos.- En cada establecimiento podra
constituirse un sindicato con un minimo de 30 trabajadores que
representen alaMunicipalidad siendo estables.

Otras consideraciones en la constitucién de un sindicato
A. El sindicato se puede formar en una empresa, cualquiera sea el tiempo que

Ileve funcionado. No se exige una antigtiedad determinada de esta.



B. Todo trabajador que concurra a la constitucién de un sindicato, de los
enunciados, se encuentra amparado por e Cadigo del Trabajo.

2.4.5.- Mgoramiento delasreedificaciones socialesy economicas.

Para proteger y garantizar el mejoramiento de los sectores laborales, es necesario
crear leyes y luchar para que éstas se cumplan. Por esta razon e sindicalismo
constantemente busca que €l Estados promulgue leyes y decretos que garanticen
la continuidad de sus conquistas y € meoramiento social y econémico de las
personas trabgadoras. Para que las leyes se respeten y se cumplan, es necesario

que todas | as personas trabajadoras y estén unidos y organizados.

2.4.6.- La permanente democratizacion.

El respeto alos Derechos Humanos es una de las luchas més importantes que los
trabgjadores pueden redizar desde sus organizaciones sindicales. El
reconocimiento de los derechos de libre asociacion, de pensamiento y de
expresion implica luchar por la democratizacion del pais. También es importante
gue los sindicatos participen en la vida politica de la nacién, para vigilar y

supervisar que los gobiernos sean justos en sus politicas econdmicas y sociales.

Es importante que los trabgjadores y trabgadoras participen y gerzan control
sobre aquellas decisiones que les afectan directa o indirectamente, tanto anivel de
la sociedad del Estado, como también a interior de sus mismas organizaciones
asi, la lucha por la democratizacion también debe darse dentro de los sindicatos.
S6lo practicando la democracialo interno de las organizaciones se fortaleceran las
bases democréticas de la sociedad entera. Esto es especialmente importante para

las obreras y los jovenes.

Es muy importante promover y posibilitar la participacion directa de las mujeres
y jovenes dentro de la organizacion sindical; € estimulo a esta participacion

democrética como delegadas, dfiliadas, o formando parte de las directivas,



garantiza que las decisiones del sindicato correspondan a un mayor grado de

consenso.

2.5.- EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

En los nuevos escenarios, por |os cuales estamos transitando, se pueden identificar
tres aspectos que se destacan por su importancia: La globalizacion, el permanente

cambio del contexto y la valoracion del conocimiento.

Las vigjas definiciones que usan €l término Recurso Humano, se basan en la
concepcion de un hombre como un "sustituible” engranaje mas de la maquinaria
de produccion, en contraposicion a una concepcion de "indispensable” para lograr
el éxito de una organizacion. Cuando se utiliza € término Recurso Humano se
esta catalogando a la persona como un instrumento, sin tomar en consideracion
que éste es € capital principal, € cua posee habilidades y caracteristicas que le
dan vida, movimiento y accion a toda organizacion, por lo cual de ahora en

adelante se utilizara el término Talento Humano.

2.5.1.- (Quéeslaadministracion dela Direccién de Talento Humano?

Para ubicar € papel de la Administracion del Taento Humano es necesario
empezar a recordar algunos conceptos. Asi pues, precisa traer a la memoria €
concepto de administracion general. Aungue existen multiples definiciones, més o
menos concordantes, para que € propdsito de este ensayo diremos que es:

"La disciplina gue persigue la satisfaccion de objetivos organizacional es contando

paraello una estructuray através del esfuerzo humano coordinado”.

Como facilmente puede apreciarse, e esfuerzo humano resulta vital para €
funcionamiento de cualquier organizacion; si el elemento humano esta dispuesto a
proporcionar su esfuerzo, la organizacion marchar§ en caso contrario, se
detendrd. De aqui a que toda organizacion debe prestar primordial atencién a su

personal, (talento humano).



En la practica, la administracion se efectla a través del proceso administrativo:

planear, gecutar y controlar.

2.5.2.- ¢Por quélaadministraciéon de Talento Humano esimportante?

No hay duda de que muchos trabajadores por |o general estan insatisfechos con el
trabgjo actual o con € clima organizacional imperante en un momento
determinado y eso se ha convertido en una preocupacién para muchos sindicatos.
Tomando en consideracién los cambios que ocurren en la fuerza de trabgjo, estos

problemas se volveran mas importantes con el paso del tiempo.

Todos los sindicalizados deben actuar como personas claves en el uso de técnicas
y conceptos de administracién de persona para mejorar la productividad y €l
desempefio en el trabajo. Pero aqui nos detenemos para hacernos una pregunta:
¢Pueden las técnicas de administracion del talento humano impactar realmente en

los resultados de un sindicato? La respuestaesun "SI" definitivo.

“El talento humano proporciona la chispa creativa en cualquier organizacion. La
gente se encarga de disefiar y producir los bienes y servicios, de controlar la
calidad, de distribuir los productos, de asignar los recursos financieros, y de
establecer |os objetivos del trabajo y estrategias para la organizacion. El trabajo
del director de talento humano es influir en esta relacion entre una organizacion

y sus trabajadores”.26

2.5.3.- Proceso deformacion y desarrollo del Talento Humano.

"Laformacién es un proceso sistematico en € que se modifica el comportamiento,
los conocimientos y la motivacion de los trabajadores actuales con € fin de
mejorar la relacion entre las caracteristicas del trabajador y los requisitos del
trabagjo".
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En la actualidad, las compafias consideran la formacion como una parte de su
inversion estratégica a igual que las plantas y €l equipo, y la ubican como un

componente vital en la construccion de la competitividad.

La formacion debe enlazar estrechamente con otras actividades del taento
humano. La planificacion del trabgo puede identificar las insuficiencias de
habilidades, las cuales pueden compensarse ya sea por medio de la provision de
persona o reforzando las habilidades de la fuerza laboral actual. Con la provision
de persona se puede hacer hincapié en la formacion de personas contratadas y
promovidas. La evaluacion del desempefio ayuda a identificar las brechas entre
los comportamientos deseados y |os existentes o en los resultados, y a menudo
dichas brechas se convierten en los objetivos de la formacion. Por dltimo, motivar
alos trabajadores para adquirir y usar nuevas habilidades con frecuencia requiere
reconocer este aprendizaje con € salario y otras remuneraciones. Quizas, €
contacto més estrecho se encuentre entre la formacion y la provision de persona
interno. A menudo, la direccion de carrera requiere una estrategia de formacion
integrada que prepare a los obreros para futuras oportunidades internas de trabajo.
Con frecuencia, la primera experiencia de formacion que tiene €l trabajador es su
orientacion inicia en la organizaciéon. Ademas, los trabgjadores generalmente
informan que la mayor parte de su desarrollo ocurre en e puesto de trabgo, y no

en los programas de formacion que proporciona la municipalidad.

A pesar de contar con grandes presupuestos, buenas intenciones y necesidades
reales, muchos programas de formacion no logran resultados duraderos. Muy a
menudo, esto se debe a la imprecision en las metas de la formacion y a una
evaluacion gjecutada en forma insatisfactoria. Si no sabemos a dénde vamos, es
imposible decir si algin dia llegaremos. Muchas organizaciones gastan millones
en laformacion y nunca saben si ésta funciona; pero hay técnicas para enlazar la

formacién con los resultados.

25.4.- LaMotivacion.



La motivacidon es una de las tareas administrativas méas simples pero a mismo
tiempo de las mas complgjas. Es simple porque las personas se sienten
basicamente motivadas o impulsadas a comportarse en forma tal que se les
produzca recompensas. Por |o tanto, motivar a alguien debe ser facil: simplemente
hay que encontrar lo que desea y colocarlo como una posible recompensa
(incentivo). Sin embargo, es ali donde se presenta la complgidad de la
motivacion. Sucede que |o que una persona considera como una recompensa
importante, otra persona podria considerarlo como indtil. De todas formas, sin
considerar las complgjidades de la motivacién, no hay duda que € desempefio es
la base de la administracion. Los gerentes logran que las personas hagan cosas.
Por |o tanto, se debe aceptar la complgidad de la motivacion como un hecho de la

viday analizar qué es |o que se sabe con respecto amotivar alos empleados.

2.5.5.- Conclusiones.

El principal desafio que enfrenta la sociedad es el mejoramiento continuo de las
organizaciones que la integran. La administracion del talento humano existe para

mejorar la contribucion de las personas alas organizaciones.

Para llevar a cabo su funcion, los departamentos de personal necesitan satisfacer
objetivos multiples que en ocasiones son conflictivos. ES necesario hacer frente a
necesidades sociales, de la organizacion y personales. Estos objetivos se pueden
lograr mediante actividades diversas de personal, enfocadas a mantener, utilizar,

evaluar y conservar unafuerzalabora eficaz.

A lo largo de este proyecto, se establecieron agunos enfoques para la
administracion del talento humano. Entre estos aspectos fundamentales se

cuentan:

Enfoque del talento humano. El objetivo de esta disciplina es la administracion
del taento mas importante para toda la sociedad: los hombres y las mujeres

constituyen e elemento basico para que la organizacion pueda lograr sus



objetivos. La eminente dignidad de la persona humana nunca debe perderse en €l
proceso de alcanzar los objetivos de una organizacion. Sélo mediante una
cuidadosa atencion a las necesidades humanas puede crecer y prosperar cual quier

organizacion.

2.6.- ESTADO DE LOS CONOCIMIENTOS JURIDICOS - LABORALES
DE LOS MIEMBROS DEL SINDICATO DE OBREROS DE LA
MUNICIPALIDAD DE SANTA ELENA.

PARA NO OLVIDAR...

"... EL DESCONOCIMIENTO DE LA LEY, NO EXIME A NADIE DE LA
CULPA..."

No, y esto es un principio del derecho. El Estado en su facultad de imponer leyes,
esto es, hacerla del conocimiento publico, por lo tanto se considera que no es

ignorancia sino negligencia.

Uno de los principios basicos de nuestro Estado de Derecho es aquél que sostiene
gue la ignorancia de la ley no exime de su cumplimiento. En e caso de los
dirigentes sindicalistas a veces parecen olvidar cuando se disculpan en los casos
de corrupcion detectada en numerosos sindicatos advirtiendo que muchos no han
actuado de mala fe, sino que no han contado con los medios necesarios para
aplicar laley. Yerran por completo estos dirigentes. Ta vez haya habido casos en
los que los dirigentes implicados no han actuado de malafe, pero eso no les exime
de su responsabilidad judicial.

El desconocimientos de parte de los Dirigentes del Sindicato de Obreros de la
Municipalidad es totalmente nula, pero para cometer defalco son experimentados,
para luego buscar que por mayoria de sus afiliados los absuelvan los malos actos
delictivos que cometen, esto lleva a cabo por € desconocimientos en la vida
juridica partiendo de los mismos estatutos del sindicato y la no organizacion de
seminarios gque sirvan para establecer la modalidad de administrar con toda la

honradez y no solo llegar a administrar un sindicato con la finalidad de poder



hacer de ella un modus vivendi y desfalcarlo cuantas veces quieren y |o deseen, ya
gue sus MisSmo SOCioS NO conocen a ciencia cierta qué es lo que acontece en la
administracion. De esto a acontecido en los ultimos cuatros afios desfalcos
administrativos econdmicos que dan mucho que decir en la vida sindical, 1o que
no ha acontecido desde su vida juridica, ya que s fueron administrados por
dirigentes conocedores quizas poco de leyes, pero elos s sabian que administrar
mal lo llevaria a desprestigio entre los mismo comparieros de trabgjos y de su

patron.

2.7-LA MEDIACION COMO MECANISMO JURIDICO.

Teniendo en mente que los conflictos de intereses se refieren a novacion o
modificacion de lo pactado en convenio, en caso de discrepancias, la comision
negociadora del convenio ante la falta de acuerdo podra designar un mediador.

Vemos pues que lalegitimacion la tiene la comisi6n negociadora.

El procedimiento se inicia designado a un mediador por la comisién negociadora,
éste sera @ presidente de la comision y serd elegido por las partes de mutuo
acuerdo de entre los que existen en una lista (lista de mediadores) consensuada
por las organizaciones firmantes del Acuerdo Interprofesional. El presidente
puede ser designado por |as partes antes o después de que surjan desacuerdos, es
decir, que e mismo puede ser nombrado con €l inicio de las negociaciones que se

establecen para negociar la modificacion o la creacién de norma pactada.

En cuanto alafuncién de mediacion se realiza con ausencia de todo formalismo.
Finalizada la negociacion con acuerdo o sin acuerdo. Si no hay acuerdo se
Impone, en todo caso, acudir alos conflictos Laborales.

Vemos pues, que e mediador sdlo hace funciones de informacion, acercamiento
de posturas entre las partes, pero en ningln caso sus manifestaciones tienen

caracter vinculante.



CAPITULO 111

APLICACION DE LA INVESTIGACION.

3.1.- POBLACION A ENCUESTAR.

Para la elaboracion del presente trabajo, debemos tomar como base la cantidad de
personas que se beneficiarian de la aplicacion del mismo, asi tendremos a 109
miembros del sindicato de obreros del municipio de santa Elena, de los cuales se
tomara una media de 30% de los mismos para la realizacion de las respectivas

entrevistas afin de determinar lareaidad de la problematica.

3.2.- ELABORACION DE LA ENCUESTA.
Fecha:
Nombredel Obrero:

Cargo que desempefia:

Departamento que pertenece:

1.- ¢Esta satisfecho con su trabajo?

si| ] NO [ ]

2.- ¢Existen conflictos laborales obrero - patron?

si| ] NO [ ]

3.- ¢Estariadispuesto a plegar ala huelga por los conflictos que existen?

s [] NO [ ] [ ]

4.- Laremuneracion que percibe es acorde alas |abores que desempeiia

Og | ] NO [ ]

5.- ¢Cuenta con asesoramientos laboral en su trabajo por el Sindicato?

s | ] NO [ ]



3.3-TABULACION Y PRESENTACION DE RESULTADOS.

L os cuestionarios aplicados nos proporcionaron informacion relevante en cuanto a

la insatisfaccion labora y el incumplimiento de parte del patron, donde estan a

punto de generarse un conflicto laboral, asi como agunas variables relacionadas

con lamisma.

1.- ¢Esta satisfecho con su trabajo?

Cuadro No. 1

ENCUESTADOS VALORACION PORCENTAJE
25|98 75,75%
8| NO 24,25%

Fuente: Obreros del Sindicato Unico de Obreros

Municipalidad de Santa Elena.

Elaborado por: José Gerardo Gémez Pozo.

GréaficoNo. 1
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Analisis: El 76% Sl, €l 24% No, sobre si ¢Esta satisfecho con su trabajo?

En referencia a esta interrogante que se le planted a los encuestados, podemos

darnos cuenta que la gran mayoria se mostro satisfecho con su trabajo, sobre todo

por |la estabilidad laboral de la que gozan amparados en el XV contrato colectivo



de trabajo, y € cbdigo laboral, y € cumplimiento del pago de sus haberes a
tiempo.

2.- (Existe conflictos laborales Obrero — Patron?.

Cuadro No. 2

ENCUESTADOS VALORACION PORCENTAJE
27| S 81,82%
6| NO 18,18%

Fuente: Obreros del Sindicato Unico de Obreros Municipales de la llustre
Municipalidad de Santa Elena.

Elaborado por: José Gerardo Gomez Pozo.

GraficoNo. 2
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Analisis. El 82% SI, € 18% NO, sobre si ¢Existen conflictos laborales Obrero

— Patron?

Esvisible larealidad del sindicato de obreros de la municipalidad de Santa Elena,
la problematica se debe a la politizacion a la que se quiso llevar ala clase obrera
por parte de su dirigenciay € rompimiento de los didogos con la autoridad de
turno, lo que dio paso a e estancamiento de los didogos que se venian



manteniendo con miras de lograr la firma del XVI contrato colectivo,
estancamiento que dura hasta la actualidad.

3.- ¢Estariadispuesto a plegar alahuelga por los conflictos que existen?

CuadroNo. 3

ENCUESTADOS VALORACION PORCENTAJE
31 (Sl 93,94%
2|NO 6,06%

Fuente: Obreros del Sindicato Unico de Obreros Municipales de la llustre
Municipalidad de Santa Elena.

Elaborado por: José Gerardo Gomez Pozo.

GraficoNo. 3
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Anadlisis: El 94% S, y 6% NO, de si ¢Estaria dispuesto a plegar a la huelga
por los conflictos que existen?

Como yalo tratamos en € item anterior, nos damos cuenta que larelacion entre la
dirigencia sindical con la autoridad de turno se ha deteriorado considerablemente,
dejando como Unica sdlida, la eleccion de una nueva directiva que sea afin a
partido politico del alcalde, para evitar una huelga de gran perjuicio para la clase

trabajadoray parala comunidad santaelenense.



Dicho rompimiento, trae como consecuencia la no firma del XVI contrato
colectivo de trabgjo del 2009 -2010, y del XVII contrato colectivo de trabgo
correspondiente al afo 2011-2012, € no pago de retroactivo de nivelacion de
salario del afio 2007-2008, de conformidad a los dispuesto en e XV contrato
colectivo de trabgo y de este mismo contrato el incumplimiento de diferentes
clausulas, entre ellas la entrega de uniformes de |los afios 2010-2011, entre otras

4.- ¢Laremuneracion que percibe es acorde a las labor es que desempefia?

Cuadro No. 4

ENCUESTADOS VALORACION PORCENTAJE
259l 75,76%
8|NO 24,24%

Fuente: Obreros del Sindicato Unico de Obreros Municipales de la llustre
Municipalidad de Santa Elena.

Elaborado por: José Gerardo Gomez Pozo.

Grafico No. 4.
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Andlisis: € 76% Sl, y e 24% NO, de s ¢La remuneracion que percibe es

acorde a las labores que desempefia?

Gracias a los logros obtenidos en el XV contrato colectivo y a su irrestricta

aplicacion, la clase obrera esta mas que contenta con la remuneracion que percibe,



el remanente que esta en desacuerdo pertenece al grupo de ladirigenciasindical, y
dicho descontento obedece a los intentos de desestabilizar e indisponer a los
miembros del sindicato, por ser ellos los causantes en el distanciamiento Obrero —
Patron, aungque se conoce a ciencia cierta la estabilizacion del Comité Ejecutivo
por someter ala clase trabajadora ala politica de cierto partido politico..

5.- ¢Cuenta con asesoramiento laboral en su trabajo por e Sindicato?

Cuadro No. 5

ENCUESTADOS VALORACION PORCENTAJE
28l 6,06%
31| NO 93,94%

Fuente: Obreros del Sindsicato Unico de Obreros Municipales de la llustre
Municipalidad de Sanata Elena

Elaborado por: Jose Gerardo Gomez Pozo.

GréficoNo. 5

PORCENTAIJE

6%

|

94% 31NO

Analisis: El 94% NOy € 6% Sl des ¢Cuenta con asesoramiento laboral en su

trabajo por € Sindicato?

La desatencion a la que se encuentra expuesta la clase obrera obedece a la
negligencia e inoperancia de los miembros del comité gecutivo, los mismos que
teniendo los recursos a su acance, no hacen las gestiones correspondientes para
Ilevar las capacitaciones que los miembros del sindicato necesitan, para poder ser
una ayuda en la resolucion de los conflictos laborales que se le puedan presentar,
yaque esta establecido |os Seminarios dentro del Contrato Colectivo.



3.3.1- Andlisiseinterpretacion delosresultados.
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No. Tema Sl NO Pregunta.
1 76 24 ¢Esta satisfecho con su trabajo?
2 82 18 ¢Existen conflictos labor ales obrero — patron?
3 9 6 ¢Estaria dispuesto a plegar ala huelga por los—
Conflictos que existen?
4 76 24 ¢laremuneracion que percibe esacordea las
L abores que desempeiia?
5 6 94 ¢Cuenta con asesoramiento laboral en su traba-

Jo por & Sindicato?

La presente investigacion nos arrojo datos relevantes en cuanto a la insatisfaccion
laboral. La Municipalidad de Santa Elenay el Sindicato de Obreros actualmente

Se encuentra en una situacion criticay esta a punto de ir a un conflicto laboral de

ata proporcién. Sus principales motivos son € incumplimiento de parte de la

Municipalidad ante los obreros, asi como la de recursos econdémicos, esto

desencadena una serie de problemas una parte de los obreros ya que los otros

gozan por decirse de prebendas por e solo hecho de pertenecer a lalinea politica
del Alcalde, que van desde el atraso de salarios a obrero hasta falta de
cumplimiento en & pago del retroactivo y la firma de los contratos colectivos



sexto y séptimo de trabajo. COmo se puede observar en la investigacion realizada
todos estos aspectos provocan problemas entre personal asi como una gran

insatisfaccion laboral paratodos sus obreros.

Entre las variables relacionadas con la insatisfaccion laboral encontradas fueron

las siguientes:

La mala relacion del Alcalde con los dirigentes del sindicato de obreros. Los
Obreros se sienten incOmodos en su trabajo al tener que convivir diariamente con
los dirigentes y afiliados del otro sindicato, a los cuales los consideran prepotentes

y poco amigables.

Como observamos & comportamiento de los dirigentes del sindicato de obreros es
uno de los determinantes para la insatisfaccion. Se puede decir que la satisfaccion
del Obrero se incrementa cuando el Alcalde es comprensivo y amigable, ofrece

halagos por €l buen desempefio y escucha las opiniones de |os obreros.

Recompensas Injustas: Los Obreros consideran que su retribucion econémica no
es suficiente parala calidad y cantidad de trabgjo, pues |os hacen trabajar en horas
extras y en dias festivos sin pagarles lo correspondiente por laley caso de los del
equipo caminero. Las condiciones de trabajo para los guardianes, asi como los
horarios les parecen desfavorables, motivos por los cuales muchos de ellos
presentaron su renuncia, sin haber sido liquidados de acuerdo a lo establecido por
el Mandato Constituyente No. 8, habiendo sido liquidados por e Contrato
Colectivo, alo gque le [leva menor remuneracion economica en la liquidacion, es
esto a que ha llevado a algunos de los renunciante a demandar ante € Juez
Décimo séptimo de lo Civil de Santa Elena por una reliquidacion, sin embargo
algunos de los obreros se ven en la necesidad de seguir laborando bajo tales
condiciones a cambio de una remuneracion desigual. La investigacion realizada
arroj6 datos de que cuando € salario se ve como justo, con base en las demandas
de trabgjo, € nivel de habilidad del individuo y los estandares de sdario de la

comunidad, se favorece la satisfaccion.



Condiciones desfavorables de trabgo: Algunos de los obreros de la Municipalidad
(guardianes) consideran desfavorables las condiciones de trabagjo, lo cua les
produce insatisfaccion laboral, las condiciones de trabajo para los guardianes es
bastante deficiente, debido a los horarios establecidos, frio, humedad, mala
higiene en los lugares, etc., € estudio demuestra que los obreros prefieren
ambientes fisicos que no sean peligrosos o incomodos.

Toma de decisiones centralizada: Los obreros se sienten insatisfechos porque sus
opiniones no son tomadas en cuenta y no pueden tomar decisiones relacionadas
con su area para poder mejorarla. La toma de decisiones se centra en la poca
importancia que tiene & sindicato de obreros y no permite que sus afiliados tomen
cualquier clase de decision gue crea conveniente, 1o cual atrae problemas entre
personal. Cuando los obreros pueden aportar ideas para meorar sus areas de
trabajo se sienten mas motivados y aumentan su productividad.

Falta de motivacion: Los obreros consideran que no existen politicas ni practicas
que incrementen su motivacion al trabgo, s no que por lo contrario, los
desmotivan a no cumplir con las promesas hechas en un principio. Cumplir con
las promesas hechas a los obreros es muy importante para que los obreros no se

desanimen al seguir laborando en la Municipalidad.

Mal clima laboral: Los problemas generales de los obreros provocan que existan
rifias y conflictos entre los dirigentes del sindicato 1o que da como resultado un
ambiente laboral muy pesado y estresante. Podemos decir que la gente obtiene del
trabgjo mucho mas que simplemente dinero o logros tangibles, no es de
sorprender, por tanto, que tener comparieros amigables que brinden apoyo lleve a
una mayor satisfaccién en e trabgo.

Actividades rutinarias. La rusticidad de las actividades provoca insatisfaccion y
falta de motivacion para que los obreros sigan laborando eficientemente. El
estudio nos ha revelado que la falta de cambio en las rutinas de las actividades de



los obreros provoca aburrimiento y que se desmotiven y no trabgen con tanta
eficiencia

Otras: Otra variable de insatisfaccion reveladas en € estudio fue la de los
horarios, ya que los guardianes de la Municipalidad tienen un turno de OOHOO a
08HOO0 — de 08HOO a 16H00 y de 16H00 a 24HO0O rotativo, e cud es bastante
pesado para ellos porque muchos son ya de una edad de mas de 60 afios y la

actividad esrutinaria

La insatisfaccion produce una disminucion en la eficiencia organizacional.
Definitivamente, como se pudo observar en los resultados del estudio, la
insatisfaccion laboral atrae consecuencias negativas para la Municipaidad a

consecuencia de lairresponsabilidad de sus dirigentes del sindicato de obreros.

Uno de los principales problemas suscitados por la insatisfaccion laboral es el de
conflictos laborades entre Patron y Comité Ejecutivo del Sindicato.
Periddicamente se presentan conflictos entre ambas partes, debido a
inconformidades por parte de los subordinados, esto provoca un atraso en las
actividades de cada persona, aumenta la presion y estrés para cada obrero de la

organizacion.

Otro problema consecuente de la insatisfaccion es la gran rotaciéon que tiene la
Municipalidad a sus obreros. El persona entra a laborar principa mente, por las
grandes promesas ofrecidas por parte del Alcalde, una vez laborando un tiempo
prudencial y esperando que se cumpla el ofrecimiento de parte del patrén se ven
en la triste tarea de renunciar de su trabgjo por incumplimiento de las promesas
del sefior Alcalde y es entonces que mejor se acogen alajubilacion.

Debido a la falta de satisfaccion en e trabagjo por parte de los obreros, ha habido
una baja en la productividad de los mismos. Esta misma reflgjada en labgaen e

cumplimiento de obras, en laineficienciay negligenciaen las labores diarias, etc.



Lafaltadeinterés en € trabajo ha propiciado que lacalidad en € servicio ofrecido
a la ciudadania disminuya, los obreros se qugjan € no cumplimiento de las

clausulas pactadas en los contratos.

Los obreros pueden expresarse ademas a través de las conductas de expresion,
lealtad, negligencia, agresion o retiro. La frustracion que siente un obrero
insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva, la cual puede manifestarse
por sabotgje, maledicencia o agresion directa, convirtiendo el clima laboral en un
&rea de rifias y conflictos. En ocasiones la insatisfaccion laboral puede conducir a
gue €l obrero le afecte negativamente en su vida personal, afectando en su familia

y en sus relaciones socia es con las demas personas.

Finalmente podemos sefiaar que la insatisfaccion laboral, aunque es €l principal
motivo de la casi inevitable demanda labora por los conflictos que estan latentes
y sin ser resueltos a entera satisfaccion ha sido un factor crucial para € buen
desempefio de la misma. El recurso mas importante de toda Municipalidad es
precisamente e recurso humano, es € principal motor de las organizaciones, de
ahi parte la importancia de procurar mantener un clima laboral agradable,
proporcionar las mayores herramientas posibles para que los obreros se sientan
satisfechos en sus trabajos. Actualmente las Municipalidades se preocupa cada
vez mas por tener obreros eventuales satisfechos y productivos, cada vez las
Municipalidades procuran evitar la insatisfaccion laboral porgque saben que atrae

consecuencias negativas en su organi zacion.

3.3.2. El desconocimiento de los derechos de los obreros del sindicato Unico

de Obreros, detectados en la investigacion.

Es muy lamentable tratar este tema, ya que da pena y mucha verglienza en la

actualidad referente a quienes dirigen una Institucion Sindical.

Este Sindicato por muchos afios y porgque no decir desde su fundacion ha sido
administrados por trabagjadores totalmente honrados y conocedores de la Ley



laboral, quizas no fueron preparados en abogacia, pero si estuvieron la suficiente
capacitacion para prepararse y dar de esta manera un conocimientos laboral y sus
derechos a cada obreros, en seminarios que duraban una semana y que eran con

caracter obligatorio.

Que decir s conocen los derechos de los obreros dentro de la Municipalidad de
Santa Elena que es su Patrén, todos navegan a son de lo que dicen los dirigentes,
porque ellos nada saben, lo Unico que conocen es que todos los dias viernes de
cada semana tienen que cobrar su salario por haber trabgjado. Esto ha llevado al
punto que estén por desaparecer € sindicato, ya que en la actuaidad de los 107
obreros que son dfiliados, solo tienen como respaldo 40, ellos son gentes
asalariadas para que los respalde, pero a hablar de asalariada, digo son obreros
gue le pagan para que estén respaldandole a ellos de la manera més descarada,
haciéndole beber licores, llevandole a comer un encebollado de mala muerte, de

vez en cuando regal andol e unos cuantos dolares, como si fueran mendigo, etc.

Entonces digo que &l conocimientos de los derechos de los trabajadores, es
totalmente nula y es exactamente ali cuando los dirigentes le dicen a los &filiados
gue € patron no les quiere atender, que € patrén no quiere discutir o negociar €
contrato colectivo, que el patron no les quiere pagar € retroactivo, que €l patron
no les quiere dar e uniforme que les debe de los dos Ultimos afios y de inmediato
los incentivan parair ala huelga, paraizar € trabajo, demandar en la Inspectoria
de Trabago, presentar un Pliego de Peticiones y como € trabajador no conoce
cuales son las consecuencias, ellos de inmediato dicen que se haga lo que dicen
los dirigentes, esto es o que sucede, nuestros comparieros hay que asesor arle con

tallereslaborales, que conozcan larealidad delo queeslaley.

3.3.3.- Recoleccion y procesamiento de datos.

Los cuestionarios se aplicaron en horas de trabajo presentandose para que sean
contestados personamente, algunos obreros prefirieron guardar su identidad y no



proporcionar sus datos personales como son su nombre y puesto, 1o cua fue
completamente respetado.

L as preguntas de |os cuestionarios fueron planteadas con la finalidad de obtener la
informacion esperada y requerida para poder encontrar las variables que se
relacionan con la satisfaccion laboral.

Después de haber sido llenado € cuestionario se abordaba a obrero o encuestado
para responder a otras preguntas relacionadas con sus respuestas en dichos

cuestionarios. Esto fue como una especie de entrevista persona con cada Obrero.

CAPITULO IV

PROPUESTAS.

4.1.- NECESIDAD DE REEDUCAR LOS CONOCIMIENTOS JURIDICOS-
LABORALES DE LOS MIEMBROS DEL SINDICATO DE OBREROS DE
LA MUNICIPALIDAD DE SANTA ELENA.

4.1.1. —EI Objetivo General es:

* Que los dirigentes conozcan las reglas y conceptos basicos parala solucién de
conflictos en su vida cotidiana y saberlos aplicar.

* Que conozcan la negociacion y € dialogo como creacion de condiciones para
abrir e incrementar espacios de poder y elevar la capacidad de incidir en todos los

niveles y dmbitos de la Municipalidad

* Que conozcan la negociacién y mediacion como instrumentos que nos

permita abordar diferentes conflictos que afectan las relaciones laborales y/o



interpersonales para construir nuevas relaciones basadas en la solidaridad, €
respeto y la dignidad humana.

4.2.- DISMINUCION Y PREVENCION DE LOS CONFLICTOS
MEDIANTE LA MEDIACION LABORAL.

Con € propoésito de integrar a las relaciones laborales |os avances de la Solucién
Alternativa de Conflictos y Autorregulacion Laboral, la Direcciéon del Trabagjo a
procedido a instalar €l primer Centro de Mediacion para Conflictos Laborales

Colectivosy Conciliacion Individual.

Por lo anteriormente expuesto, cabe especificar que la Mediacion Laboral, es un
model o de solucion de conflictos colectivos, en que las partes involucradas buscan
generar soluciones auxiliares por un tercero imparcia, quien actia como

moderador parafacilitar la comunicacion.

Por su parte, la Direccion del Trabajo dispone de mediadores, profesionales
especialmente capacitados en técnicas de procedimiento de conflicto y mediacion,
que contribuyen a buscar soluciones a los conflictos laborales, logrando que las

partes involucradas generen | as alternativas mas apropiadas.

4.2.1.- Lasventajasdela mediacion.

Debemos ser muy meticuloso para poder recurrir a este sistema, que para muchos
le perece nuevo, pero en la redlidad muy poco se ha puesto en préctica, ya los
abogados laborales no les conviene, sino que los conflictos se extiendan con la
finalidad de poder requerir voluminosos honorarios, estas ventgas son las

siguientes:

1 Esvoluntario: Sefunda en la libertad que tienen las partes de solicitar y

de mantenerse 0 no en € proceso.



2. Es flexible: Permite a las partes y al mediador establecer las reglas del

proceso, salvo ciertos preceptos basicos

3. No tiene costo econdmico: Permite un acceso gratuito tanto a las

empresas como a los trabajadores.

4, Disminuye € costo social que implican las relaciones desmejoradas y
las consecuencias negativas que pueden traer € conflicto: La confianza
deteriorada en las relaciones laboral es, puede generar una disminucién

en la productividad de las empresas.

5. Se desarrolla en un ambiente de respeto.
6. Promueve la participacion de las partes en la blsgueda de soluciones:
7. La autocomposicion permite e protagonismo de los actores laborales

en la busgueda participativa de las soluciones.

Ahora bien, empleadores y grupos de trabajadores pueden utilizar la Mediacion,
estos Ultimos organizados a través de un sindicato o como grupo, a quienes les
afecte un conflicto colectivo laboral de cualquier indole. 27

4.2.2.-Aplicacion de diferentes tipos de mediacion.

Cuaquiera de las partes debe someterse a estos tipos de mediacion, para lo cua
detallo los siguientes:

1. Mediacion a peticion de parte: Se inicia a solicitud escrita o verbal, de

cualquierade | as partes, ante la Direccion Regional o la Inspectoria respectiva.



2.  Mediacion programada: Es la que emana desde la propia planificacion

interna de la Direccién del Trabgjo.

3. Mediacion reactiva: Se aplica frente a situaciones de emergencia. Se estudia

su factibilidad por € Director Regional o €l Inspector Provincial.

Cabe tener presente que, durante los conflictos laborales, cualquiera de las partes

puede requerir la actuaci 6n de buenos oficios de la Direccién del Trabgjo.

Esta solicitud produce € efecto de suspender € inicio de lahuelgay otorgar alas

partes la oportunidad de continuar las negociaciones.

Los obreros o empleadores pueden acceder a este servicio solicitandolo ante la
Direccién del Trabajo o la Inspectoria del Trabajo de lajurisdiccion respectiva, ya

gue se dispone de mediadores en todo € pais.

A la vez, la Conciliacion Individual es un método de solucion de conflictos
producidos @ momento del término de las relaciones individuales de trabgjo.
Dicho procedimiento se inicia cuando e interesado solicita la intervencion de la
Direccion del Trabgjo, Institucion que procura la solucion de la disputa por lavia
de un acuerdo entre e empleador y trabagjador, velando que éste sea justo y
oportuno, en e marco de cumplimiento de lalegislacién laboral y previsional.

La Direccion del Trabgjo dispone de conciliadores, profesionales especiamente
capacitados en procedimientos y técnicas de conciliacién que contribuyen a

acuerdo de los conflictos laborales entre trabajador y empleador.

27.- Bodero Cali Edmundo: La Cienciay préctica dela M ediacion



4.2.3.- ¢Para quédebemosrecurrir alaconciliacion en los conflictos?

1. Oportunidad en la solucion del conflicto: El conflicto entre las partes
requiere de una pronta solucion con un resultado satisfactorio a las
expectativas del reclamante y a la vez disminuir e impacto del

conflicto en & clima laboral dela empresa.

2. Transparencia en €l proceso: Trabajador y empleador son plenamente
informados de sus derechos y obligaciones que derivan al término de
la relacion laboral y de las implicancias de la gestion de la Direccién
del Trabajo. Las partes asi toman sus decisiones debidamente
informadas.

3. Economia para las partes y para € Estado: La solucién del conflicto
en menor tiempo y por mutuo acuerdo, significa un ahorro de recursos
para las partes y también para e Estado, quedando reservado a los

Tribunales los conflictos juridicos de mayor complegjidad.

4. Favorece la paz laboral: Las acciones de la Direccion del Trabajo
tendientes a velar por e cumplimiento de la normativa legal, permiten
restablecer la armonia social de las relaciones en e mundo del

trabgjo. 28

4.2.4.- Finalmente para poder acceder a la conciliacion, los obreros tiene dos

vias:

1. El obrero puede solicitar la Conciliacion Individua cuando tras la
terminacion de su contrato de trabajo no ha acordado con su ex-
empleador las condiciones juridicas y econOmicas de dicha
terminacién, por lo que estima le adeudan determinados conceptos
y/o esta en desacuerdo con la causal de terminacion aplicada o la

formade célculo o pago de las indemnizaciones respectivas.



2. El obrero puede acceder a la Conciliacion Individual interponiendo
un Reclamo Administrativo por Terminacion de Contrato ante la
Inspectoria del trabgjo Provinciad  de la jurisdiccion de su ex-
empleador o del domicilio del trabajador, si éste se encuentra en una
ciudad distinta.

4.3.- RECURSOS HUMANOS NECESARIOS Y SU INCIDENCIA EN EL
EXITO DE LA CAPACITACION.

“El desarrollo de Recursos Humanos, es un esfuerzo continuo y planeado, para
los niveles de competencia de los empleados y € desarrollo organizacional por
medios de programas de capacitacion y desarrollo précticas. Se puede referir al
desarrollo de Recursos humanos como capacitaciéon y desarrollo simplemente
capacitacion. El desarrollo incluye aprendizaje que va mas alla de la actualidad
y € puesto de hoy; tiene un entendimiento de largo plazo, prepara a los obreros

para estar al dia con la organizacion que cambia y crece”29

* Describir las técnicas alternativas que permiten la adecuada capacitacion del

persona en la Municipalidad.

* Reconocer la importancia de la capacitacion como factor de mejora del

desempefio y competitividad.
* Proporcionar oportunidades para el desarrollo persona continuo, no solo en su

cargo actual, sino también en otras funciones en las cuales puede ser considerado

el obrero.

28.- Bodero Cali Edmundo: La Cienciay préctica dela M ediacion.

29.- Administracion de Recur sos Humanos de R. Wandy Mondy y Robert M Noé



* Cambiar la actitud del obrero, bien sea para crear un clima méas satisfactorio
entre los compafieros, aumentar su motivacion o hacerlos més receptivos a las

técnicas de supervision.

* Proporcionar a la Municipalidad recursos humanos atamente calificados en
términos de conocimiento, habilidades y actitudes para un mejor desempefio de su
trabajo.

4.3.1.- El trabajo de Recur sos Humanos tiene por Objetivo.

Recursos Humanos tiene como objetivo comprender la importancia de las
Capacitaciones Laborales para € éxito de las organizaciones, desempefiando una
funcién central, convirtiéndose en una columna de apoyo en lainstrumentacion de

estrategias.

“Las tecnologias requieren que los obreros afinen de manera continua su
conocimiento, aptitudes y habilidades, a fin de mangar 10s nuevos procesos y
sistemas. El término capacitacion se utiliza con frecuencia o de manera casual
para referirse a la generalidad de los esfuerzos iniciados por una organizacion
para impulsar el aprendizaje de sus miembros. Sn embargo, muchos expertos
distinguen entre capacitacion, que tiende a considerarse la manera mas estrecha
y a orientarse hacia cuestiones de desempefio de corto plazo, y desarrollo, que se
orienta mas a la expansion de las habilidades de una persona en funcién de las

responsabilidades futuras™.3o0

4.3.2.- Capacitacion.-

La capacitacion es una herramienta fundamental para la Administracion de
Recursos Humanos, es un proceso planificado, sistemético y organizado que
busca modificar, mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes del
personal nuevo o actual, como consecuencia de su natural proceso de cambio,

crecimiento y adaptacion a nuevas circunstancias internas y externas.



La capacitacion es considerada como un proceso a corto plazo, en que se utiliza

un procedimiento planeado, sistematico y organizado, que comprende un conjunto

de acciones educativas y administrativas orientadas a cambio y mejoramiento de

conocimientos, habilidades y actitudes del personal, a fin de propiciar mejores

niveles de desempefio compatibles con las exigencias del puesto que desemperia,

y por lo tanto posibilita su desarrollo personal, asi como la eficacia, eficiencia'y

efectividad Municipal alacual sirve.

Laimportancia de la capacitacion tiene incidencia en varios aspectos como:

>

Las actividades de capacitacion no solo deberian aplicarse a los obreros
sino también a los dirigentes sindicalistas. Y a que capacitar a |os obreros
consiste en darles los conocimientos, actitudes y habilidades que requieren
para lograr un desempefio Optimo. Las organizaciones en general deben
dar las bases para que sus colaboradores tengan |la preparacion necesaria 'y
especializada que les permitan enfrentarse en las meores condiciones a

sus tareas diarias.

Los programas de capacitacion y desarrollo apropiada- mente disefiados e
implantados, también contribuyen a elevar la calidad de la produccién de
la fuerza de trabajo. Cuando |os obreros estan mejor informados acerca de
los deberes y responsabilidades de sus trabgjos, cuando tienen los
conocimientos y habilidades labores necesarios, son menos propensos a
cometer errores costosos en € trabajo.

Las necesidades futuras de personal dependeran en gran medida de la
capacitacion y desarrollo del empleado.

Una adecuada capacitacion ayuda a prevenir accidentes mientras que en
un ambiente laboral seguro puede conducir actividades més estables por
parte del empleado.

La capacitacion genera un cambio de actitud, tanto para sus relaciones
personales como laborales, ademas, megjora su grado de motivacion, de

seguridad en si mismo, el nivel de autoestima, etc.



» No todos los beneficios de capacitacion se reflgjan en la misma empresa.
En el ambito personal 10s obreros también se benefician de los programas
de desarrollo administrativo, les dan a los participantes una opcion méas

amplia de conocimientos, mayor sentido de competenciay de conciencia.

4.3.3.- Modalidad préactica de capacitacion.

El Plan de capacitacion podra usar otras modalidades que se incorporen segun las
necesidades de la empresa:

1. Induccion

2. Capacitacion en € puesto de trabajo

3. Cursosinternos

4. Seminariosy taller

5.- Entrevista parala solucién de problemas.

6.- Técnicas grupales.

1.- Induccién.- Su objeto es la ambientacion inicial al medio socia y fisico donde
trabgjay se programa paratodo colaborador. Sera gjecutada de preferencia por €
Jefe Inmediato. El contenido del programa versard como minimo lo siguiente:

a. LaMunicipalidad, visién, mision, su organizacion y objetivo social.

b. Los derechos y deberes del personal de acuerdo con e Reglamento Interno de
Trabgo.

c. Las Normas, Reglamento y Controles.

d. El cargo que ocupa, sus funciones y responsabilidades. Otros asuntos

relacionados con su cargo.

2.- Capacitacion en €l puesto de trabajo.- Se desarrollara en e propio puesto de
trabajo y mientras € interesado gecuta sus tareas. La gecutara € Jefe Inmediato,

lainstruccion se haraindividual o en grupos.

30.- Gestién Social de Talento Humano de L uz Patricia Martinez



3.- Cursos internos.- Consistirian en eventos de capacitacion sobre técnicas y/o
temas académicos, cientificos, tecnologia, u otro tema de interés empresarial, los
mismos que se organizaran en la Sede Central del Sindicato auspiciado por la
Municipalidad, con la participacion en algunos casos de eminentes profesores
académicos en materia laboral. Entiéndase que para denominarlos como tal
debe tener como minimo 40 horas de duracion

4.- Seminarios/ Talleres.- Son eventos de corta duracion, arededor de 14 horas
en tres fechas y sobre temas puntuales que sirvan parareforzar o difundir aspectos
técnicos o administrativos, en otros eventos generamente concurriran

funcionarios de la Sede Central.

5.- Entrevista para la solucién de problemas.- Se orienta basicamente a
asesoramiento de colaboradores. Los supervisores encargados de capacitacion
mantienen periodicamente estas estrategias para mejorar la eficienciaen € trabajo

de cadaindividuo. Se usa generalmente en la capacitacion de directivos.

6.- Técnicas grupales.- Consiste en gercicios vivenciales, dindmicas grupales
como los juegos de roles, psicodramas, lluvias de ideas, y otros que pueden ser
valiosos elementos para llevar a cabo |la capacitacion de acuerdo a los objetivos

planteados

Todo plan de modernizacién de las empresas, debe sustentarse en una alta
inversion en recursos humanos. La capacitacion sirve para €l desarrollo de las
capacidades y habilidades del personal. Hoy son los propios colaboradores
quiénes estdan demandando capacitacién en areas y temas especificos;, han
asimilado la necesidad de megjorar para incrementar € valor del trabajo diario
del obrero.

Un desarrollo de recursos humanos efectivo en una empresa implica
planeamiento, estructuracion, educacién, capacitacion para asi brindar



conocimiento, destrezas y compromiso en los miembros y personal al maximo y

utilizarlos creativamente como herramientas para brindar poder.31

4.4.- DISENO DE TALLERES DE CAPACITACION ENFOCADOS A
RESOLVER CONFLICTOS LABORALES EN LOS SINDICATOS DE
OBREROSDE LA MUNICIPALIDAD DE SANTA ELENA.

Todo ser humano nace con cualidades, habilidades y defectos que deben ser
equilibrados y desarrollados de acuerdo ala evolucion del tiempo, de esta manera
estara preparado parala competitividad; sin embargo se vive en unaincertidumbre dela

competenciapor obtener mayor réditos o ventgas Socioeconomicas.

La actividad laboral, como en cualquier otra profesion, requiere de avances
tecnol 6gicos para mayor desenvolvimiento y tienen la necesidad de prepararse de
forma académica- cientifica, slempre y cuando haya equilibrio en la voluntad,
libertad einteligenciasin exceder en suintegridad fisca e intelectud.

Este programa de Formacion y capacitacion debe estar cimentado en la &ica que no es
otra cosa que actuar con transparencia en sus actitudes y aptitudes internas, es
decir, es un llamado a la conciencia y procedencia mora y espiritud, y; eficiencia es
actuar con rapidez en momentos dificiles, procurando una solucién inmediata; este es
otro vaor que debe caracterizar alaingtitucion municipa representativa

Como la Municipalidad de Santa Elena es una ingtitucion representativa y cuya
funcién entre otras |abores es trabgjar por € engrandecimiento del Cantdn sin recibir a
cambio nada de provecho; se propone establecer un programa de formacion y
capacitacion del recurso humano basado en administracién de vaores en éica y
eficiencia, pero para que se lleve a cabo este programa debe constar con la

aprobacion de los directivos y |os agremiados del Sindicato de Obreros.

31.-Administracion de Recur sos Humanos de R. Wandy M ondy y Robert M Noé



Por regla generd & Formador o Formadores deben redizar las programaciones

siguiendo | os cuatros pasos basicos siguientes.

1.- Preparacion dd colaborador paralaformacion

2.- Demodtracion y explicacion de los procedimientos de trabg o
3.- Redizacion practicapor parte dd colaborador (agremiado)
4.-Evauacion dela Formacion.

A continuacion se detdlalainformacion generd para su aplicacion:

Lugar: Sellevaraacabo en € sitio que decidala Asamblea, siempre y cuando

cuente con la capacidad respectiva en relacion d nimero de parti cipantes.

Dirigido a: Todos los obreros que pertenecen ala Municipaidad de Santa Elena 'y

gue conformen €l cuerpo de agremiados de la ingtitucion.

Objetivo: Fortalecer los principios éticos, morales y laborales, asi como €
proceso de eficiencia, considerando las necesidades de los socios del Sindicato,
con la intencién de lograr un mayor mejoramiento y desenvolvimiento adecuado

en las actividades |aboraes de | os obreros.

Capacitadores. Cadatemética contara con un especiaista que dictara el programa
de formacion y capacitacion de los Conflictos Laboralesy Recurso Humano.

Materiales Didacticos. Equipos de Computacion, Infocus, Videos, Pizarras

Acrilicas, Papel 6grafos, Marcadores, Carpetas, Plumas, copias.
4.4.1.- Lineamiento para elaborar los programas de formacién y capacitacion.
Toda institucion publica o privada debe preparar y actuaizar € recurso humano de

acuerdo a la evolucién dd tiempo y dd trabagjo. La Municipaidad de Santa Elena

también debe formar y capacitar a sus obreros.



4.4.2.- Temética de formacion y capacitaciéon a los obreros de la
municipalidad de Santa Elena.

Cuadro No. 6.

TEMATICA DE FORMACION PERFIL DE LOS
CAPACITADORES
Abogado laboral.

CODIGO DEL TRABAJO. Experiencia minima 5 afios en
formacion
Laboral.
Residente en la Provincia de Santa
Elena

RELACIONES HUMANAS. Abogado y Sicologo o Licenciado en
Administracion de Empresas.
Experiencia minima5 afios.

SINDICALISMO. Abogado especializado en Leyes
Laborales. Experiencia minimo 5 afios
y residente en la Provincia de Santa
Elena

CONSTITUCION DE LA | Abogado Constitucionalista.

REPUBLICA DEL | Experiencia minima 5 afos en

ECUADOR.CAPITULO LABORAL Constitucion. Residente en la Provincia
de Santa Elena




Se recomienda que para este temaen d futuro se redicen cursos de cgpacitacion labord
para los obreros de la Municipdidad de Santa Elena con la findidad de desarrollar
persond especidizado en esta aea labora, obligatorio para lograr la
competitividad. Se tomara en cuenta que la SECAP como ingtitucion que rediza

trabgj os de capacitacidn deberia establecer convenios pararedizar estetipo de cursos.

4.4.3.-Temética generales para el Sindicato de Obreros.

TEMA 1: CODIGO DEL TRABAJO.

Contenido:

Efectos del Contrato de Trabgjos.

Dénde y como nacen los Conflictos Laborales.

Aplicacién de laMediacion en los Conflictos.

Laresponsabilidad del Patron ante los Trabajadores.

Cumplimiento de los Contratos Colectivos y Convenios.

TEMA 2.- RELACIONES HUMANAS.

Contenido:

Liderazgoy Moativacion.

Inteligencia Emocional.



Fundamento paratriunfar.

Pensar para actuar.

Pensamiento y accion.

TEMA 3.- SSINDICALISMO.

Contenido:

Importancia.

Funciones.

Formacion de Lideres.

El fin y losmedios del Sindicalismo.

HistoriadelaO.|.T.

TEMA 4.- CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR.

CAPITULO LABORAL.

Contenido.

Trabajoy Seguridad Social. Art. 33y 34.

Formasde Trabajoy su retribucién. Art. 325.



Art. 326 y susnhumerales.

Art. 327y 328.

Art. 329, 330, 331, 332y 333.

Tiempo de duracidn de las temaéticas planteadas. Cada tema con su contenido
serén dictados en un mes con 4 fechas diferentes establecidas para cada grupo con
un nimero maximo de 27 participantes, tomando en cuenta que d numero totd de
participantes sera de 109; es decir se desarrollardn 4 tdleres y cada uno durara 6

horas, aexcepcion dd Ultimo grupo que serade 27 participantes.

El perfil de los facilitadores ser& con una experiencia minima de 5 afios en cada area

adictar y que sean resdentesen laProvinciade SantaElena

Recursos econdmicos. En € rubro de pago a facilitadores (por capacitacion) se
incluyen los vidicos que corresponden a movilizacion, dojamiento y dimentacion.
Cada profesiond ganaran $ 400.00 que viene aganar por horalacantidad de $ 16.66 y se
incluirad vaor dd IVA.

A continuacion se realizaun breve esquemade costo aproximado delaaccion a

€ ecutar en programas de capacitacion:

CUADRO DE PROGRAMASDE
CAPACITACIONES



CuadroNo 7.

DESCRIPCION No. .No. DE[TOTAL |[COSTO |IVA 12% |TOTAL
HORAS|TALLE [HORAS USS
1.- CODIGO DEL 6 4 24 S500.00 [S60.00 |$560.00
TRABAJO.
2- RELACIONES. 6 4 24 $50000 |[$60.00 [$560.00
HUMANAS.
6 4 24 $50000 |[S60.00 |S560.00
3.- SINDICALISMO
6 4 24 $50000 |[$60.00 [$560.00
CONSTITUCION DE
SUBTOTAL 24 16 96 $2.000,00 |$240.00 [$2240.00

L os proyectos, programas o planes requieren de financiamiento econdmico, razon por
la cua para redlizar los programas planteados se ha tomado en cuenta las
ingtituciones afines a sector, de dependencia publica, que pueden contribuir de
forma directa d avance desarrollo de la entidad representativa sin fines de lucro,
dicho organismos aportaran con latotdidad del costo del Taler (Municipalidad de
Santa Elena).

4.4.4.- Objetivos especificos de esta capacitacion:

* Conocer y practicar |os métodos de la negociacién

* Ser capaz de identificar los intereses y 1os problemas detrés del conflicto

* |dentificar |os temas de todas | as partes

* Ser capaz de disefiar un proceso de negociacion colaborativa

* Ser capaz a generar y evaluar opciones de la salida del conflicto

* Conocer y ser capaz de alcanzar en una negociacion resoluciones diferentes

* Conocer la conciliacion como una forma especia de resolucion aterna de

conflictos labora es sobre todo

4.4.5.- La Metodologia de la capacitacion.




El éxito de los talleres depende principalmente de la participacion activa y
constante de todos los obreros participantes del taller. De esta forma €
capacitador/la capacitadora debe propiciar, de manera sistematica, el aporte
individual y especialmente grupal hacia los contenidos de los talleres. Se debe
utilizar metodol 6gicas participativas tales como e andlisis de casos, |0s trabajos

grupales, las sesiones plenarias, las simulacionesy otras similares.32

4.46.- Laevaluacion del Taller.

La evaluacion utilizada a lo largo del desarrollo del Taler de Mediacion y
Resolucion Alterna de Conflictos-Laborales es de tipo académico, en donde se
privilegia la auto-evaluacion permanente que realicen los propios participantes
acercadd nivel de asimilacién de los conocimientos, asi como de la capacidad de
poner en préctica las habilidades y actitudes exploradas. Asimismo se utilizara la
coevaluacion entre los mismos participantes, 1o cual coadyuvara para que las
capacitadoras y |los capacitadores tengan mayores criterios para evaluar € logro
satisfactorio de los objetivos planteados.

Ademas se realizara una evaluacion de cada participante, a concluir € taler, que

consta de los siguientes elementos:

* Asistencia: Se llevara un registro de asistencia diario a principio y final de
cada dia. Solamente se permitira ausentarse como maximo durante un periodo no
mayor del 20% del total de laduracion del Taller.

* Examen de auto-evaluacion pre y post taler: un cuestionario fundamental
serd aplicado a principio del taller y a final. Este proceso tiene como objetivo
una reflexion sobre € proceso de aprendizaje y futuras necesidades de cada

participante.

32.- Méndez Alvarez Carbos: M etodologia, Disefio y desarrollo del proceso de capacitacion.



* Examen escrito: se aplicard un examen escrito a fina del Taller, con €
propésito de resumir los conocimientos abordados durante € Taller.

El obrero es capaz de dirigir su vida y de conformar su entorno sobre bases
razonables, limitaciones, deseos, fortalezas, compromisos y necesidades. Para
poder lograr objetivos y superarse, tiene que aprender mucho mas alla del ambito
cognoscitivo: modos de actuar, habilidades, destrezas, aptitudes y técnicas que é
requiere para participar en forma oportuna, activa y efectiva en € disefio y

desarrollo de sus condiciones de vida y esfera profesional.

El obrero de nuestra era esta plenamente convencido de la necesidad de continuar
aprendiendo durante toda su existencia decide libremente qué estudiar, donde,
cuando y cémo realizar su actividad de aprendizagje. Pero no solo se limita a
participar, sino que también exige un marco tedrico de referencia apropiado con
metodologia, praxis y ambiente que se adapten a su correspondiente proceso
educativo; es decir, €l obrero aprendiz necesita, y le es imprescindible aprender

segun |os principios gue norman.

El quehacer de la capacitacion del obreros es la expresion mas ampliay completa
del concepto de aprendizaje voluntario, puesto que interactuar con suficiente
autonomia, sin presiones y disponer de facilidades para adquirir conocimientos,
aptitudes, habilidades y destrezas con € fin de lograr objetivos y metas
ampliamente discutidos, planificados y programados conjuntamente de manera

pertinente y oportuna, estalibre de toda condicion obligatoria.

4.4.7.- El proceso de la capacitacion laboral.

1.- Analisisdetareas: Estudio detallado de un puesto paraidentificar las
habilidades requeridas, de tal manera que se puede instituir un programade
capacitacion adecuado, es decir un andlisis de los requerimientos del puesto, este

analisis es apropiado para determinar necesidades de capacitacion del obrero.



2.- Desarrollo de desempefio: Estudio cuidadoso del desempefio para identificar
una deficiencia y posteriormente corregirla con e nuevo equipo, un programa de
capacitacion o cualquier otro gjuste, paraver si esta puede reducir problemas en

desempefio del trabajo encomendado.

“Los empleados toman muchas decisiones que antes se reservaban, sin embargo,
sus puestos todavia difieren en que su papel primordia no involucrael logro de
objetivos mediante el esfuerzo de otras personas. Sus contribuciones son
esencialmente directas y colectivamente vitales para el trabajo y varios servicios,

las organizaciones confian fuertemente en sus trabajadores de mayor antigliedad.”

4.4.8.- Determinacién de necesidades de capacitacion.

Los principales medios utilizados para la determinacion de necesidades de

capacitacion son:

1.- Evaluacion de desempefio.-_ Mediante la evaluacién de desempefio es posible
descubrir no solo a los obreros que vienen efectuando sus tareas por debajo de un
nivel satisfactorio, sino también averiguar qué sectores de departamental

reclaman una atencion inmediata de los responsables del entrenamiento.

2.- Observacion.-_Verificar donde haya evidencia de trabajo in€ficiente, como
excesivo dafio de equipo, atraso con relacion al cronograma, perdida excesiva de
materia prima, nimero acentuado de problemas disciplinarios, alto indice de

ausentismo, etc.

3.- Cuestionarios.- Investigaciones mediante cuestionarios y listas de verificacion

gue pongan en evidencia las necesidades de entrenamiento.

4.- Examen de Obreros.- Prueba de conocimiento del trabajo de los obreros que

gjecutan determinadas funciones o tareas.



5.- Modificacién de trabajo.- Sempre que se introduzcan modificaciones totales
o parciales de la rutina de trabajo, se hace necesario € entrenamiento previo de

los obreros en |os nuevos métodos y procesos de trabajo.33

4.4.9.-Problema de personal.

- Relaciones deficientes entre el personal.

- NUmero excesivo de quejas.

- Poco o ningun interés por € trabgo.

- Falta de cooperacion.

- Faltasy sustituciones

- Errores en la gjecucion de érdenes.

- Dificultades en |a obtencién de buenos e ementos.

CAPITULOV

CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Una vez analizados los datos obtenidos a través del cuestionario aplicado a los

Obreros 'y a Alcalde de laMunicipalidad de Santa Elena se I1ego a las siguientes

conclusiones;

33.- Gestion Social de Talento Humano de L uz Patricia Martinez



La Municipaidad de Santa Elena disefia una malas politicas dirigidas a
obrero que no permiten establecer los lineamientos que orientan las
acciones de la organizacion con respecto a su personal, contribuyendo de
esta manera a no mantener armoniosas relaciones laborales entre la
Municipalidad y el sindicato que representa a los obreros. Dentro de esas

politicas las que mas se cumplen son los privilegios.

La comunicacién entre la Municipalidad y los obreros del Sindicato, en
general, presenta aspectos negativos, ya gque frecuentemente fluye la mala
informacion entre ambas partes, utilizando varios canales para transmitirla,
entre |os que prevalecen e queme-importismo; siendo estos canales malos,
a juicio de los obreros.. Sin embargo, en la comunicacion se presentan
algunas barreras, tales como la fata de atencion del interlocutor y € uso
inadecuado del lenguge, barreras que afectan en gran medida la

efectividad de la comunicacion en las relaciones entre | as partes.

En la Municipalidad se han presentado algunos conflictos, bésicamente al
momento de discutir el Décimo Sexto Contrato Colectivo de Trabgjo; ta
conflictos han generado consecuencias negativas como disminucion del
cumplimiento en € trabgjo de parte de los obreros. No obstante, la
Municipalidad y €l sindicato han resuelto sus diferencias mediante la
conciliacion de los intereses de las partes, de tal forma que los conflictos
no han alcanzado grandes dimensiones ni han deteriorado visiblemente las
relaciones laborales, pero se ha quedado estancada la resolucion de los

conflictos sin viso de dar soluciones de ambas partes.

La Municipaidad de Santa Elena realiza acciones para motivar al
personal, de tal manera que contribuya a la satisfaccion de sus necesidades
y, en consecuencia, a mantener buenas relaciones laborales con su
persona a espalda del Sindicato de Obreros. La Municipalidad ofrece
capacitacion que contribuye a crecimiento persona y profesiona del

trabajador; toma en consideracién el alto desempefio para ascenderlos a



puestos de mayor responsabilidad, y este mismo criterio es utilizado para
otorgar reconocimientos formales, los cuaes son entregados en
ceremonias especiales. De igua forma, a través del Décimo Quinto
Contrato Colectivo de Trabgjo vigente (vencido € 31 de Diciembre del
2008) e personal es atendido y estimulado mediante un conjunto de
cldusulas que contribuyen a elevar la calidad de vida del obrero y de su
grupo familiar entregando la atencion médica gratuita en la Clinica Cristo
Redentor.

A partir de lo anteriormente expuesto, se puede extraer la siguiente conclusion

general:

Las politicas de personal desarrolladas por la Municipalidad de Santa
Elena, 1os mecanismos de comunicacion usados por sus representantes, la
forma como se han mangjado los conflictos, asi como las estrategias para
la motivacion y satisfaccion del obreros, han contribuido con €
mantenimiento de unas armoniosas relaciones laboraes entre la

Municipalidad y sus obreros no asi con el sindicato que los agrupa.

RECOMENDACIONES.

Como producto del andlisis y las conclusiones antes expuestas, hago las
siguientes recomendaciones a la Municipalidad del Cantén Santa Elena y muy

especia a sefior Alcalde.

» Fomentar la difusion de las principales politicas de la Municipalidad a
través de diferentes vias, para que € sindicato y obreros tengan claridad
sobre las expectativas entre ellos. Un sencillo boletin periédico podria ser

util paratales efectos.

» Promover mecanismos de comunicacion (como e boletin periédico

mencionado) que estimule lalecturay la comprensién por parte del obrero



de los mensges emitidos por la Municipalidad, mediante un disefio
atractivo y € uso de un lenguaje sencillo que se adapte a | as caracteristicas
del receptor (obreros).

Ampliar la gama de informaciones que se hace llegar a los obreros,
incluyendo misién, vision, valores, objetivos y planes futuros de la
Municipalidad, para reforzar la identificacion y e compromiso de los

obreros con la organizacion.

Establecer mecanismos adicionales para el reconocimiento del desempefio
de los obreros, de tal manera que se pueda ofrecer tal reconocimiento
inmediato por conductas especificas. Los memorandos de felicitacion por
logros o conductas deseables, responsabilidad en el cumplimiento diarios a
su trabgo, € uso de carteleras para los mismos efectos, constituyen
buenos mecanismos para mantener motivados a sus obreros y lograr

rel aciones laboral es armoniosas.

Organizar reuniones periddicas con los representantes del sindicato de
obreros para hacerle seguimiento a cumplimiento de los beneficios
socioecondémicos establecidos en las clausulas del Décimo Quinto

Contrato Colectivo de Trabgjo vigente.

Se debe establecer una excelente relacion y comunicacion entre € Jefe de
Talento Humano Yy los obreros de la Municipalidad, ofrecer una buena
calidad de vida laboral, definir los objetivos y politicas a los obreros, y
mas a |os que necesiten capacitarse para que tengan una mayor claridad de
sus deberes dentro de la Municipalidad.

Crear una conciencia a todos los obreros de la Municipalidad de Santa
Elena, como también a supervisores y jefes de departamentos para hacerles
ver que tan importantes son ellos para la Municipalidad, no como obreros

sino como Recurso Humano, y por ende la importancia de capacitarlos



para elevar su nivel de optimismo, confianza, logros de metas dentro de la
Municipalidad y fuerade ella.

Los colaboradores después de ser capacitados deben dar sintomas de
mejoramiento, de superacion lo cua les permitiran alcanzar € éxito
deseado.

Y que la Municipalidad debe cumplir con los compromisos laborales
pendientes con los obreros, alo que les ha llevado a diferentes conflictos
laborales y que lo tienen pendiente hasta la presente fecha.
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ANEXOSNo. 1
INSTANTE QUE EL SENOR LCD. RUBEN RODRIGUEZ FLORES
SECRETARIO DE LA INSPECTORIA DEL TRABAJO PROVINCIAL DE
SANTA ELENA, MOSTRABA LA DEMANDA POR LA NO FIRMA DEL
DECIMO SEXTO CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO.

ANEXO No. 2
EL SENOR AB. ALCIDESMARMOL VALDEZ INSPECTOR
PROVINCIAL DE TRABAJO, MOSTRABA UNA DEMANDA LABORAL




ANEXO No. 3
EL AB. ABEL MERA BENITEZ, TUTOR DE M| TESIS, REVISABA LOS
ULTIMOSDOCUMENTOSDE INVESTIGACION.

30/05/201]

ANEXO No.4
EL AB. ABEL MERA BENITEZ, EN EL MOMENTO QUE ME
ENTREGABA M| TESISDE GRADO COMPLETAMENTE TERMINADA

= 30,/05/2011




ANEXO No. 5
EL AB. JORGE SORIANO QUIMI SECRETARIO DEL JUZGADO
DECIMO SEPTIMO DE LO CIVIL DE SANTA ELENA, RECEPTANDO
UNA DEMANDA DE RELIQUIDACION DE UN OBRERO MUNICIPAL

ANEXO No. 6
JOSE GERARDO GOMEZ POZO, ESTA CON OBREROS
MUNICIPALESDE SANTA ELENAREALIZANDO LA ENCUENTA




ANEXO No. 7
JOSE GERARDO GOMEZ POZO, EL MOMENTO QUE ESTA
REALIZANDO LA TABULACION DE LA ENCUESTA QUE EFECTUO A
LOSOBREROSMUNICIPALESDE SANTA ELENA.




ANEXO N° 8

C UESTTIONAIRTIDO

No, De Cuestionario:

Fecha de aplicacidon:

Hora:

Encoesta

Momhbre

Obrero: Puesto:

Sexao: F - M

1.- ¢Esta satisfecho con su trabagjo?

S| ] NO [ |

2.- ¢Existen conflictos laborales obrero - patron?

si| ] NO [ ]

3.- ¢Estaria dispuesto a plegar ala huelga por |os conflictos que existen?

s | ] NO [ ] L]



4.- Laremuneracion que percibe es acorde alas labores que desempefia

s | ] NO [ ]

5.- ¢Cuenta con asesoramientos laboral en su trabajo por e Sindicato?

s | ] NO ||



ANEXO N°9

llustre Municipalidad de Santa €lena

Oficio No. 172-DTH-IMSE-2011
Santa Elena, 28 de mayo de 2011
Licenciado

José Gerardo Gomez Pozo

Dl rmis consideraciones;

En referencia a solicitud de fecha 28 de mayo de 2011, remito a usted nomina de obreros
con sus respectivos mimeros de cédula y cargos correspondientes,

Sin ﬂtm_purﬁmhr. me suscribo de usted.

AV 1B DEAGODSTO Y CALLE 10 DE AGOSTO TELF: 2940889 FAX: 2840374

SANTA ELENA - ECUADOR



. llustre Municipalidad de Santa €Elena
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NOMINA DE OBREROS MUNICIPALES : ? ;
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23 |GONZALEY BORBOM TSIDAT LEOMARDO CPUPBAII0A | MORMALERC BARRITI
4_|GUNIALEZ BORBOR JUAN EFREN 1998077043

A 18 DE AGOSTO Y CALLE 10 DE AGOSTO TELF: 2840668 FAX: 2940074

SAMTA ELENA - ECUADOR
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SANTA ELENA - ECUADOR
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0910934797 _[AVUDANTE G OPERADOR RETROEXCAVADOR,

SANTA ELENA - ECUADOR



w llustre Municipalidad de Santa €Elena

e Al wy_]mu r$~
FE_|SANTOS BODRISUER JOSE ALEIANDND DUOTHEIARE | MAMMALIERG MARIIDG \___h_
T8 |SAWTOS SILVESTRE MIGUEL D01 ETATS | IARSIMERD

n

B4 {SUMET REVES ROSEVELT LEOEL DDI4BESAIS | CUARDLAN

| 5 |SUMRET SUARET CAPCEMCI0 MERMOGENES | 0907343990 |WOANALFROBARRIDO
88 isiiomey sl vtr Gl Si80I0 | osorssess powspmomamampo
R S W W

| b |SUMMEZ SUAREZ ACINTO RAFARL | 1sousemoe|eoasnia

A% (SUAREF TOMALA NAZARIC CELSD DRD1I8EEAD  |CuAARDILAM

| 30 |TERAN AQUING HOFSARIC D1 CARMEN SUIAIEI05T | APUNTADOR

| 1 [TIGRERD UNO DIOWISIOFAUSTD | UBOG366445 lGmRoian

92 [TOMALA FLORSS wUGO wikoetnes | osoesssony leuamesaw 00 0
AL LU HAR BATAL NEE0F, |_moeision |aussfi

24 |TOMALK LATHE? FERNARDD AGAPITDH D610 |CAARRDLAN

| 35 |TOMALA RICARDO CLAUDIDEIADIO | 0901319707 _|massTao

30 | TOWALS TCHAALA PECRD ML D934,

#7 | THUIRLLE RAMINED LLAS ALBERTD e ELTE] ] OPERADOR RETHOE

|54 [TUMBACT GOMZALED LRIEM POLICARRED DIOFI5ENAA |GURRILAN

|19 _JVERA MEIULOM JOSE ANTONID 1991317105 |Gisannay

£00 |VILLAD ERILICLE? UAM RENE 901134774 _|cADENERD

L |VILLAL ORBALA GREGORID EFRAIN DG4 %"m

107 [VILLON WALAVE ALBERTD vaopus1n _|GuARDIAN

Ay, 18 OE AGDSTO Y CALLE 10 DE AGGSTO TELF- 2040850 FAX: 2040074

SANTA ELEMA - ECUADDR




TSN

[VILLEW SALINAS VICTOR sl

Eer

CERTIFICY QUE LS SERORES BN WOMIMA LADCIGAN PARA BL GOBTERNG MUNICIPAL DE SANTA ELENA

COM0 OBRERDS |

A 1B DE AGDETO Y CALLE 10 DEAGDSTD TELF 2040880 FAX. 20374

SANTA ELENA - ECUADOR



ANEXO N° 10

— ——

! Lontcn |J.
Merchinds Asocmdos J (fg 3

_— ABDGADODS

seiion IUEZ DECIMO SEPTIMO DE LD CIVIL DE SANTA ELENA,-

¥a, IACINTE MODESTO ORRAALA LASNEL, portador t= la caduli de chudadania &
090123196-2, ante Usted respetucsamente COMpareicn y dediteo fa siguients srcidn

il nombres y apelbiidos sen; JACINTO MODESTO ORRALA LAINT, mayor do edad,
de estntla ol cissdo, de profesion jubilado v con demicilie en lo calle Sucre entie
tHnvedn y Chimborazo, del Cantdn Santa Eleri.-

I

Lo gemandada responde a bos nombies de: L MUNICIPALIDAD DL EANTON
SANTA ELENA, cuyns representanies gales son; NG, OTTO VERA PALACIOS ¥ ABDGADA
LINA DARAETO JUEZ en sus calidodes da Alcalde v Procurasors Sindlea Murcipal,
respictivamente, con domicillo en @ Avenida 18 de Agosta y calle 10 de agosto frente al
Prrgue Central; del Cantan Santa Elena,

i
ANTECEDENTES

Cue ingrese 3 Iabgar el 1 de dicembre de 1870 hsta el 31 cie Julio del 2010, gara prestar
mits sepvicios lgtos v pervanales dno Ll Municipatidad del Cantdn Santa Elera, en caliddd
dit pbrere munlcipat, sienda i Ol susldo gl de £, 783,00 délares.-

Gue gl 11 de jelis del afto 2008 & s DTHOD, # Tribunal de ConcliRcitn que contcid
sackimncidd dol contrito colectiva de trabiajo, toguidy por ¢l Camite Central Unico da los
Obreres Municipales del Cantdn Santa Elem contra nuestna emplendos, dictd sentencis
e nque pproeha gl acuerda en 6 muchlgncia de concilacian, sentencio an @ cudl 52
determiman los puevis ciusuis del contralo cojective qua debe regr las reladionis
o)y g patr .-

fll polione me soficito, como también lo hlo con @tros obresos, nod jeojamat o L
renuncn voluntans para poder gome de k. hiacn Patronal, menilestindonos que 52
nps ibe @ reconocer Lada ¥ cada upo de |0 dercchios contemplades en el caniratd
ctlective ¥ =N (e leyes, bajo la premisa de gue el contrata caloctivo o fuante de derecha
y elligatienes gue deben ser observados por fos partes ¥ que I consiitucldn profibe su
modificackn,  dogonooimignto o menoscabo  uniatecal, ios beneficios ¢



Indermnizaciones conwenidas an el contrato colectivo deban ser cungldos y reconocking
por el seclor pationpl, pues el contiato es ey pars las partes.-

Sin embarge, pese o que los derechos contemplados an los eontiatos colectvos san
irrenunciahles, por tanto, sln ceando el Yabajador ya hubiest cesado de trabajgar pars el
potrong, en el case de gque no hubiera hecho uwso de getormmados derechos
cemternplivders en el contrato colective, e rieon ded princple de que, @0 caso de doda se
iehe esta it fovor ded trabajador, 51 oesos derechos o e bubigsen Jocorporsdos g5 o
seta de Binlguite cuie pone fin 3 b relacion laboral, [ ley peemilie que s acta pueds sed
impugnada, pars gue se proceda por garle dol operadar judicial @ que & & reconoeca
tales derechs.

Hago esta acofacitn, porque low sefores [ueces deben respelo y obedizocia 3 1a
Comatitucisn , deben consditeicse en el maece relerencisl valido pars en su rezonamicyo
juridico it constituyendo la sentencia o fallo, hago esta acotackin porque no e pocis
prasipnes se ignora esta premisa indispensable y se satisface con sus conocimisnts de s
otras dreas del derecho, lo gloo & entender que ¢l Huet puth estrechumentz vinculads a
T by Fundiapmental, porgue constituye v son los guardianes de §3 Constilucian, teneén que,
velar porque ef teeto constitucionad que Uend s splicacidn concreta § rial, tanto es asl
que estos mandatos constilucionales so sen rellejados en los At 4, 5y 7 del Codigo del
traltsao, pues estos prdenamicnios gusrdan perfecta armania con la Constitucion [olitica
¥ pesmiten gue los derechos fundamentales de los tfrabajadores tengan vigencin efectiva y
gue die produtirse vielsclenss deben ser repdrados mediante e coming de ks paranting
peocesales, on mi caso presenté pmpsrado en el Art. 185 del Codipo del trabalo, una
natificacien mediante renancia, hetiéodels conacer con fa debida anticipacidn & mi
patrong de gque  renunciahn & mi cargs pard scoporme ol jubitioda patronal de
confomildad con el Art. 216 del Chdign did Trabaje v b que me otorga ¢ [E55.-

En' b ciibusula XX ded Xy del Contrato Colectiva se estalilece que st pogarn la sumb de 5
300,00 ditsres por cida alio de servicie, En estos casos 52 deberd sumar los beneficios
gué por higuidacidn die ley le corespande,

Ei ol mimng contialo coletlive, en su cliusula XV, dispone que leempleadora e
compromete o incorporar al corrabo colectivo los mandatos constituyrntes, sin amdergs,
eh ls acta de finlquito gue se elaberd oo s pigd &l monto establecide en al Art. 8 del
Mandile Copstituyente 4 2; "estipula gue ne pggnr.i on codn de renuncla voluntaria o
retiro viluntaro pars scoperse &l jubfacisn de los servidores puliicos, o suma de siete
salanias unilicados™; o decir 5 240« 220 splarios gue dien un tetal de § 50.400,00, gue no
<t sl contemplados en el Adta de Finlguite, por lo qee impugno la menciomadd
acta, porgue el acts msma contiene Yendecla de derechos establecido en el contrate
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colectivi que of |y para las partes al no habbrserme comempledos los valores del
Mandato Oche y la bonifeaciin del art. 185 del Codige del Trabajo, lomando en
consideracian los falles de triphe refteracian, como los publicados en 1s Gaceta ludkial,
Eperie X1, i 14, pig. 3892 guit determing que el At 592 del Cidigo del Trabajs, permite al
prabajadon inpegnar el docuimento e finiguito s en eila se pcumple con cualgulens de
Jos presupuestos o feguisitos para su vlldez, pues no 3¢ hin considerado en dicha atla
los walaims comd tengo indicado, contonplago e ¢ Art. 8 del Mantats 7, o Telacidn con
I+ clausula Xvil del XV contrato colectivo, como 1AmpPOLG 32 me pagaron  las
boniflcachones del Art, 18% del Codigo del Trabajo, por o que tonge dorecho @ reclamar
s valores & implgnar el acta de finkquito, coma asi lo hags, la misma que cireco de
valldes por haberse svadido valores ¥ dorachos contemplzdos en gl Contraio Calertivo.

i
DEMANDA

Con estos antecedentes: acudo ante Sit autoridad 3 demandar coma en efecto
dserando da conformidad @ la Ley Neformatotia al Codigo del Trabaje, publicaga en el
fiegrstrg Oficial No. 16 del 13 de Agosto dal 2003 y 584 el {odign de Trabagpo, a fa I
MUNICIFALIDAD DEL CANTON SANTA ELENA, en fas persencs de sus fepresentantes
Logales, sefiores ING. OTTO VERA FALACIOS ¥ AR LINA BARRETD JUEZ, e 503 colidades
e Aleadde y Procuradora Sindica, o qulen tarmbitn demandamos por sl oy pod 108
derehod (ue representan y por iu responsabillidac nelidaria de conformidad con gb ArL.
1 el Codige del Trabejn, pama que pfess ol (rimile de &y § &0 sERtRACIA SCE0
ronnars o pagarme M siuienies valore

L italifcigin del A8, del Mandato 2, 1 suma L T S—— 4 SGALED
2 pailicacidi del Ark. 185 del Codigo del Tralija, la Suma g §073,90
TOTAL % 5347320

Nectama Gs Lostas procesainy y los honorards de i Abogads Defensar y lod
etenes egales sobre Jos beneficins sociales que no fvan sido pegadc s oporunamente,
Lo s arniiiod ton el Ark 6L ded Codign del Trabija.-



v
CUANTLA,

Lo cuantlh  de  la presente demanda oy de: CINCUENTA ¥ OCHO ML
CUATROCIENTOS SEF‘EHTA.YT'HEWIN {58.473,00]

Vi
CITACION

Clue s cite con fa presente demanda @ 1a L MUNICIPALIDAD DEL CANTON SANTA
ELENA, represintada por los sefiores ING. OTTO VERA PALACIOS Y AB. LINA BARRETO
JUET, on sus calidades de Altuldo y Procuradara Sindics Municipal, asi como tamblén se lg
tharan por su responsabilidod selidaria, con domicilio en lo Avenida 15 de Agosto ¥ Gitlle
10 de Agoste, frente al Pargue Cantral de Santa Elena,

Wi
[ersibivé notificaciones en las puertas de-sw despecho v auterizo o 103 Letrada que

surcribien conmige, profesionates @ quish aulortto para que con su soli firma presenten
cuanios escritos sean necasarlos e la defonsi de mis derechos.-

E5 Justicin,
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