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Resumen del Contenido de la Tesis

Introduccioén

Se refiere a la aparicion en el pais del derecho del trabajo, poniendo énfasis en el
derecho colectivo del trabajo, para la obtencion de garantias superiores que se

consagraron en las normas laborales.

En el derecho laboral se hacen posibles los aspectos constituciones y legales, sus
implicaciones econémicas, historicas, filosoficas que han repercutido en la vida del

pais.

Capitulo | DERECHO DE ASOCIACION COMO BASE DEL DERECHO LABORAL
COLECTIVO.

Este Capitulo trata sobre el Derecho Colectivo del Trabajo, incorporando la doctrina
y la jurisprudencia y las principales Instituciones Juridicas, especialmente las
relativas al Derecho de Asociaciéon y las formalidades para su conformacion, de

acuerdo con la Ley.

Incorpora también la contratacion colectiva y las formalidades de negociacion y

suscripcion de éstos documentos considerados ley para los contratantes.

Capitulo Il EL PLIEGO DE PETICIONES.

En este capitulo se trata de explicar que significa este importante instrumento
juridico en la resolucién de los conflictos colectivos, en los cuales se expresan las
peticiones concretas cristalizadas en las propuestas y aspiraciones de los
trabajadores, que presentan ante la Autoridad de trabajo, que es quien notifica al

empleador sobre las demandas de planteadas.



CAPITULO Il ANALISIS COMPARATIVO DE LA LEGISLACION ECUATORIANA
Y COLOMBIANA

En este capitulo se abordan los principales mecanismos de conciliacion, mediacion
y arbitraje, para ser atendidos y solucionados los conflictos colectivos de trabajo.
Encontrando en la Ley Colombiana y del Area Andina elementos coincidentes con

la legislacién ecuatoriana.

Se tratan también en este capitulo, las principales instituciones del derecho
colectivo del trabajo.

CAPITULO IV CONFLICTIVIDAD LABORAL Y RESOLUCION DE CONFLICTOS
EN EL ECUADOR 2008.

En este capitulo utilizando las fuentes de informacién obtenidas en la Direccion
Técnica de Planificacion — Informacion y Estadistica del Ministerio de Trabajo Y
Empleo, elaboramos cuadros y graficos y su andlisis, estos tienen que ver con la
conflictividad laboral y el tratamiento dado en las instancias de Autoridad Laboral.
CAPITULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

En este capitulo hemos sefialado algunas conclusiones y recomendaciones, que
abarcan los puntos relevantes de cada uno de los capitulos tratados en esta
investigacion.

BIBLIOGRAFIA

Las fuentes bibliograficas en orden alfabético

ANEXOS

Pliegos de Peticiones presentados en la Direccién Regional de Trabajo del Austro
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INTRODUCCION

La persona humana, para poder subvenir sus propias necesidades y las de su
familia debe trabajar bien sea como empleadora o como asalariada. La regulacién
de la relacion entre estos sujetos le corresponde al Derecho Laboral; pero para la
obtencion por parte de los trabajadores de garantias superiores a las consagradas
en las normas laborales, nace el Derecho Laboral Colectivo, reglando asi las
relaciones de trabajo entre los trabajadores considerados no individualmente sino

en grupo, y sus empleadores.

Esto, en cuanto el ser humano por naturaleza sociable ha descubierto tiempo atras
gue sus derechos, en el campo laboral, pueden ser defendidos de mejor manera
por intermedio de asociaciones sindicales, buscando asi un interés comun: su

bienestar en el campo laboral y en el campo social.

Los trabajadores de una empresa, en general actlan individualmente y por
separado, cada uno como sujeto de derechos y obligaciones; pero también lo hacen
colectivamente, uniéndose o coaligAindose todos en una asociacién que los
represente y que representa también los intereses y aspiraciones de la totalidad de

los trabajadores.

La actuacion de los trabajadores en forma colectiva, fue reprimida en un principio,
tolerada luego, hasta ser admitida su legitimidad. El Derecho Colectivo del Trabajo

fue estudiado como fenémeno politico, sociolégico y econdmico antes que juridico.

Nuestro pais con una estructura capitalista, ha tenido de manera reiterada conflictos
colectivos, pues no es facil conciliar intereses diferentes tanto del empleador como
de los trabajadores, es por esto que ha surgido una manera de regular estos
conflictos mediante los principios y normas que regulan el ejercicio de este derecho

y que forman parte del Derecho Colectivo del Trabajo.
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Algunos autores aceptan como principios basicos del derecho colectivo los
siguientes: proteccion del trabajador, autonomia colectiva; defensa de intereses y
paz laboral; codecision en la empresa y participacion de los trabajadores en todos

los niveles de la vida nacional.!

A partir de 1938, cuando en el Ecuador se expide el Codigo del Trabajo, surgen un
conjunto de normas de derecho positivo que permiten que los trabajadores en
relacion de dependencia puedan gozar de las garantias derivadas de su relacion

laboral.

El reclamo individual de los trabajadores, fue reconocido como licito y se lo hizo
recurriendo a los principios y normas del Codigo Civil, para luego ser atendidos por

los principios del Derecho del Trabajo.

Las reclamaciones colectivas de los trabajadores, al principio fueron reprimidas
como ilicitas y solo mucho tiempo después se las reconoce como un derecho,

naciendo de esta manera el Derecho Colectivo del Trabajo.

Los conflictos colectivos de trabajo, son consecuencia de la negativa de los
empleadores a las demandas de tipo reivindicativo propuestas por los trabajadores,
0 también cuando se han incumplido por parte del empleador, las normas del

contrato colectivo o del acta transaccional.

Es conveniente revisar las bases del derecho laboral con su aplicacion, como
puede, entre otras cosas propender a crear, o modificar las condiciones de trabajo,
buscando su beneficio, respetando el minimo de derechos y garantias a través del
didlogo y la concertacion, lo que a su vez debe lograr un cambio de actitud de las

partes que redunden en espacios que permitan generar rigueza y bienestar.

! Julio C. Trujillo V. Derecho del Trabajo. Ediciones de la Pontificia Universidad Catélica del
Ecuador. Paginas 19 a 34.
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En el Derecho Laboral se hacen posibles los aspectos constitucionales y legales del
derecho de asociacion y negociacion y sus implicaciones econémicas, sociales,
histéricas, filoséficas y las repercusiones en la vida del pais. Ademas permiten
relacionar e identificar el marco del derecho laboral individual y colectivo, con los

sujetos de derecho y otras ramas juridicas.

Conviene subrayar laimportancia socioldgica, filos6fica, antropoldgica de las
relaciones entre empleadores y trabajadores dentro de un Estado Social de
Derecho, a partir de los principios consagrados en la Constitucion Politica y los
Convenios de la Organizacién Internacional del Trabajo, debidamente ratificados, lo
que le permitira construir las bases fundamentales para dilucidar lo debido en cada

caso concreto con un profundo sentido ético.

La Constitucion Politica vigente, presenta un avance histérico al enunciar que: “El
trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia...” asi como: “El Estado garantizara el
derecho al trabajo. Se reconocen todas las modalidades de trabajo, en relaciéon de
dependencia o auténomas, con inclusién de las labores de autosustento y cuidado
humano; y como actores sociales productivos a todas las trabajadoras y

trabajadores”.

La filosofia del Buen Vivir, o Sumak Cawsay representa las nociones fundamentales
otorgadas en la Carta Palitica, en las que con una clara concepcion antropolégica y
ontolégica, ubica a todas y todos los sujetos de derecho, que protagonizan la vida

del pais, en una situacion de equidad social y laboral.

Conocer las fuentes del Derecho Laboral Colectivo y de las obligaciones, permitira
buscar y plantear soluciones acordes con el respectivo caso en todos los conflictos

econdémicos o de intereses que se suscitan en las relaciones obreros patronales.

Requiere por tanto revisar y tener un manejo cientifico de la jurisprudencia

relevante, la doctrina nacional e internacional y de la legislacion, para identificar,
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analizar y buscar soluciones a los problemas que se susciten en torno al fuero

sindical.

Por las connotaciones histéricas, politicas y sociales del tema, se hace
imprescindible alcanzar el conocimiento necesario de las nociones fundamentales
del conflicto, nutrido con una clara concepcién antropolégica y ontologica de los
sujetos de derecho que protagonizan las controversias en las relaciones colectivas

del trabajo.

Al igual que una capacidad de analisis de la dimension sociocultural del mismo,
apostando en su resolucion por un cambio de actitud de las partes en orden a
construir espacios dignos que permitan generar crecimiento econémico y bienestar

social.

Por tanto el estudio sobre El Pliego de Peticiones, nos permite ampliar la vision
sobre los derechos colectivos del trabajo, siendo éste un instrumento juridico, de

tanto valor para los trabajadores ecuatorianos.

EL TEMA DE INVESTIGACION

El presente estudio pretende realizar una revision de los derechos de asociacién de
los trabajadores, para encontrar en el instrumento juridico “El Pliego de
Peticiones”, un valioso recurso, al que pueden recurrir cuando existen

discrepancias entre empleadores y empleados.

La jurisprudencia y la doctrina, sefialan que conjuntamente con los derechos
colectivos, surge también un valioso recurso como es la mediacion y el arbitraje,
para dar fin a las controversias y mediante el mismo, se sigan manteniendo las

relaciones laborables sin sufrir menoscabo.

El trabajo emprendido sistematiza la informacion obtenida en cddigos, textos,

doctrina, asi como en otros materiales juridicos.
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En este contexto presentamos este tema de investigacion, para lo que nos hemos

planteado los siguientes objetivos:

OBJETIVOS

GENERAL.- Recopilar, sistematizar y analizar la legislacion laboral vigente en el
Ecuador, sobre EI Pliego de Peticiones, asi como establecer un estudio

comparativo con el existente en los paises vecinos.

ESPECIFICOS.

e Recopilar y analizar en la legislacion vigente en el pais, los derechos
colectivos de los trabajadores, en especial lo relativo al Pliego de Peticiones.

e Sistematizar la informacion, obtenida en las Oficinas Especializadas del
Ministerio de Trabajo y Empleo.

e Realizar un estudio comparativo, con la legislacién que tiene el pais vecino

de Colombia.

LA ESTRATEGIA METODOLOGICA.

Para el presente estudio utilizamos la hermenéutica juridica, que nos permite
recorrer lo que los autores han ido aportando y escribiendo sobre las instituciones

juridicas del Derecho Colectivo del Trabajo.

Hemos incorporado en la presente investigacion lo concerniente a los derechos de

asociacion, asi como los pactos sociales y la concertacion.

Reconociendo la similitud de la concertacién con la negociacion colectiva, se tiende
a aceptar que aquella designa una actitud, una manera de decir las cosas; permite

a través del dialogo la busqueda de soluciones que faciliten un arreglo de intereses
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en una sociedad capaz de reconocer la existencia de diferentes conflictos que para

su solucién encuentra en el didlogo razonado una herramienta fundamental.

Se hace necesario interpretar los conceptos y nociones relacionados con la
convencién colectiva, el pacto colectivo y el contrato sindical, asi como a su
naturaleza, normas juridicas positivas relacionadas con la celebracion,

formalidades, terminacién y efectos de los Pactos Colectivos.

Se incorpora la investigacion sistematizada sobre diferentes variables, de los datos
obtenidos en la Direccién Técnica de Planificacién — Informacion y Estadistica del

Ministerio de Trabajo y Empleo.
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Capitulo |
DERECHO DE ASOCIACION COMO BASE DEL DERECHO LABORAL
COLECTIVO.

EL TRABAJO EN LA NUEVA CONSTITUCION

En la Constitucion Politica vigente, uno de los aspectos mas importantes y que
tienen que ver con los Derechos Econdmicos Sociales y Culturales, (DESC), es
entender al trabajo como el derecho que hace posible el que puedan cumplirse con
los otros derechos fundamentales, los enunciados que constan en la Nueva

Constitucién representan un avance histérico:

“El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia...” (Art. 133); y “El Estado garantizara el
derecho al trabajo. Se reconocen todas las modalidades de trabajo, en relacion de
dependencia o auténomas, con inclusién de las labores de autosustento y cuidado
humano; y como actores sociales productivos a todas las trabajadoras y
trabajadores” (Art. 325)

El reconocer el trabajo y su &mbito productivo, hace justicia histérica, a personas y
colectividades, garantiza igualdad de derechos y oportunidades para mujeres y

hombres en el acceso a recursos de la produccién.

La Constitucion vigente, con el postulado del Buen Vivir o SumaK Kawsay presenta
uno de los aspectos mas importantes, la dignificacion del trabajo, Carlos Castro?

sefala:

“...es el conferir al trabajo una dimension humana y digna, rescatandole de la
concepcién mercantilizada y neoliberal que considera al trabajo y al trabajador

como piezas del mecanismo de exaccioén y acumulacién de riqueza.

2 Carlos Castro. Lo Social en la Nueva Constitucién. En Analisis de la Nueva Constitucion 2008. Pag.
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En efecto, la dignidad humana se basa en el concepto de que el ser humano es un
fin en si mismo, un ser que tiene fines propios que cumplir, de tal manera que el
hombre no es un simple medio para alcanzar fines extrafios 0 ajenos a los suyos,
por lo que el trabajo no es mas que la dignidad humana en acto, que le permite al
ser humano el desarrollo integral de sus capacidades y potencialidades para

alcanzar sus mas grandes valores vitales”.

La nueva Constitucion reconoce las diversas modalidades del trabajo, incluidas las
labores de autosustento y cuidado humano, la garantia de una remuneracion justa,

gue permita el sustento de la familia.

Se incorporan todos los principios tutelares protectores del trabajador, se prohibe
toda forma de precarizacion como la intermediacion laboral y la tercerizacion de las

actividades, asi como la contratacion por horas.

Asi como estan estipuladas en la nueva Constitucién las diversas modalidades de

trabajo, asi mismo garantiza, las posibilidades de asociacion y de reclamo justo.

EL DERECHO COLECTIVO DEL TRABAJO

Para conocer qué es el Derecho Colectivo del Trabajo, debemos comprender la
importancia y la verdadera dimension de los movimientos sindicales y la posterior
presencia de los movimientos sociales, que dieron origen a este derecho y sus
repercusiones, en la consecucién de un orden social mas justo, asi como las
grandes corrientes, tendencias y cambios que sirvieron de fundamento a la

normatividad.

Es necesario conocer y tener una clara concepcion del origen de las principales
instituciones del Derecho Laboral Colectivo y su inmediata relacion con los seres
humanos, que mediante su trabajo aspiran no solo a tener unas condiciones de vida

dignas y justas, sino a realizarse como personas.
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El derecho de asociacion sindical, considerado como uno de los derechos
denominados especiales, estd en intima conexion con los derechos también
colectivos denominados reunién y asociacioén, lo que nos ubica en un derecho de

rango constitucional.

Por ello, es necesario conocer acerca de las nociones y conceptos, que han
servido de fundamento al derecho de asociacion, como estructura indispensable
para analizar e interpretar la norma teniendo siempre como base la Constitucion
Politica, los Convenios de la Organizacién Internacional del Trabajo, debidamente
ratificados e incorporados a la legislacién nacional, la jurisprudencia y la doctrina

nacional e internacional.

LAS ASOCIACIONES PROFESIONALES O SINDICATOS

Las asociaciones de trabajadores de toda clase estan bajo la proteccion del
Estado, siempre que persigan cualquiera de los siguientes fines: (Art. 441 Cédigo

del Trabajo vigente).

e La capacitacion profesional,

e La cultura y educcion de caréacter general o aplicada a la correspondiente
rama del trabajo;

e El apoyo mutuo mediante la formacion de cooperativas o cajas de ahorro
Y

e Los demés que entrafien el mejoramiento econdémico o social de los

trabajadores y la defensa de los intereses de su clase.

Las asociaciones profesionales y sindicatos gozan de personeria juridica por el
hecho de constituirse conforme a la ley y constar en el registro que lleva la

Direccion Regional del Trabajo.
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Para los efectos contemplados anteriormente los fundadores no pueden ser un
namero menor a treinta y deben remitir al Ministerio de Trabajo y Empleo, en

papel simple, los siguientes documentos: (Art. 443)

Copia del acta constitutiva con las firmas autdgrafas de los concurrentes.
Los que no supieren firmar dejaran impresa la huella digital. La misma
contendra:

- Lugar, dia y hora de la instalacion de la asamblea,

- Nombres y apellidos,

- NuUmero de concurrentes

El comité de empresa esta formado por la mitad mas uno de los trabajadores.
(Inciso Tercero. Art. 452 y 459)

El Sindicato o Asociacion debera estar constituido por treinta trabajadores como
minimo.

Designacion de un director y un secretario para la reunion;

Puntos a tratarse en la asamblea, especificamente la constitucién de la
organizacion;

Resolucion de constituir la asociacion debidamente aprobada,

Designacion de la directiva provisional y autorizacién que continten los tramites
hasta su culminacion;

De existir proyecto de estatutos, primero lectura y aprobacion;

Nombres y firmas autégrafas o huellas digitales de quienes no sepan firmar, de la
directiva provisional y de los asistentes a la asamblea.

Dos copias del acta determinada en el ordinal anterior, autenticadas por el
secretario de la directiva provisional;

Tres ejemplares de los estatutos del sindicato o asociacion profesional,
autenticados asi mismo por el secretario de la directiva provisional, con
determinacién de las sesiones en que se los haya discutido y aprobado.

Nomina de la directiva provisional, por duplicado, con indicacion de la
nacionalidad, sexo, profesion, oficio o especialidad, lugar o centro de trabajo y

domicilio de cada uno de ellos, vy;
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Némina de todos los que se hubieren incorporado al sindicato, asociacion
profesional o comité de empresa con posterioridad a la asamblea general reunida
para constituirlos, con especificacion del lugar de su residencia, la profesién,

oficio 0 especialidad y el lugar de trabajo de los integrantes.

Tales documentos son entregados al Director Regional del Trabajo, quien con la
ayuda del Departamento de Organizaciones Laborales, realiza el tramite
constatando que el estatuto no contravenga la Constitucion ni Leyes (Art. 443-
444)

El Inspector del Trabajo de la jurisdiccién a la que pertenezca la asociacion debe
certificar que las personas que hayan constituido la asociacién segun el caso
sean trabajadores de esa empresa y la declaracion que se ha cumplido con el
requisito de numero y porcentaje de asistentes determinados en la ley,

informando la fuente en la que constato6 dichos datos.

La Direccion Regional del Trabajo redacta la resolucion disponiendo la
inscripcion de la organizacién y la remite junto con la documentacién al despacho

del Ministro del Trabajo.

Recibida la documentacién en el Ministerio de Trabajo y Empleo, el Ministro en el
plazo maximo de treinta dias ordenara el registro del nombre y caracteristicas del
sindicato o asociacion profesional en el libro correspondiente de la Direccion
Regional del Trabajo. De no haber cumplido el Ministro con lo anterior, quedara
de hecho reconocida la personeria juridica del sindicado o asociacion

profesional.

Si los estatutos tuvieren disposiciones contrarias a la Constitucion o a las leyes,
el Ministro dispondra que no se registre la asociacién o sindicato y dentro del

mencionado plazo lo comunicard a la asociacion indicando sus razones. (Art.445)
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Los estatutos deberan contener las disposiciones relativas a las siguientes
materias: (Art. 447)

- Denominacion social y domicilio de la asociacion profesional o sindicato;

- Representacion legal del mismo;

- Forma de organizar la directiva, con determinacién del numero,
denominaciones, periodos, deberes y atribuciones de sus miembros,
requisitos para ser elegidos, causales y procedimientos de remocion.

- Obligaciones y derechos de los afiliados;

- Condiciones para la admision de nuevos socios;

- Procedimiento para la fijacion de cuotas o contribuciones ordinarias y
extraordinarias, forma de pargo y determinacién del objeto de las
primeras.

- La cuota minima debera pagar cada trabajador, que no podra ser inferior
al uno por ciento de su remuneracion.

- Sanciones disciplinarias, motivos y procedimientos de expulsion con
audiencia.

- Frecuencia minima de las reuniones ordinarias de la asamblea general y
requisitos para convocar a reuniones ordinarias y extraordinarias.

- Fondos sindicales, bienes, su adquisicion, administracién y enajenacion,
reglas para la expedicion y ejecucion del presupuesto y presentaciéon de
cuentas.

- Prohibicién al sindicato o asociacion a intervenir en actos de politica
partidista o religiosa y de obligar a sus miembros a intervenir en ellos.

- Casos de extincién del sindicato o asociacidon profesional y modo de

efectuar su liquidacion y

Las demas que determinen las leyes pertinentes o lo resuelva la asamblea.

Cabe destacar que para pertenecer a cualquier asociacién legalmente

constituida es indispensable que conste por escrito la declaracion expresa de que
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se quiere integrar tal asociaciéon, pues no se presume la voluntad de los socios.
(Art.448)

CONTRATACION COLECTIVA

Ahora analizaremos la segunda institucién del Derecho Colectivo del Trabajo, el
contrato colectivo, que surge como resultado de las actividades de las asociaciones
profesionales, pues éstas velaran para que a través de contrato colectivo se

cumplan todas las aspiraciones de sus representados.

La contratacion colectiva nacié a partir de la concepcion del pensamiento liberal por
parte del Estado permitiendo que la fuerzas de la produccién, empleadores y
trabajadores, acuerden libremente las condiciones en las que se van a llevar a cabo
las relaciones laborales de una determinada empresa; de no haber un mecanismo
de contratacion colectiva, se estaria sujeto a los requerimientos minimos legales
gue imponga el ente Estatal para tales relaciones sin que se de ningun tipo de

progreso en los derechos de la clase trabajadora.

Las denominadas conquistas laborales no se harian verdaderas si cada trabajador
intentara individualmente pedirlas ya que su intento seria vano frente a la clase
empleadora cuya fuerza requiere de la union de voluntades por parte de los
trabajadores para que de manera colectiva se hagan extensivos los pedidos hacia

el patrono en busca de mejoras laborales.

Gino Guigni®, conceptualiza al derecho colectivo como aquella parte del
derecho del trabajo concerniente al complejo de normas instrumentales, puestas
por el Estado o por las mismas organizaciones de trabajadores y de empleadores
gue disciplinan el conflicto, que genera la desigual distribucién de poder en los
procesos productivos y la consiguiente actividad autbnoma de produccion juridica

atinente a las relaciones de trabajo ... "; estableciendo una diferencia importante

entre la actividad que regula el Estado a través de la Ley y otra, la generada por las

¥ Gino Cuigni. Citado por Guido Machiaquevello. Op. Cit.
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propias organizaciones de trabajadores que conjuntamente con el empleador crean

disposiciones que regulan la relacion laboral.

Barassi®, define al contrato colectivo de trabajo como “... un acuerdo normativo
estipulado entre asociaciones sindicales reconocidas y destinado a producir efectos
juridicos en las categorias representadas respecto de las relaciones de trabajo o de

las relaciones econémicas."

La utilizacion de la palabra "normativo" ha sido criticada y censurada por algunos
tratadistas, quienes consideran que se debe aplicar “...la expresion de la ley suiza
sobre convenciones colectivas del afio 1941, que llama "clausulas de condiciones

de trabajo" a las que impone reglas imperativas que deben acatar los contratos... ".

Duguit®, por su parte sefiala que: "El contrato colectivo es una categoria nueva y
por completo fuera de los cuadros tradicionales del derecho civil. Es un contrato-ley
gue regula las relaciones de dos clases sociales. No es un contrato que produzca
obligaciones especiales, concretas y temporales entre dos sujetos de derecho. Es
una ley que establece relaciones permanentes y duraderas entre dos grupos
sociales, el régimen legal segun el cual debera pactarse los contratos individuales

entre los miembros de esos grupos... ".

La legislacién laboral espafola considera que el pacto colectivo de trabajo
establece las condiciones de trabajo celebrado entre una asociacién o varias
asociaciones patronales con una o varias asociaciones profesionales obreras
legalmente constituidas para establecer normas a que han de acomodarse los
contratos de trabajo que celebren, sean estos individuales o colectivos, los patronos
y trabajadores del ramo, oficio o profesion a que aquellos o éstos pertenezcan en la

demarcacion respectiva.

En el Ecuador, el Cédigo del Trabajo sefiala en el articulo 220 que el contrato

colectivo o pacto colectivo es el convenio celebrado entre uno o mas empleadores o

* Barassi. Tratado de Derecho del Trabajo. Volumen 1
® Duguit. Las Transformaciones Generales del Derecho Privado desde el Cédigo Napolednico.
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asociaciones empleadoras y una 0 mas asociaciones de trabajadores legalmente
constituidas, con el objeto de establecer las condiciones o bases conforme a las
cuales han de celebrarse en lo sucesivo, entre el mismo empleador y los
trabajadores representados por la asociacion contratante, los contratos individuales

de trabajo determinados en el pacto.

FORMALIDADES DEL CONTRATO COLECTIVO

El contrato colectivo debera celebrarse por escrito ante el Director Regional del
Trabajo, y a falta de éste, ante un inspector del trabajo y extenderse por triplicado,
bajo pena de nulidad. Un ejemplar sera conservado por cada una de las partes y el

otro quedara en poder de la autoridad ante quien se lo celebre.

ORGANIZACION LABORAL CON LA QUE DEBE CELEBRASE EL CONTRATO
COLECTIVO EN EL SECTOR PRIVADO

Sobre esta base, el contrato colectivo de trabajo debera celebrarse con el comité de
empresa y en caso de no existir éste, con la asociacién que tenga mayor nimero de
trabajadores afiliados, siempre que ésta cuente con mas del cincuenta por ciento de

los trabajadores de la empresa.

ORGANIZACION LABORAL CON LA QUE DEBE CELEBRASE EL CONTRATO
COLECTIVO EN EL SECTOR PUBLICO

En cambio, en las instituciones del Estado, entidades y empresas del sector publico
0 en las del sector privado con finalidad social o publica, el contrato colectivo se
suscribira con un comité central unico conformado por mas del cincuenta por ciento

de dichos trabajadores.

NUMERO DE REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES EN LA
DIRECTIVA DE LA ORGANIZACION Y SU CAPACIDAD PARA CELEBRAR EL
CONTRATO COLECTIVO
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Los representantes no podran exceder de quince principales y quince suplentes,

gue acreditaran la voluntad mayoritaria con la presentaciéon del documento, en el

que constaran los nombres y apellidos completos de los trabajadores, sus firmas o

huellas digitales, nimero de cédula de ciudadania o identidad y lugar de trabajo; v,

justificaran su capacidad para celebrar el contrato colectivo por medio de los

respectivos estatutos y por el nombramiento legalmente conferido.

REPRESENTACION DEL EMPLEADOR Y SU CAPACIDAD PARA CELEBRAR
EL CONTRATO COLECTIVO

Los empleadores justificaran su representacion con el nombramiento de Gerente

debidamente inscrito en el Registro Mercantil conforme al derecho coman.

CONTENIDO DEL CONTRATO COLECTIVO

En el contrato colectivo se fijaran:

S

Las horas de trabajo;

El monto de las remuneraciones;
La intensidad y calidad del trabajo;
Los descansos y vacaciones;

El subsidio familiar; v,

Las demas condiciones que estipulen las partes.

AMBITO DEL CONTRATO COLECTIVO

En el

contrato colectivo se indicaran también

la empresa o0 empresas,

establecimientos o dependencias que comprenda, y la circunscripcion territorial en

gue haya de aplicarse.
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DURACION DEL CONTRATO COLECTIVO

El contrato colectivo puede celebrarse:

1. Portiempo indefinido;
2. Por tiempo fijo; v,

3. Por el tiempo de duracion de una empresa o de una obra determinada.

DETERMINACION DEL NUMERO DE TRABAJADORES

En todo contrato colectivo se fijar4 el nUmero de trabajadores miembros del comité
de empresa o de la asociacion contratante, y se indicara el numero total de los que

presten sus servicios al empleador al momento de celebrarse el contrato.

SUSPENSION TEMPORAL DE LOS CONTRATOS COLECTIVOS

En los pactos colectivos debera establecerse si los efectos del contrato pueden ser
suspendidos temporalmente por causas no previstas ni imputables al empleador,
tales como la falta de materiales o de energia necesaria para la actividad de la
explotacién, huelgas parciales que pueden repercutir en el trabajo y otras analogas,
debiendo ademas determinarse, en caso de que se admita la suspension del
contrato, el tiempo méximo que ésta pueda durar y si el trabajador dejard o no de

percibir su remuneracion.
ACCIONES PROVENIENTES DEL CONTRATO COLECTIVO
La o las asociaciones partes de un contrato colectivo podran ejercitar, en su propio

nombre, las acciones provenientes del contrato. Esto no obsta para que el

trabajador pueda ejercer las acciones personales que le competan.
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DISOLUCION DE LA ASOCIACION DE TRABAJADORES
En caso de disolucién de la asociacion de trabajadores parte de un contrato
colectivo, los Asociados continuaran prestando sus servicios en las condiciones

fijadas en dicho contrato.

PREEMINENCIA DEL CONTRATO COLECTIVO

Las condiciones del contrato colectivo se entenderan incorporadas a los contratos
individuales celebrados entre el empleador o los empleadores y los trabajadores
gue intervienen en el colectivo. Por consiguiente, si las estipulaciones de dichos
contratos individuales contravinieren las bases fijadas en el colectivo, regiran estas

Ultimas, cualesquiera que fueren las condiciones convenidas en los individuales.

DE LA CAPACIDAD DE LOS REPRESENTANTES DE LAS ASOCIACIONES DE
TRABAJADORES

En los contratos colectivos sélo podran intervenir como representantes de las

asociaciones de trabajadores personas mayores de dieciocho afos.

EFECTOS DE LA NULIDAD DE LOS CONTRATOS

La nulidad de los contratos colectivos de trabajo que los afecte sélo podra ser
alegada por los trabajadores, conforme lo sefialado en el inciso 2 del articulo 40 del
Cddigo del Trabajo.

LIMITE DEL AMPARO DE LOS CONTRATOS COLECTIVOS

Los contratos colectivos de trabajo no amparan a los representantes y funcionarios
con nivel directivo o administrativo de las entidades con finalidad social o publica o
de aquellas que, total o parcialmente, se financien con impuestos, tasas o

subvenciones fiscales o municipales.



28

PRESENTACION DEL PROYECTO DE CONTRATO COLECTIVO

Las organizaciones de los trabajadores presentaran ante el inspector del trabajo
competente el proyecto de contrato colectivo de trabajo, quien notificara con el

mismo al empleador o a su representante, en el término de cuarenta y ocho horas.

NEGOCIACION DEL CONTRATO COLECTIVO

Transcurrido el plazo de quince dias a partir de dicha notificacion, las partes
deberén iniciar la negociacién que concluira en el plazo maximo de treinta dias,
salvo que de comun acuerdo comuniquen al inspector del trabajo la necesidad de

un plazo determinado adicional para concluir la negociacion.

TRAMITE OBLIGATORIO ANTE EI TRIBUNAL DE CONCILIACION Y
ARBITRAJE

Si transcurridos los plazos sefialados, esto es los treinta dias o la ampliacion, las
partes no se pusieren de acuerdo sobre la totalidad del contrato, el asunto sera
sometido obligatoriamente a conocimiento y resolucion de un Tribunal de
Conciliacion y Arbitraje.

CONTENIDO DE LA RECLAMACION

La reclamacién contendra los siguientes puntos:
1. Designacion de la autoridad ante quien se propone la reclamacion; Nombres
y apellidos de los reclamantes, quienes justificaran su calidad con las

respectivas credenciales;

2. Nombres y apellidos de los reclamantes, quienes justificaran su calidad con
las respectivas credenciales;
3. Nombre y designacion del requerido, con indicacion del lugar en donde sera

notificado;
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4. Los fundamentos de hecho y de derecho de la reclamacion, sefialando con
precision los puntos, articulos o clausulas materia del contrato en
negociacioén, con determinacién de aquellos sobre los que existié acuerdo y

los que no han sido convenidos;

5. La designaciéon y aceptacién de los vocales principales y suplentes que
integraran el Tribunal de Conciliacién y Arbitraje; y,
6. Domicilio legal para las notificaciones que correspondan a los

comparecientes y a los vocales designados.

Se adjuntardn al escrito de reclamacién las pruebas instrumentales de que

dispongan.

TERMINO PARA CONTESTAR

Una vez que el Director Regional del Trabajo recibe la reclamacion, dentro de las
veinticuatro horas siguientes, dispone se notifigue al requerido (empleador)

concediéndole tres dias para contestar.
CONTESTACION A LA RECLAMACION
La contestacion a la reclamacion contendra:

1.Designacion de la autoridad ante quien comparece;

2.Un pronunciamiento expreso sobre las pretensiones del reclamante, con

indicacion catego6rica de lo que admite o niega;
3.Todas las excepciones que se deduzcan contra las pretensiones del reclamante;

4.Designacion y aceptacion de los vocales principales y suplentes que integran el

Tribunal de Conciliacién y Arbitraje; v,

5.El domicilio legal para las notificaciones que correspondan al compareciente y a

los vocales designados.
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A este escrito deben acompanfarse las pruebas instrumentales de que disponga el

empleador.

CONTESTACION TOTALMENTE FAVORABLE

Cuando la contestacion fuere totalmente favorable a las reclamaciones y
propuestas, el Presidente del Tribunal de Conciliacién y Arbitraje convocara a las

partes para la suscripcién del respectivo contrato colectivo de trabajo.

AUDIENCIA DE CONCILIACION

Vencido el término para contestar, si no se lo hubiere hecho o si la contestacion
fuere negativa o parcialmente favorable a la peticion de los reclamantes, el
Presidente del Tribunal de Conciliacién y Arbitraje convocara a las partes y a los
vocales, sefialando el dia y hora para la audiencia de conciliacién, la que deber&

llevarse a cabo dentro del término de las cuarenta y ocho horas subsiguientes.

En esta audiencia, los trabajadores estdn obligados a concurrir por medio de
representantes con credenciales suficientes, mientras que los empleadores por si
mismo o por medio de mandatarios autorizados por escrito. Ya instalada la
audiencia, el Tribunal oir4 a las partes y propondra las bases de la conciliacion y
bajo ningln concepto el tribunal aceptara, para llegar a un acuerdo, la remocién de
ninguno de los trabajadores, salvo que hubiere el trabajador atentado contra la

persona o bienes del empleador o sus representantes.

En el evento de que en la audiencia de conciliacion se llegare a un acuerdo parcial,
se levantard un acta en el que conste lo convenido y lo suscribiran las partes y se

continuara con los puntos que no han sido acordados.
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TERMINO DE INDAGACIONES

Si en la audiencia de conciliaciéon no se llegare a ningln acuerdo o produjere un
acuerdo parcial, el Tribunal de Conciliacién y Arbitraje concedera un término de seis
dias para las indaga ices, dentro del cual las partes presentaran sus propuestas

sobre los puntos en desacuerdo, con las justificaciones documentadas.

RESOLUCION

Concluido el término, el Tribunal resolvera el asunto materia de la controversia,
dentro del término de tres dias.

El tribunal resolvera exclusivamente sobre los puntos en desacuerdo.

Para e! caso de las instituciones del sector publico, la resolucién deberé observar lo

gue al respecto disponen las leyes, decretos y reglamentos pertinentes.

PEDIDO DE AMPLIACION O ACLARACION

La resolucion causard ejecutoria, pero cualquiera de las partes podra pedir
aclaracion o ampliacion dentro de dos dias, disponiendo de otros dos dias el

tribunal para resolver.

EFECTOS DEL CONTRATO COLECTIVO

La contestacion totalmente afirmativa por parte del requerido, el acuerdo de las
partes obtenido en la Audiencia de Conciliacion y la resolucion del Tribunal de
Conciliacion y Arbitraje, tendran los mismos efectos obligatorios del contrato
colectivo de trabajo.

PROHIBICION DE DESPIDO Y DESAHUCIO DE TRABAJADORES

Presentado el proyecto de contrato colectivo al inspector del trabajo, el empleador
no podra desahuciar ni despedir a ninguno de sus trabajadores estables o

permanentes, mientras duren los tramites.
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PAGO DE INDEMNIZACION

Si el empleador, pese a la prohibicion sefialada, despide o desahucia a uno 0 mas
trabajadores, los indemnizara con una suma equivalente al sueldo o salario de doce

meses, sin perjuicio de las demas indemnizaciones a que tiene derecho.

IMPOSIBILIDAD DE PRESENTACION DE PLIEGO DE PETICIONES

Mientras transcurra el tiempo de la negociaciébn o tramitacion obligatoria del
Contrato Colectivo, los trabajadores no podran presentar pliego de peticiones

respecto de los asuntos pendientes materia de la negociacion o tramitacion.

ARCHIVO DEL PLIEGO DE PETICIONES

Si en el tiempo de duracién del contrato colectivo, se presentaren uno o varios
pliegos de peticiones que contuvieren temas o0 aspectos contemplados en el

contrato colectivo vigente, la autoridad laboral ordenara su inmediato archivo.

DECLARATORIA DE HUELGA

Presentado a la autoridad del trabajo el proyecto de revisién del contrato colectivo y
debidamente notificado, los trabajadores podran declarar la huelga si, notificado el

empleador con el proyecto, despidiere a uno o mas trabajadores.

REVISABILIDAD DE LOS CONTRATOS COLECTIVOS

Todo contrato colectivo es revisable total o parcialmente al finalizar el plazo

convenido y, en caso de no haberlo, cada dos afios, a propuesta de cualquiera de
las partes, observandose las reglas siguientes:

b) Pedida por la asociacién de trabajadores, la revision se hara siempre

que ella represente mas del cincuenta por ciento de la totalidad de los

trabajadores a quienes afecte el contrato.
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c) Pedida por los empleadores, se efectuard siempre que los proponentes
tengan a su servicio mas del cincuenta por ciento de la totalidad de los

trabajadores a quienes se refiera el contrato.

PRESENTACION DE LA SOLICITUD DE REVISION
La solicitud de revision debera ser presentada por escrito, ante la autoridad que
legalizé el contrato, sesenta dias, por lo menos, antes de vencerse el plazo o de

cumplirse los dos afios.

TRAMITE

Si durante los mencionados sesenta dias las partes no se pusieren de acuerdo
sobre las modificaciones, se sometera el asunto a conocimiento y resolucion de la
Direccién Regional del Trabajo. Hasta que se resuelva lo conveniente, quedara en

vigor el contrato cuya revision se pida.

Para la revision del contrato se observara el mismo tramite que para su celebracion
por primera vez, observandose las disposiciones legales constantes a partir del Art.
220 del cédigo del trabajo, no siendo aplicable lo sefialado en el articulo 233 a este
codigo en la parte relativa en las indemnizaciones, siempre y cuando el contrato

colectivo materia de la revision estipule indemnizaciones superiores.

FACULTAD DEL EMPLEADOR

En el caso de que sean varios los empleadores quienes hayan participado en la
revision el contrato y alguno o algunos de los empleadores no aceptaren la reforma,
esta en libertad de separarse, quedando obligado 'a celebrar contrato colectivo con
sus trabajadores.

CAUSALES DE TERMINACION DE LOS CONTRATOS COLECTIVOS

Los contratos o pactos colectivos terminan:
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° Por las causas legalmente previstas en el contrato;

. Por acuerdo de las partes;

. Por la conclusion de la obra, periodo de labor o servicios objeto del contrato;
. Por muerte o incapacidad del empleador o extincion de la persona juridica

contratante, si no hubiere representante legal o sucesor que continle la
empresa 0 negocio;

. Por caso fortuito o fuerza mayor que imposibiliten el trabajo, como incendio,
terremoto, tempestad, explosion, plagas del campo, guerra y, en general,
cualquier otro acontecimiento extraordinario que los contratantes no
pudieron prever o que previsto, no lo pudieron evitar; vy,

. Por disolucion o extinciobn de la asociacion contratante, cuando no se

constituyese otra que tome a su cargo el contrato celebrado por la anterior.

EFECTOS DEL INCUMPLIMIENTO DEL CONTRATO COLECTIVO

En caso de incumplimiento de alguna o algunas de las condiciones del contrato
colectivo por una de las partes, se remitird a lo expresamente convenido. No
constando nada sobre el particular, la parte que no hubiere dado maotivo al
incumplimiento podra4 optar entre dar por terminado el contrato o exigir su
cumplimiento con indemnizacion, en uno u otro caso, de los perjuicios ocasionados,

salvo estipulacion en contrario.

CONTRATO COLECTIVO OBLIGATORIO

Cuando el contrato colectivo haya sido celebrado por las dos terceras partes tanto
de empleadores como de trabajadores organizados dentro de una misma rama de
la industria y en determinada provincia, sera obligatorio para todos los empleadores
y trabajadores de la industria y provincia de que se trate, si asi se resolviere por

Decreto Ejecutivo, expedido de acuerdo con las siguientes condiciones.
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PETICION DE OBLIGATORIEDAD DE UN CONTRATO

Los empleadores o los trabajadores, en el caso seflalado anteriormente, podran
pedir que un contrato colectivo sea declarado obligatorio en una industria y
provincia determinadas. Para este fin, presentaran solicitud al Ministro de Trabajo y
Empleo, quien después de cerciorarse por organo de la Direccion Regional del
Trabajo de que los solicitantes constituyen la mayoria sefialada, ordenard que la
solicitud sea publicada en un periddico de la provincia a la que se refiera y, a falta
de éste, por carteles fijados durante tres dias en los lugares més frecuentados de la

capital de la provincia.

DECLARATORIA DE OBLIGATORIEDAD

Transcurrido el término de quince dias sin haberse presentado oposicion, el
contrato colectivo, mediante decreto ejecutivo, serd declarado obligatorio en todo

aguello que no se oponga a leyes de orden publico.

TRAMITE DE LA OPOSICION

Si dentro del plazo de quince dias se presenta oposicién por parte de los
empleadores o trabajadores de la industria o provincia de que se trate, sera

conocida por la Direccion Regional del Trabajo.

OPOSICION A LA OBLIGATORIEDAD DEL CONTRATO

Dentro de los quince dias siguientes a la publicacion de la solicitud, cualquier
empresario, trabajador o grupo de empresarios o de trabajadores pertenecientes a
la misma industria en la provincia de que se trate, podran presentar oposicion
motivada contra la aplicacion obligatoria del contrato ante el inspector del trabajo,
guien la remitira a la Direccion Regional del Trabajo para que realice una audiencia
de opositores y representantes de los signatarios del contrato colectivo. El Director

Regional del Trabajo emitird su dictamen ante el Ministro de Trabajo y Empleo, el



36

cual resolverd atentas las circunstancias. Si la oposicion resultare desprovista de
fundamento, el Presidente de la Republica expedira el correspondiente decreto

declarando obligatorio el contrato colectivo.

APLICACION DEL CONTRATO

El contrato declarado obligatorio se aplicara no obstante cualquier estipulacion en
contrario, contenida en los contratos individuales o colectivos que la empresa tenga
celebrados, salvo en aquellos puntos en que las estipulaciones sean mas

favorables al trabajador.

FIJACION DEL PLAZO DE VIGENCIA

El Presidente de la Republica fijara el plazo de vigencia del contrato obligatorio, que
no excedera de dos afios. El plazo asi sefialado se entendera prorrogado por igual
tiempo si antes de tres meses de su expiracion, la mayoria de empleadores o

trabajadores no expresare su voluntad de dar por terminado el contrato.

REVISION DEL CONTRATO

Dentro del plazo de tres meses sefialados anteriormente y en cualquier tiempo,
siempre que existan condiciones econémicas que lo justifiguen, se podra proceder
a la revision del contrato obligatorio, a solicitud de empleadores y trabajadores que
representen las dos terceras partes a las que se refiere el articulo 252 del Codigo

del Trabajo.
FIN DEL CONTRATO COLECTIVO OBLIGATORIO
La falta de nuevo acuerdo de esa mayoria pone fin a la vigencia del contrato

colectivo obligatorio y deja en libertad a los empleadores y trabajadores para

concertar, en cada empresa, las nuevas condiciones de trabajo.
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ACCION DE DANOS Y PERJUICIOS

La falta de cumplimiento de las estipulaciones del contrato colectivo obligatorio da
accion de dafios y perjuicios, que pueden ejercerse tanto por las asociaciones como
por los trabajadores y empleadores contra las asociaciones parte en el contrato,
contra miembros de éstas y en general, contra cualquier otra entidad que resulte

obligada por el mismo contrato.

LOS CONFLICTOS COLECTIVOS

“Los conflictos de trabajo se originan generalmente en una diferencia que se
produce entre las partes y en torno a la relacion individual y colectiva de trabajo. Es
necesario para que el conflicto exista, una causa y que ésta transforme la situacion
de divergencia en otra de hecho, de conformidad a lo cual se produzca entre las
partes cierto antagonismo. Esta situacion debe materializarse en hechos concretos;
porgue la simple intencion de las partes no basta para que el conflicto tenga

iniciacién y perfeccionamiento”®.

Julio César Truijillo sefiala: “Las relaciones de trabajo dentro del sistema capitalista
de produccién son fuente permanente de tensiones sociales, cuyos principales
protagonistas son el empresario y el trabajador; estas tensiones, con frecuencia
desatan confrontaciones entre sus protagonistas en cuanto son titulares de
derechos o aspiraciones contrapuestos; las confrontaciones reciben el nombre de
conflictos, aunque otros autores prefieren denominarlas controversias, mientras

unos terceros consideran que ambos términos pueden emplearse indistintamente”’

Los conflictos colectivos de trabajo, son consecuencia de la negativa de los
empleadores a las demandas de tipo reivindicativo propuestas por los trabajadores,
0 también cuando se han incumplido por parte del empleador, las normas del

contrato colectivo o del acta transaccional.

® Guillermo Cabanellas. Derecho de los Conflictos Laborales. P4g. 69
" Julio C. Trujillo. Op. Cit pag 307
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Dentro de la convivencia social en general siempre existe el conflicto y el consenso,
no siendo diferente en la convivencia laboral, pues los objetivos de las partes
involucradas en esta convivencia son distintos, asi la parte del capital aspira sobre
todo rentabilidad y quien presta sus servicios es decir la parte trabajadora, aspira

una retribucion justa y condiciones que permitan acceder a un mejor nivel de vida.

Las relaciones de trabajo atienden las relaciones entre el capital y el trabajo, siendo
el Derecho Laboral la rama del Derecho que se dedica a su estudio, asi como
estudia el tema de los conflictos laborales. Los conflictos laborales son procesos
gue utilizan las partes ya mencionadas para contribuir a la conquista de sus
objetivos. Es un hecho connatural a la relacion del trabajo y un medio efectivo de
presion para alcanzar objetivos previamente determinados en la busqueda de

mejores condiciones de trabajo.

Etimolégicamente conflicto se deriva del latin conflictus, que significa combate,
lucha o antagonismo. El conflicto colectivo puede entenderse como toda
discrepancia fundamentada en el trabajo o con relacién a los intereses que en él se
suscitan, exteriorizados por sujetos colectivos. Siendo este una modalidad compleja

de la expresividad que caracteriza a los sistemas de relaciones laborales.

De lo sefialado se pueden deducir tres elementos:

Conflicto, es decir intereses contrapuestos en conflicto.

Colectivo, es decir que surgen de las relaciones colectivas del trabajo que
involucran a la clase o comunidad trabajadora, en el que se lesiona o puede
lesionarse derechos de los trabajadores o que afectar el interés profesional, siendo
el mismo Estado el primer interesado en que se resuelvan inmediatamente por via
pacifica.

Trabajo, es decir que el conflicto se debe dar en el ambito de la convivencia

laboral.®

® Diario “La Hora” Doctrina y Jurisprudencia. www. La Hora.com
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Segun Luis Alcald Zamora y Castillo “la oposicion ocasional de intereses,
pretensiones o actividades entre un patrono o varios empresarios, de una parte y
uno o mas trabajadores a servicio, por otro lado, siempre se que origine en el

trabajo o pretenda solucién mas menos coactiva sobre el opuesto sector”®

En el Articulo 151 de la Ley de Procedimiento Laboral de Espafia, los conflictos
colectivos son “las demandas que afecten a intereses generales de un grupo
genérico de trabajadores y que versen sobre la aplicacion e interpretacion de una
norma estatal, convenio colectivo, cualquiera que sea su eficacia, o de una decision

0 préactica de empresa’.

En el Cdédigo del Trabajo se dedica un capitulo a los conflictos colectivos,
abordando temas como los siguientes: Derecho de huelga, pliego de peticiones,
integracién de tribunal de conciliacibn y arbitraje, tribunales superiores de
conciliacion y arbitraje, su integracion, tramite de recurso en segunda instancia,
efectos de los fallos, atribuciones del Ministerio del Trabajo y empleo, sanciones por

incumplimientos del fallo, etc.

Dentro del analisis del conflicto colectivo vemos que el Estado, es el mas interesado
en que estos conflictos se resuelvan por una via pacifica, pues afecta a la
productividad, por esta raz6n vemos que tanto en la Constitucién 1998, como en el
Cddigo del Trabajo para la solucion de conflictos se adoptara el didlogo social, para
la solucién de conflictos del trabajo y formulacién de acuerdos, de igual manera

estos conflictos seran sometidos a tribunales de conciliacion y arbitraje.

En el Art. 35 numeral 13 de la Constitucion Politica del Ecuador del afio 1998 se
reconoce que: “los conflictos colectivos de trabajo seran sometidos a tribunales de
conciliacién y arbitraje, integrados por los empleadores y trabajadores, presididos

por un funcionario del trabajo.”

® Citado por Dr. Patricio Baca Mancheno. Derecho Laboral. Texto Guia. Maestria Derecho
Empresarial.
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Asi mismo la Constitucién Palitica del Ecuador ahora vigente habla del conflicto de
trabajo en su articulo 326 numerales 10 y 12, el primero establece que “se adoptara
el dialogo social para la solucion de conflictos de trabajo y formulacion de
acuerdos” y en el segundo “los conflictos colectivos de trabajo, en todas sus

instancias seran sometidos a tribunales de conciliacion y arbitraje”.
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Capitulo Il
EL PLIEGO DE PETICIONES

“El Derecho Colectivo del Trabajo, es la parte del Derecho del Trabajo que con sus
principios, instituciones y normas propias regula la constitucion, funcionamiento y
actividades de las asociaciones profesionales de trabajadores y empleadores; la
celebracion, contenido y efectos del contrato colectivo, prevencion y solucion de los
conflictos colectivos, asi como la declaratoria, desarrollo y efectos de la huelga y el
paro, y el derecho de los trabajadores a participar en la gestion de la empresa y en

la vida nacional”*°

Algunos autores coinciden en asignar a esta parte del Derecho del Trabajo,

Derecho Colectivo tres instituciones basicas:

Las asociaciones profesionales o sindicatos
Los contratos, convenios o pactos colectivos, y

Los conflictos colectivos

De Buen y De la Cueva, afiaden a éstas, el reglamento interno y Julio César Trujillo
la participacion activa de los trabajadores organizados, en la gestion de la empresa

y en las decisiones nacionales.*

Sin estas instituciones basicas no podriamos hablar de El Pliego de Peticiones ya
qgue son anteriores a ésta y de las cuales se deriva. Para tratar el tema que nos

ocupa conviene revisar la institucion “Conflictos Colectivos” Cabanellas expresa:

“Los conflictos de trabajo se originan generalmente en una diferencia que se
produce entre las partes y en torno a la relacion individual y colectiva de trabajo. Es
necesario para que el conflicto exista, una causa y que ésta transforme la situacion

de divergencia en otra de hecho, de conformidad a lo cual se produzca entre las

19 Julio C. Trujillo. Op. Cit. Pag 42
' Citados Por Julio C. Trujillo Op. Cit. Pag 29
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partes cierto antagonismo. Esta situacion debe materializarse en hechos concretos;
porgue la simple intencion de las partes no basta para que el conflicto tenga

iniciacién y perfeccionamiento”*?.

Julio César Truijillo sefiala: “Las relaciones de trabajo dentro del sistema capitalista
de produccién son fuente permanente de tensiones sociales, cuyos principales
protagonistas son el empresario y el trabajador; estas tensiones, con frecuencia
desatan confrontaciones entre sus protagonistas en cuanto son titulares de
derechos o aspiraciones contrapuestos; las confrontaciones reciben el nombre de
conflictos, aunque otros autores prefieren denominarlas controversias, mientras

unos terceros consideran que ambos términos pueden emplearse indistintamente”*?

Los conflictos colectivos de trabajo, son consecuencia de la negativa de los
empleadores a las demandas de tipo reivindicativo propuestas por los trabajadores,
o0 también cuando se han incumplido por parte del empleador, las normas del

contrato colectivo o del acta transaccional.

El Codigo de Trabajo en el Art. 468.- Pliego de Peticiones.- dice: “Suscitado un
conflicto entre el empleador y sus trabajadores, éstos presentaran ante el inspector

del trabajo, su pliego de peticiones concretas.

La autoridad que reciba el pliego de peticiones notificard dentro de veinticuatro
horas al empleador o a su representante, concediéndole tres dias para

contestar...”**

No existiendo normas expresas en la Ley Laboral vigente, sobre el planteamiento
del Pliego de Peticiones, debemos remitirnos al Cdédigo Adjetivo Civil, y por
analogia con la demanda, deberia reunir los requisitos constantes en lo prescribe el
Art. 67.%:

12 Guillermo Cabanellas. Derecho de los Conflictos Laborales. Pag. 69

13 Julio C. Trujillo. Op. Cit pag 307

 Nueva Codificacién del Cédigo de Trabajo Afio 2006.

' Dr. Jorge Vazquez Lépez. Derecho Laboral Préctico y El Juicio Oral. Pag. 179
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La autoridad que reciba el pliego de peticiones notificara dentro de veinticuatro
horas al empleador o a su representante, concediéndole tres dias para

contestar...”'®

Ramiro Acosta Cerdn manifiesta concordando con Luis Jaramillo Pérez que la ley
no determina el alcance de la expresion “peticiones concretas” del pliego, de donde
toma su punto de partida, en el campo legal, el conflicto colectivo, asi como la ley
no determina los campos o0 aspectos a que deben referirse las peticiones concretas
del Pliego. Y por la finalidad de las mismas, se podria hacer la siguiente

clasificacion:

Pliego de peticiones de Derecho;
Pliego de peticiones reivindicativas o de intereses,

Pliego de peticiones Mixtos —que son los que en mayor nimero se presentan- *'.

Pliego de Peticiones de Derecho.- Cabanellas expresa: “Son aquellos que versan
sobre la interpretacion y la aplicacién de normas legales o contratos colectivos

preexistentes”'®

Pliego de Peticiones Reivindicativas o de intereses.- Son los que versan sobre

la formacién de nuevas condiciones de trabajo.

Pliegos de Mixtos.- Son aquellos en se cuestionan tanto asuntos de Derecho
como asuntos de cardcter reivindicativos, por eso, su denominacion de mixtos. Este

tipo de pliego es el que con mayor frecuencia se presenta en nuestro pais.

1 Nueva Codificacion del Cédigo de Trabajo Afio 2008.

" Ramiro Acosta Cerén. EI Marco Juridico de los Conflictos Colectivos de Trabajo en el Ecuador.
Pags 73-99.

'8 Guillermo Cabanellas. Citado por Acosta Cerén
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Tramite de pliego de peticiones

Procede cuando se ha suscitado un conflicto entre el empleador y sus

trabajadores.

Quién puede presentar

El pliego de peticiones puede ser presentado por el Comité de Empresas o el

Comité Especial Legalmente constituido.

Si es presentado por el comité de empresa, debe llevar adjunto dos copias
certificadas del acta de la sesidn de la asamblea general, en la cual por la mayoria
de los trabajadores presentes deciden presentar el pliego de peticiones. Se debe

acompafar los nombramientos de los miembros de la directiva.

Si se trata de comité especial, el pliego debe llevar adjunto dos copias con firmas
autografas de la constitucién y la decisién de presentar el pliego de peticiones.
En los dos documentos deben constar los nombres de los concurrentes y las firmas

autografas.

Los concurrentes a la asamblea, conforme lo establecido en el Codigo del Trabajo,
deben ser mas del cincuenta por ciento de la totalidad de los trabajadores de la
empresa, pero nunca menos de treinta. De igual manera, se deben adjuntar los

nombramientos de los miembros de la directiva del comité
ANTE QUIEN SE PRESENTA
Ante el Inspector del Trabajo, quien en caso de no contener los requisitos

sefalados, devolvera el pliego a los trabajadores a fin de que se cumpla con las

disposiciones legales.
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CUANDO SE PRESENTA EN CONTRA DE UNA ENTIDAD DEL ESTADO

Cuando el pliego de peticiones se presenta en contra de instituciones del sector
publico, debera contarse con la intervencién del sefior Procurador General del

Estado o uno de sus representantes, esto es lo Ministro Fiscal o Agente Fiscal.

NOTIFICACION AL EMPLEADOR

Recibido el pliego, el Inspector del Trabajo notificara dentro de veinticuatro horas al
empleador, debiendo para el efecto dictar la primera providencia aceptando a

trdmite y concediendo tres dias para contestar al empleador.

CONTESTACION

Si la contestacion fuera favorable a las peticiones de los trabajadores, se extendera

un acta firmada por las partes ante el Inspector de Trabajo y termina el conflicto.

ENVIO A LA DIRECCION DE MEDIACION LABORAL

Si no hubiera contestacion o si esta no fuera enteramente favorable a las peticiones
de los trabajadores, se remitira el expediente a la Direcciébn de Mediacién Laboral
para que, a través de sus funcionarios, convoque a las partes cuantas veces
considere necesario, con 24 horas de anticipacion por lo menos, a fin de que se

procuren superar las diferencias existentes. (Art 470)

TERMINO QUE DEBE PERMANECER EN MEDIACION LABORAL

El expediente podra permanecer un término de 15 dias contados desde la fecha de
inicio de la intervencién por parte de la Direccién de Medicion Laboral, a menos que
las partes, esto es trabajadores y empleadores en forma conjunta, soliciten la

ampliacién del término.
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INASISTENCIA DE LAS PARTES A LA DIRECCION DE MEDIACION LABORAL

En caso de que el empleador no concurra en forma injustificada a dos reuniones
consecutivas, termina la etapa de mediacion obligatoria y se remite el expediente al

Inspector del Trabajo.

En caso de que los trabajadores no concurran en forma injustificada a dos
reuniones consecutivas, forzosamente se cumplira el término de 15 dias,

transcurrido el cual se enviara el expediente al Inspector del Trabajo.

CONCURRENCIA A LA MEDIACION OBLIGATORIA

Los trabajadores concurriran por medio de representantes con credenciales
suficientes, mientras que los empleadores por si mismos o por medio de

mandatarios autorizados por escrito. (Art. 470)

QUE PUEDE OCURRIR EN LA DIRECCION DE MEDIACION LABORAL

1.- si se logra un acuerdo entre las partes, se suscribird un acta y termina el
conflicto.

2.- si el acuerdo fuere parcial, se celebrara el acta correspondiente en la que
costaran los acuerdos logrados y aquellos puntos que no han sido convenidos,
siendo estos ultimos los que seran sometidos al Tribunal de Conciliacién y Arbitraje.
3.- si no hubiera ningun acuerdo se remitird el expediente con todo lo actuado y un
informe del director de mediacion laboral al inspector del trabajo que conocio el

pliego de peticiones para que continte con el tramite.

CONFORMACION DEL TRIBUNAL DE CONCILIACION Y ARBITRAJE

El inspector del trabajo, una vez que recibe el expediente de la direccién de

medicina laboral, ordenara a las partes que dentro de las 48 horas siguientes se



47

designen los vocales principales y suplentes que seran posesionados dentro de las

24 horas de haber conacido la designacién ante el mismo funcionario. (Art. 474)

En caso de que los trabajadores y el empleador. O ambos. No hubieren designado
y posesionado a los vocales, seran designados por el inspector del trabajo.

El tribunal de conciliacion y arbitraje estara conformado por cinco vocales:

El inspector de trabajo que presidira el tribunal

Dos vocales designados por el empleador con sus respectivos suplentes;

Dos vocales designados por los trabajadores con sus respectivos suplentes;

SECRETARIO DEL TRIBUNAL

Los vocales designaran de fuera de su seno al secretario y mientras lo hagan,

actuara en tal funcion la persona designada por la autoridad que conoce el pliego.

QUIENES NO PUEDEN SER VOCALES DEL TRIBUNAL

Las personas que tuvieren interés directo con la empresa o negocio o en la causa
gue se tramite y, en caso de trasgresidn, el culpable sera sancionado con las penas

establecidas para el prevaricato.

AUDIENCIA DE CONCILIACION

Posesionados los vocales, el presidente del tribunal que es el inspector del trabajo,
mediante providencia sefialara dia y hora para la audiencia de conciliacién, que
deberé llevarse a cabo dentro de los 2 dias siguientes a la posesion de los vocales.
En la audiencia, el tribunal oird a las partes y propondra las bases de la
conciliacién. De llegarse a un acuerdo, se elaborara un acta en la que conste lo

convenido, debiendo suscribirla los concurrentes.
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TERMINO DE PRUEBA E INDAGACIONES

En caso de que la audiencia de conciliacién no se llegue a un acuerdo, el tribunal

abrir4 un término de prueba improrrogable por 6 dias.

DE LAS SESIONES DEL TRIBUNAL

Para que el tribunal de conciliacion y arbitraje puedan sesionar; se necesita:

Estar obligatoriamente presente el presidente y si este faltara no puede haber
sesion;

Si falta alguno de los vocales principales, lo remplaza en esa sesién uno de los
suplentes de acuerdo al orden del nombramiento.

Deben estar presentes por lo menos tres vocales.

En caso de que estén dos vocales no puede reunirse el tribunal.

VOTACION

Se requiere para adoptar resoluciones tres votos conformes.
CINCO VOCALES TRES VOTOS CONFORMES
CUATRO VOCALES TRES VOTOS CONFORMES
TRES VOCALES TRES VOTOS CONFORMES
SENTENCIA

Concluido el término de prueba el tribunal debe dictar obligatoriamente en el
término de tres dias su fallo.
Si una de las partes o ambas no interponen el recurso de apelacion, se ejecutoria el

fallo.
RECURSOS
Del fallo dictado por el tribunal las partes pueden pedir aclaracion o ampliacion en el

término de dos dias, tiempo del que también dispone el tribunal para resolver.

Del fallo se pueden presentar recursos de apelacion y nulidad para ante el superior.
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TRAMITE DEL RECURSO

El inspector de trabajo que presidio el tribunal de conciliacion y arbitraje, siempre
que reuna el requisito de haber sido interpuesto oportunamente, concedera el
recurso y enviara el expediente al Director Regional del Trabajo dentro de los dias

siguientes.

TRAMITE DE RECURSO DE SEGUNDA INSTANCIA
Una vez que el director regional del trabajo recibié el proceso, ordenara que las
partes designen dentro de 48 horas a sus vocales, que se posesionaran dentro de

las 24 horas siguientes a la notificacion del nombramiento. (Art. 488)

INTEGRACION DEL TRIBUNAL SUPERIOR DE CONCILIACION Y ARBITRAJE

Estar4 conformada por cinco vocales:

El director regional del trabajo que presidira el tribunal;

Dos vocales designados por el empleador con sus respectivos suplentes;

Dos vocales designados por los trabajadores con sus respectivos suplentes;
SECRETARIO DEL TRIBUNAL

El secretario del tribunal es el secretario de la direccion regional del trabajo. (Art.
487)

AUDIENCIA DE CONCILIACION

El presidente del tribunal mediante providencia sefialara dia y hora para la
audiencia de conciliacion, que debera realizarse dentro de las 48 horas siguientes a

la posesioén de los vocales.

Durante la audiencia, el tribunal oira a las partes que podran presentar los
documentos que consideren pertinentes y propondra las bases de conciliacion.
De llegarse a un acuerdo, se elaborara un acta en la que conste lo convenido,

debiendo suscribirla los concurrentes.
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SENTENCIA

El tribual tiene el término de 3 dias para dictar su fallo, contados desde el momento
en que concluye la audiencia de conciliacion.

De este fallo se puede solicitar ampliacion y aclaracién solamente.

CAUSALES POR LAS QUE LOS TRABAJADORES PUEDEN DECLARAR LA
HUELGA

Los trabajadores pueden declarar la huelga en los siguientes casos:
Si notificado el empleador con el pliego de peticiones no contestare en el término

legal, o si la contestacion fuere negativa.

Si después de notificado, el empleador despidiere o desahuciare a uno o0 mas
trabajadores. Exceptiese el caso de despido del trabajador que haya cometido
actos violentos contra los bienes de la empresa o fabrica, o contra la persona del

empleador o su representante.

Si no se organiza el Tribunal de Conciliacién y Arbitraje en el término fijado en el
articulo 472 del Caodigo del Trabajo o si organizado no funcionare por cualquier
motivo dentro de los 3 dias posteriores a su organizacién, siempre que, en uno y

otro caso, no sea por falta de los vocales designados por los trabajadores.

Si no se produjere la conciliacién, salvo que las bases dictadas por unanimidad
sean aceptadas en unanimidad por el empleador. La inasistencia del empleador a la
audiencia se considerard como negativa, para este efecto.

Si no se pronuncia el fallo en el término de 3 dias.

Si dentro de la etapa de conciliacién obligatoria el empleador o su representante
faltare en forma injustificada a dos reuniones consecutivas convocadas por el

funcionario de la Direccién de Mediacién Laboral, siempre que se interponga entre
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ellas 2 dias habiles y que hubieren concurrido los representantes de los

trabajadores.

Para los efectos de esta causa, la declaratoria de huelga debera acompafiarse de la
certificacion de inasistencia del empleador o su representante y de asistencia de los
trabajadores, conferida por el funcionario que convocé a dicha reunion.

Si el empleador sacare maquinaria con el claro objeto de desmantelar la empresa,
debiendo notificar los trabajadores al Inspector del Trabajo, quien luego de verificar
el hecho, dispondré el reinicio inmediato de las actividades si este no fuere el caso.

En este caso. La huelga sera declarada ipso facto. (Art. 497)

DECLARATORIA DE HUELGA

La huelga pueden declararla el Comité de Empresa o la mitad mas uno de los
trabajadores de la empresa y en caso de que la huelga sea declarada ilicita, los
trabajadores no tienen derecho al cobro de sus remuneraciones y el empleador

puede despedir a los huelguistas previo tramite de visto bueno.

En caso de que la huelga sea declarada licita, queda garantizada la permanencia

de los trabajadores por un afio y ademas cobrar las remuneraciones.

CUANDO PUEDE DECLARARSE LA HUELGA ILICITA

Solo cuando los huelguistas ejecuten actos violentos contra las personas o

causaren perjuicios de consideracion a las propiedades.

REGULACION DE HONORARIOS PARA LOS MIEMBROS DE LOS
TRIBUNALES DE CONCILIACION Y ARBITRAJE Y SUPERIOR DE
CONCILIACION Y ARBITRAJE.

El Director Regional del Trabajo regulara los honorarios que deben percibir los

vocales y el secretario del tribunal de Conciliacion y Arbitraje asi como de los
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peritos que hubieren intervenido, sefialando el porcentaje que cada parte debe
pagar, siempre con criterio favorable para los trabajadores, esto es que un

porcentaje mayor de los honorarios serd pagado por los empleadores.

El Viceministro del Trabajo sera en cambio el que fije y regule los honorarios de los
vocales y secretario del Tribunal Superior de Conciliacién y Arbitraje y de los

peritos.

De la resoluciéon que dicta el Director Regional del Trabajo respecto a la regulacion
de honorario, si alguna de las partes no esta conforme podra apelar dentro de los
dos dias siguientes de notificado ante el Viceministro del Trabajo, quien debe fallar

en el termino de 2 dias de recibido el proceso.
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CAPITULO Il
ANALISIS COMPARATIVO DE LA LEGISLACION ECUATORIANA'Y
COLOMBIANA.

Pliego de Peticiones

CONCILIACION Y ARBITRAJE EN CONFLICTOS LABORALES Ley de
Colombia 14786

Para analizar la legislacion colombiana, tomaremos la institucion juridica de la
Conciliacion y Arbitraje, como un instrumento basico, en la solucién de los

Conflictos Colectivos, dentro del Derecho Colectivo del Trabajo.

La legislacion laboral colombiana sefala:

Art. 1- Los conflictos de intereses cuyo conocimiento sea de la competencia del
Ministerio de trabajo y Seguridad Social, se substanciaran conforme a las

disposiciones de la presente ley.

Art. 2- Suscitado un conflicto que no tenga solucién entre las partes, cualquiera de
éstas deberda, antes de recurrir a medidas de acciéon directa, comunicarlo a la
autoridad administrativa, para formalizar los tramites de la instancia obligatoria de
conciliacion. El ministerio podra, asimismo, intervenir de oficio, si lo estimare

oportuno, en atencién a la naturaleza del conflicto.

La legislacion ecuatoriana en el Art. 470 sefiala la Conciliacion obligatoria,

concordando de esta manera la legislacion colombiana con la de Ecuador.

AUTORIDADES COMPETENTES

Art. 3- La autoridad de aplicacién estara facultada para disponer la celebracién de
las audiencias que considere necesarias para lograr un acuerdo. Cuando no logre
avenir a las partes, podra proponer una férmula conciliatoria, y a tal fin estara

autorizada para realizar investigaciones, recabar asesoramiento de las reparticiones
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publicas o instituciones privadas y, en general, ordenar cualquier medida que tienda

al mas amplio conocimiento de la cuestion que se ventile.

Art. 4- Si la formula conciliatoria propuesta o las que pudieran sugerirse en su
reemplazo no fuere admitida, el mediador invitara a las partes a someter la cuestion
al arbitraje. No admitido el ofrecimiento, se dara a publicidad un informe que
contendra la indicacion de las causas del conflicto, un resumen de las
negociaciones, la férmula de conciliacién propuesta, y la parte que la propuso, la

acepto o rechazé.

Art. 5- Aceptado el ofrecimiento suscribiran un compromiso que indicara: a) El
nombre del arbitro; b) Los puntos en discusion; c) Si las partes ofreceran o no
pruebas y en su caso, término de produccion de las mismas; d) Plazo en el cual
deberd expedirse el arbitro. El arbitro tendra amplias facultades para efectuar las

investigaciones que fueren para la mejor dilucidacion de la cuestion planteada.

LA SENTENCIA ARBITRAL

Art. 6- La sentencia arbitral sera dictada en el término de diez dias habiles
prorrogables si se dispusieran medidas para mejor proveer y tendra un plazo
minimo de vigencia de seis meses. Contra ella no se admitira otro recurso que el de
nulidad, que debera interponerse conforme a lo prescripto en el art. 126, in-fine del
decreto 32347/44 (ley 12948), fundado en haberse laudado en cuestiones no
comprendidas o fuera del término convenido. El decreto 32347/44 ha sido sustituido
por la ley 18345.

Art. 7- El laudo tendra los mismos efectos que las convenciones colectivas a que se
refiere la ley 14250. En lo que respecta a su vigencia sera de aplicacion lo

dispuesto por el art. 17 in-fine de la citada ley.

Art. 8- Antes de que se someta un diferendo a la instancia de conciliacion y
mientras no se cumplan los términos que fija el articulo 11, las partes no podran
adoptar medidas de accion directa. Se consideraran medidas de accion directa

todas aquellas que importen innovar respecto de la situacion anterior al conflicto. La
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autoridad de aplicacién podra intimar previa audiencia de partes, se disponga el

cese inmediato de la medida adoptada.

Art. 9- En el supuesto de que la medida adoptada por el empleador consistiera en el
cierre del establecimiento, en la suspensién o rescisién de uno o mas contratos de
trabajo o en cambios en las condiciones de trabajo, el incumplimiento de la
intimacion prevista en el articulo anterior dara a los trabajadores, en su caso, el
derecho a percibir la remuneracién que les habria correspondié si la medida no se
hubiere adoptado. Ello sin perjuicio de hacer pasible al empleador de una multa de

mil a diez mil pesos por cada trabajador afectado.

LA HUELGA

La huelga o la disminucioén voluntaria y premeditada de lo producido por debajo de
los limites normales, traera aparejado para los trabajadores la pérdida del derecho
a percibir las remuneraciones correspondientes al periodo de cesacion o reduccion
del trabajo si no cesaren después de la intimacion de la autoridad de aplicacion.

Respecto a multas véase la ley 18694/70.

Art. 10- La autoridad de aplicacion estara facultada para disponer, al tomar
conocimiento del diferendo, que el estado de cosas se retrotraiga al existente con
anterioridad al acto o hecho que hubiere determinado el conflicto. Esta disposicion

tendra vigencia durante el término a que se refiere el articulo 11 de la presente ley.

Art. 11- Desde que la autoridad competente tome conocimiento del diferendo hasta
qgue ponga fin a la gestidon conciliatoria no podra mediar un plazo mayor de quince
dias. Este término podra prorrogarse por cinco dias mas cuando, en atencion a la
actitud de las partes, el conciliador prevea la posibilidad de lograr un acuerdo.
Vencidos los plazos referidos sin que hubiera sido aceptada una formula de
conciliacién ni suscripto un compromiso arbitral podran las partes recurrir a las

medidas de accién directa que estimaren convenientes.

Art. 12- Las disposiciones de la presente ley, en lo referente a la gestion

conciliatoria, podran aplicarse también en los casos de conflictos colectivos de
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derecho, como instancia previa voluntaria a la intervencion que le compete a las
comisiones paritarias a que se refiere el articulo 14 de la ley 14250. El sometimiento
al procedimiento indicado no impide la intervencion ulterior de los organismos

mencionados.

Art. 13- La concurrencia ante la autoridad de aplicacion sera obligatoria y la
incomparecencia injustificada sera sancionada de conformidad con lo previsto por el
decreto 21877/44. EIl régimen de sanciones del decreto 21877/44 ha sido sustituido
por la ley 18694 del 29-5-70.

Art. 14- La presente ley no es de aplicacién a los diferendos suscitados en las
actividades reguladas por las leyes 12713 y 13020 ni afecta el derecho de las

partes a acordar procedimientos distintos de conciliacion y arbitraje.
Art. 15- Comuniquese al Poder ejecutivo.

SENTENCIA DE LA CORTE CONSTITUCIONAL DE COLOMBIA SOBRE EL
PLIEGO DE PETICIONES QUE FUERA RESUELTO POR UN TRIBUNAL DE
ARBITRAMENTO OBLIGATORIO

La Corte Constitucional revisé la tutela instaurada por el Sindicato Nacional de la
Industria NN, contra el Ministerio de la Proteccién Sacial, por la presunta violacién a
la libre asociacion sindical, al debido proceso y al derecho de negociacion colectiva,
al haber convocado, una vez concluida la etapa de arreglo directo entre empleador
y sindicato, un Tribunal de Arbitramento Obligatorio a pesar de que la Asamblea del

sindicato habia decidido retirar el pliego de peticiones.™®

Para determinar si efectivamente se violaron los derechos invocados por el
demandante, la Corte examin6é en primer lugar la posibilidad de las personas
juridicas de proteger sus derechos por via de tutela, encontrando que segun

criterios jurisprudenciales anteriores puede darse tal amparo siempre y cuando

19 Alejandra Trujillo. Revista Cultura y Trabajo N° 65. Medellin Colombia 2005
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exista vulneracion o amenaza de un derecho fundamental del que puedan ser
sujetos. En el caso especifico de los sindicatos, la Corte habia autorizado el
reclamo de sus derechos fundamentales y los de las personas que los integran.
Analizando el problema juridico principal a tratar, en la sentencia la Corte se
pregunta como y cuando nacen los conflictos colectivos. Para responder este
asunto acude a la Constitucion y a la normatividad vigente, sin encontrar referencia

expresa al respecto que le permita de plano dar una respuesta ajustada a derecho.

Sin embargo, sin que con este procedimiento exegético se agote la interpretacion
normativa, acude al articulo 479 del Cédigo Sustantivo del Trabajo que trata el tema
de la denuncia de la convencidn colectiva, de donde infiere que el conflicto colectivo
se inicia con la denuncia de una o de ambas partes, siempre y cuando a

continuacién se presente un pliego de peticiones por parte del sindicato.

Es decir que el pliego de peticiones es condicion esencial y necesaria de los
conflictos colectivos, ya que en él se consagran aquellos puntos sobre los cuales el
sindicato esta interesado en negociar y las propuestas que por su parte pone en
discusion.

Es a través del pliego de peticiones que se define sobre qué aspectos se entrard a
negociar con el patrono. De otro modo se perderian, por ejemplo, reivindicaciones

anteriores que los trabajadores, que por estar a su favor, quieren mantener.

Después de determinar con precision como nacen los conflictos juridicos, la Corte
se ocupd de una segunda cuestion, también relevante para el caso: si es licito el
acto de retirar el pliego de peticiones. Para ello acude nuevamente a la legislacién
laboral y a la Constitucion Palitica, sin encontrar ninguna norma que hiciera

referencia a esto.

Es asi como después de reconocer que el sindicato es una persona juridica
privada, aplicé el principio general del derecho que establece que para los

particulares esta permitido todo lo que no esté prohibido expresamente y no sea
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contrario al orden publico, y concluyé que sin haber prohibicion expresa para el

sindicato de retirar el pliego de peticiones, este esta legitimado para hacerlo.

Como parte de su estrategia reivindicativa cuando intuye, por ejemplo, que no es el
momento preciso y adecuado para sentarse a negociar. En esta sentencia introduce
la Corte otro aspecto muy Util para las organizaciones sindicales: “negociar es mas
gue proponer y someterse a las propuestas hechas, e implica un verdadero juego
de intereses en el que, existiendo como limite obvio los derechos y las
prohibiciones constitucionales y legales, quien negocia esta en capacidad de elegir

los diversos medios de que dispone para obtener sus fines.”

Entender de este modo el derecho a la negociacion colectiva lleva a la Corte a
reforzar sus argumentos para concluir que puede libremente el sindicato retirar el

pliego, como lo hizo en este caso.

SENTENCIA DE REVISION DE TUTELA

Queda entonces claro segun esta Sentencia de Revision de Tutela que, el
constituyente al consagrar el derecho de negociacion colectiva y el legislador no
haber prohibido expresamente el retiro del pliego de peticiones, debera entenderse
gue el retiro de dicho pliego en una negociacion colectiva en la etapa de arreglo
directo por parte del sindicato es una acto valido y que el conflicto laboral colectivo

no pueda continuar.

Es un requisito de la esencia del conflicto laboral colectivo la existencia de un pliego
de peticiones y, por lo tanto, al éste ser retirado el conflicto cesara por sustraccion
de materia. Ademas, porque se abriria la posibilidad de que se tomen decisiones
adversas a los intereses de los trabajadores, haciendo que la relacidon asimétrica
gue existe entre las partes de la relacion laboral, se haga ain mas gravosa para la

parte mas débil de ella, vulnerandose igualmente el derecho de defensa.

En consecuencia si fue ajustada a derecho la actuaciéon de la organizacion sindical,

y el Ministerio de Proteccion Social vulner6 de manera abierta, los derechos
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fundamentales al debido proceso y a la negociacion colectiva, al dictar la resolucion
de convocatoria del Tribunal de Arbitramento Obligatorio cuando ni siquiera existia
conflicto colectivo. Podria inferirse segun los hechos que el Ministerio queria darle
al conflicto el tratamiento mé&s utilizado, para el beneficio de los patronos y en

detrimento de los trabajadores.

ANALISIS COMPARATIVO LEGISLACION DE COLOMBIA, ECUADOR Y AREA
ANDINA

En la legislacion Colombiana como en la del Area Andina, existe concordancia con
la doctrina y jurisprudencia del Ecuador, porque al tratar sobre las asociaciones de
trabajadores y los conflictos colectivos, coinciden en sefialar que se tratan de

instituciones fundamentales del derecho colectivo del trabajo.

Los modernos tratadistas del Derecho Laboral®

, No aceptan la distincion, entre
derecho individual y colectivo sefialando la unicidad del Derecho del Trabajo,
aunque interesa en este momento dar especial énfasis en el estudio del Derecho
Colectivo, por encontrar en éste las instituciones como: el derecho de asociacion y
su funcién generadora de preceptos juridicos, fuente autbnoma del Derecho que se
concreta en la contratacién colectiva, funcion de autotutela, que tienen los
trabajadores asociados. El conflicto colectivo y la huelga, son también instituciones

juridicas protectoras y generadoras de normas positivas.
EL DERECHO DE ASOCIACION

En relacion al derecho de asociacion, para analizar su vigencia en los paises del
Area Andina®, partiremos de un hecho: todos los Estados de la regi6n han
ratificado los Convenios Internacionales numeros 87 sobre libertad sindical y
proteccion del derecho de sindicacion y 98 sobre el derecho de sindicacion y de

negociacioén colectiva.

%% |sabel Robalino Bolle. Profesora de Derecho Laboral. Universidad Cat6lica del Ecuador.
21 egislaciones de los paises del Area Andina. O.1.T. Oficina Regional para América Latina. Lima.
Legislacion Comparada de los paises del Acuerdo de Cartagena. Version Preliminar.
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El Convenio N° 11 sobre derecho de asociacion en la agricultura, también han sido
ratificados, a excepcion de Bolivia, y el 141 relativo a organizaciones de

trabajadores rurales solamente ha sido ratificado por Ecuador y Venezuela.

No obstante la ratificacion de los convenios fundamentales sobre libertad sindical,
aparecen en varias legislaciones aspectos restrictivos, que estudiaremos en base a

los principios de los citados convenios.

El Comité de Libertad Sindical del Consejo de Administracion de la Organizacién
Internacional del Trabajo, considera que el derecho de los trabajadores y
empleadores de constituir las organizaciones que estimen convenientes y afiliarse a
ellas, sin ninguna distincion, comprende, no solo a los trabajadores y trabajadoras
del sector privado de la economia, sino también a los funcionarios y a los agentes

de los servicios publicos en general.

En este punto hay disposiciones restrictivas en varios paises. Al respecto la
Comision de expertos de la Organizacién Internacional del Trabajo, formul6
observaciones a Bolivia y al Ecuador, sobre la limitacion del derecho a

sindicalizarse de los funcionarios publicos.

En lo concerniente al Ecuador la observacion se refiere al Art. 10, literal g) de la Ley
de Servicio Civil y Carrera Administrativa, que prohibe a los servidores publicos el

constituirse en sindicatos.

Consideramos que se trata de un error semantico, puesto que se permiten las
asociaciones de dichos servidores publicos, equivalentes a sindicatos, si bien

limitados en sus derechos, especialmente, en el de huelga.

De esta manera la legislacion ecuatoriana se equipararia a la de Colombia que si
acepta el derecho de asociacion en sindicato de los servidores publicos, pero con

las mismas limitaciones.

Hay distinciones relativas a la hacionalidad: en Colombia los miembros del sindicato

deben ser mayoritariamente de nacionalidad colombiana; en Bolivia'y en el Perd no
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pueden ser miembros del sindicato los trabajadores de confianza, y los nifios, nifias

y adolescentes no pueden serlo en estas dos naciones y en Venezuela.
TIPOS DE ORGANIZACIONES SINDICALES

Las diversas legislaciones del Area Andina prevén varios tipos de organizaciones
sindicales. En Boliviay en el Ecuador se requieren mas del cincuenta por ciento de

los trabajadores de la empresa para formar un sindicato.

En Venezuela los trabajadores no dependientes pueden formar sus propias
organizaciones sindicales, con un numero minimo de cien de la misma profesiéon u
oficio, exigencia demasiado elevada, segun la Comisiébn de expertos de la
Organizaciéon Internacional del Trabajo. En cuanto al pluralismo sindical las
legislaciones que dan en forma mas amplia lugar al optimismo, son las de Ecuador,

Pert y Venezuela.

De mayor relevancia son las disposiciones legales para constituir sindicatos, "sin

autorizacion previa', segun la frase empleada en el Convenio N° 87, de la O.1.T.

La Comision de expertos en aplicacion de convenios y recomendaciones interpreto
que el subordinar la concesion de la personeria juridica a una resolucion del Poder

Ejecutivo, implica la necesidad de autorizacion previa para crear un sindicato.

De ello se desprende claramente, que la garantia de libertad sindical, establecida al
excluir "la autorizacién previa", consiste en la aplicacion de la doctrina de la realidad
de la persona juridica. Las legislaciones del Area Andina reconocen la realidad de
la persona juridica y exigen, previo el cumplimiento de ciertas formalidades, el

registro del respectivo sindicato.

Por excepcién Bolivia mantiene la doctrina de la ficcion de la personalidad juridica,
que es concedida por el Estado mediante resolucién del Poder Ejecutivo. El
Ecuador reproduce en su Constitucion y en el Codigo del Trabajo practicamente en

forma textual lo dispuesto en el Convenio N° 87.
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Si analizamos las disposiciones relativas a la disolucién de los sindicatos, en
Colombia y Ecuador no procede la disolucion de organizaciones sindicales por la
via administrativa. En Bolivia el Poder Ejecutivo puede disolver los sindicatos,
federaciones y confederaciones cuando haya violacion de las normas de la Ley
General del Trabajo, en el Peri puede darse por parte de la autoridad
administrativa la cancelacién del registro del sindicato por disolucion, fusion o

absorcion y por pérdida de alguno de los requisitos exigidos para su constitucion.

En el Ecuador el comité de empresa puede ser declarado disuelto por el Ministro
del Trabajo cuando el nimero de sus componentes llegue a ser inferior al
veinticinco por ciento del total de la empresa, lo que la Comision de expertos sefialé

como incompatible con el Convenio N° 87.

En el Ecuador, ademas de la disposicion general de que "las organizaciones de los
trabajadores no podran ser suspendidas o disueltas sino mediante procedimiento
judicial», el Cddigo del Trabajo establece que "si una asociacion profesional
debidamente constituida ha realizado actos juridicos antes de su inscripcién en el
registro y luego de la revision de los documentos requeridos para su inscripcion, el
efecto de la misma se retrotrae a la fecha de la celebracion de dichos actos
juridicos"?,

Por lo que queda claramente establecido que se considera existente como persona
juridica desde su constitucion, lo que equivale en sus consecuencias juridicas a lo
que dispone el Codigo Sustantivo del Trabajo de Colombia: "toda organizacién
sindical de trabajadores, por el solo hecho de su fundacion, y a partir de la fecha de

la asamblea constitutiva, goza de personaria juridica".

En la region los sindicatos tienen libertad de redactar sus propios estatutos. El
contenido basico de los mismos estd determinado en la legislacion en Colombia,
Ecuador y Venezuela. La prohibicion al sindicato o asociacién profesional de
intervenir en actos de politica partidista o religiosa y de obligar a sus miembros a

intervenir en dichos actos, existente en la regulacion del Cddigo del Trabajo del

%2 |sabel Robalino. Op. Cit.
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Ecuador ha sido observada por la Comisién de expertos al lamentar que la Ley N°
133, reformatorio del Cédigo del Trabajo, de 1991, no contenga modificaciones

relativas a dicha prohibicion.

Pueden, las organizaciones sindicales, también elegir libremente a sus dirigentes,
con la restriccion de que deben ser mayores de edad, lo que en el Ecuador sélo se
refiere al comité de empresa. En Colombia no pueden ser dirigentes los extranjeros,
en el Ecuador no pueden serlo del comité de empresa y en Venezuela los
extranjeros deben contar con mas de diez afios de residencia en el pais y

autorizacion del Ministerio del Trabajo.

REQUISITOS

Otros requisitos son el saber leer y escribir, en Bolivia y Colombia, no estar
condenados o llamados a juicio. En Bolivia deben haber cumplido con la Ley de
Servicio Militar Obligatorio. En Colombia se requiere, ademas, estar ejerciendo la
actividad, profesion u oficio caracteristicos del sindicato por mas de seis meses; en
el Ecuador se exige ser trabajador de la empresa, en una ambigua disposicion del
Cdédigo del Trabajo; en el Perl tener la antigiedad de un afio al servicio del

empleador.

En Colombia y Venezuela existen formalidades para la eleccién de la dirigencia
sindical, en Colombia se establece, ademas, un periodo minimo para el cual puede
elegirse y en Venezuela el periodo maximo de tres afos, limitacién no aplicable a

las federaciones y confederaciones.

La organizacién sindical interna compete a la asociacion de trabajadores. En Bolivia
y en Colombia hay disposiciones que permiten un control de las actividades por
medio de las autoridades del trabajo, lo que ha sido observado por la Organizacién

Internacional del Trabajo.

En materia de administracion financiera en Colombia y en Venezuela se dispone
que los fondos sindicales deban depositarse en una institucion bancaria, dandose

disposiciones sobre la forma de su movilizacion.
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Las cotizaciones sindicales, medio normal para el financiamiento de las
asociaciones profesionales, podran ser deducidas de los salarios de los
trabajadores, imponiéndose esta obligacion al empleador, en los paises de la
region. En el Ecuador se establece una cuota minima que deben pasar todos los
trabajadores, no inferior al uno por ciento de su remuneracion, sean afiliados o no al

sindicato, medida que permite fortalecer al mismo.

En Colombia y Venezuela hay instituciones similares, referidas directamente a la
vigencia de una convencion colectiva. En el Ecuador hay también la cuota minima
del medio por ciento de las remuneraciones a favor de las confederaciones
nacionales. Con relacién a las actividades y programa de accion sindicales todos
los paises de la region legislan sobre ello como un medio para la defensa de los

intereses colectivos que representan las organizaciones.

Medida protectora del desarrollo de la organizacion sindical es el permiso para
cumplir comisiones sindicales, que debe otorgar el empleador. En Bolivia y Peru se
ha legislado sobre este permiso sindical con goce de remuneracion y en Colombia 'y

Ecuador sin remuneracion.

Las asociaciones de trabajadores pueden constituir federaciones y confederaciones
y afiliarse a ellas. Los requisitos para el reconocimiento de la personalidad juridica
de estas organizaciones de segundo y tercer grado son, en la region, los mismos
gue para el reconocimiento de la personeria juridica de los sindicatos, a excepcion
de Bolivia que mantiene la doctrina de la ficcion y prevé el otorgamiento de la

personaria juridica mediante decreto del Ejecutivo.

Finalmente tenemos que mencionar las disposiciones de proteccion contra la
discriminacién antisindical y contra los actos de intromisién de los empleadores en

las asociaciones de trabajadores.

Todas las legislaciones de la region prevén normas que regulan el fuero sindical, la
garantia que gozan los dirigentes sindicales de no ser despedidos y desmejorados
en sus relaciones de trabajo y trasladados a otro establecimiento de la misma

empresa sin justa causa.
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Esta garantia comprende a los fundadores de un sindicato en Colombia, desde el
dia de su constitucion hasta dos meses después de la inscripcion en el registro
sindical, y en Venezuela ampara a los que promueven la constitucién de un
sindicato, desde la fecha de notificacion al inspector del trabajo hasta diez dias

después de que se registre o se niegue dicho registro.

En el Ecuador la garantia de proteccion sindical, en el periodo de organizacién
comprende a todos los trabajadores, desde la notificacion al inspector del trabajo de
la reunion de la asamblea constitutiva de un sindicato o comité de empresa o
cualquiera otra organizacion de trabajadores. Esta garantia perdura hasta que se

integra las primeras directivas que a su vez gozara de fuero sindical.
NORMAS PROTECTORAS DE LA ORGANIZACION SINDICAL

En las legislaciones de todos los paises de la regidén existen normas protectoras
contra la intromisién indebida de los empleadores en las asociaciones de

trabajadores, en algunos de ellos sancionando penalmente dicha intromision.

Esta breve visibn de las normas existentes en las constituciones y legislacion
laboral de los paises de la Region Andina, nos permite concluir que en todos ellos
se garantiza en la Constitucion y en la Ley la libertad sindical, siendo la legislacion
venezolana de entre las mas avanzadas en la materia. En las legislaciones
positivas del Ecuador y Peru, aparece una tendencia restrictiva como se desprende

de lo ya sefialado.

Derecho inherente, hoy, al derecho sindical y derecho basico para imponer el
cumplimiento de la ley y permitir el desarrollo del Derecho del Trabajo es el derecho
de huelga. Este se encuentra reconocido constitucionalmente en las legislaciones
de todos los paises de la regién, con diversas caracteristicas, algunas restricciones
gue han sido ya objeto de observaciones por parte de la Organizacion Internacional

del Trabajo.

El Comité de libertad sindical consider6 que sélo se justifican limitaciones en los

casos en que la huelga deje de ser pacifica. El establecimiento de penas por
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infringir la prohibicién de decretar huelgas generales o de solidaridad, como se da

en Bolivia, contiene restricciones excesivas, segun la Comision de expertos.

Esta considera que resultan incompatibles con el convenio 87 las disposiciones de
la ley Colombiana que prohiben la huelga y establecen penas cuando se decreta el
estado de sitio. Ademas ha observado también la incompatibilidad con el mismo
convenio 87 de la facultad que, el Cédigo Sustantivo del Trabajo de Colombia, da al
Ministro del Trabajo de someter a votacién de la totalidad de los trabajadores de la
empresa, una vez declarada la huelga, si desean o no someter las diferencias
persistentes a un fallo arbitral; igualmente fue materia de observacién la facultad del
Ejecutivo de poner fin y someter a arbitraje el conflicto cuando la huelga se
prolonga por sesenta dias sin arreglo, o afecte los intereses de la economia

nacional.

En lo que atafie a la legislacion ecuatoriana la Comisién de expertos indicdé que
pueden plantear problemas de aplicacion las disposiciones que establecen penas
de prision para los autores de paros colectivos, y los que participen en ellos,
sanciones previstas por el Decreto N° 105 del 7 de junio de 1967, decreto vigente

pero que no fue incorporado al Cadigo Penal.

Segun el Decreto Ley del 2 de julio de 1992, del Perd, no estdn amparadas por el
mismo las modalidades irregulares de la huelga como la paralizacion intempestiva,
en zonas o secciones neuralgicas de la empresa, trabajo a desgano, ritmo lento de
reglamento, reduccion deliberada del rendimiento o cualquier paralizacion con

permanencia en el centro de trabajo.

Da también al Poder Ejecutivo la facultad de ordenar la inmediata reanudacién de
labores, suspendiendo la huelga, si ésta se prolonga excesivamente, deriva en
actos de violencia o asuma caracteristicas graves en su magnitud o consecuencia.

Si después de ello fracasa el arreglo directo, resolvera el Ministerio del Trabajo.

La legislacion de Venezuela permite la presencia colectiva de los trabajadores en
las inmediaciones del lugar de trabajo, las huelgas de solidaridad, pero permite

también que el Ejecutivo Nacional pueda disponer la terminacion de una huelga, en
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caso de que por su extension, duracion u otras circunstancias graves ponga en

peligro inmediato la vida o la seguridad de la poblacion o de parte de ella.

En tal caso se sometera el conflicto al arbitraje. En cuanto a las condiciones o
requisitos previos para la declaratoria de huelga, para el comité de libertad sindical,
éstos deben ser razonables y no de tal naturaleza que constituyan una limitacion
importante a la accion de las organizaciones sindicales y ademas el derecho de
huelga "no deberia limitarse a los conflictos de trabajo susceptibles de finalizar en
un convenio colectivo determinado: los trabajadores y sus organizaciones deben
poder manifestar, en caso necesario, en un ambito mas amplio, su posible
descontento sobre cuestiones econdmicas y sociales que guarden relacién con los

intereses de sus miembros".

A la luz de estos principios podemos observar que los requisitos previos en la
mayoria de los paises de la region estan por debajo de estas exigencias. En todos
ellos se requiere que se haya iniciado la etapa de arreglo directo y en Bolivia aun la

de arbitraje, y que ambas hayan fracasado.

Debe ser adoptada por la mayoria de los trabajadores -en Bolivia por las tres
cuartas partes del total-, previéndose para ello una votacién, en la que en Colombia

puede estar presente la autoridad del trabajo.

En general la huelga puede solamente tener por objeto la defensa de los derechos
e intereses profesionales de los trabajadores, fundamentarse en la exigencia del
empleador para modificar o dejar de tomar medidas relativas a las condiciones y
modalidades en que se presta el trabajo, para que se celebre una convencion

colectiva o dar cumplimiento a la que ya esta pactada.

En el Ecuador los requisitos son mas bien de caracter puramente formal y el Codigo
enumera los casos en que procede la declaratoria de huelga, en forma amplia. Se
prevé también plazos dentro de los cuales debe declararse la huelga una vez
votada; la comunicacion previa a la autoridad del, trabajo, cosa que en el Ecuador
s6lo debe darse cuando se trata de trabajadores de servicios considerados de

interés general.
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Si nos referimos a la proteccién del derecho de huelga podemos mencionar las
disposiciones de la legislacion ecuatoriana y de la venezolana, la primera, que
permite la ocupacién de los locales de trabajo para impedir la entrada de
trabajadores rompehuelgas (o de agitadores) y la venezolana que expresamente se
refiere al derecho de los trabajadores de estar colectivamente en las inmediaciones

de la fbrica o empresa (el picketing de los anglosajones).

En Ecuador y Bolivia deben pagarse los salarios durante los dias de huelga. La
huelga sdélo suspende el contrato de trabajo, segun todas las legislaciones de la
region. En el Ecuador la huelga licita y legal tiene como efecto la estabilidad en el
trabajo. En Venezuela mientras se desarrolle el conflicto los trabajadores gozan de

estabilidad, similar a la del fuero sindical.

En cuanto a la declaratoria de huelga cuando se trata de la funcion publica o de
servicios esenciales, segun la doctrina del comité de libertad sindical, el derecho de
huelga puede ser objeto de restricciones, definiéndose como servicios esenciales
aquellos "cuya interrupcién podria poner en peligro la vida, la seguridad o la salud

de la persona, en toda o parte de la poblacion”.

En Bolivia y Colombia la legislacion prohibe la huelga en servicios considerados de
caracter publico, que comprenden una amplia gama, lo que ha sido objeto de
observacion por parte del Comité de expertos. En el Ecuador y Peri deben
mantenerse los servicios minimos, pudiendo en el Ecuador definirse cuales son
éstos, por parte del Ministerio del Trabajo en caso de desacuerdo de las partes, lo

gue ha sido también objeto de observacién de la O.1.T.

En el Peru ello esta sujeto a informacién anticipada a la autoridad del trabajo y en
caso de desacuerdo intervendra también la misma autoridad, siendo la lista de los
servicios esenciales también de amplitud. En Venezuela se permite la huelga en los
servicios publicos siempre que dicha paralizacion no cause perjuicios irremediables

a la poblacion o a las instituciones.

Puede, en este caso, intervenir el Ejecutivo. En cuanto a la calificacion de la huelga

como ilegal, las legislaciones de Bolivia, Colombia y Peru, establecen los casos en
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gue esto se da. En la legislacién ecuatoriana se distingue entre la huelga jlegal y la
huelga ilicita. Esta lo es solamente cuando los huelguistas ejecuten actos violentos
contra las personas o causen perjuicios de consideracion a las propiedades. Sélo

en este caso puede haber lugar al despido de los huelguistas.

En lo que respecta al paro patronal o lock-out, éste no es permitido por las
legislaciones de Colombia, Pera y Venezuela. Si, en Bolivia y Ecuador. En Bolivia
debe haber sobre la cuestién planteada pronunciamiento previo del Tribunal Arbitral
y comunicarse a la autoridad politica del departamento o provincia, sefialando los

motivos y duracién del paro.

En el Ecuador s6lo puede darse por razones de crisis econdmica y no puede
producirse sin resolucién previa del Tribunal de Conciliacién y Arbitraje, siendo,
ademas, el paro que se da fuera de estas condiciones, tipificado como delito en el
Cddigo Penal. En la practica los casos de paro patronal han sido pocos y no se ha

dado la aplicacion de lo previsto en el Cédigo Penal, en caso de paro ilegal.
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CAPITULO IV

CONFLICTIVIDAD LABORAL Y RESOLUCION DE CONFLICTOS
EN EL ECUADOR (2008)

Para mayor sustento en la presentacion de este trabajo de investigacion,
consideramos necesario incorporar en este capitulo la informacion obtenida en
algunas fuentes como: La Direccidon Nacional del Trabajo y la Oficina Técnica de
Planificacion — Informacion y Estadistica, del Ministerio de Trabajo y Recursos

Humanos.

La investigacion realizada abarca el periodo de enero a diciembre de 2008, y tiene
que ver con la conflictividad laboral de los trabajadores en el Ecuador asi como, la

forma de resolver los conflictos.

Se trata de conocer esta problemética, pues nos presentara un panorama global de

lo ocurrido en el pais, desde una perspectiva descriptiva y analitica.

De la considerable informacion existente en la Direccion Técnica de Planificacion
Informacion del Ministerio de Trabajo y Recursos humanos, de donde hemos
tomado la informacion, hemos procedido a sistematizarla y obtener las siguientes

variables:

1.- Conflictos presentados por afios (2007-2008) por provincias y sectores de la
economia.

2.- Sectores de la Economia.

3.- Conflictos colectivos en tramite

4.- Conflictos colectivos segun la forma de terminacién

5.- Conflictos colectivos en tramite con huelga o sin huelga.

6.- Conflictos colectivos por trabajadores afectados y actividad econémica
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La informacién obtenida la hemos tabulado y representado en cuadros y graficos,

dandole a cada uno de ellos la debida interpretacion.

Cuadro N° 1
CONFLICTOS COLECTIVOS POR TIPO DE TRAMITE, SECTORES DE LA
ECONOMIA, SEGUN PROVINCIAS DONDE SE TRAMITA AL 02-1-2009.

De la informacion obtenida se deduce que los conflictos colectivos en tramite a nivel
nacional se han presentado 121 casos, siendo los de mayor presencia por el
namero en el Guayas con un total de 63 casos, de los cuales 40 de ellos
pertenecen al sector privado y 23 casos al sector publico, lo que significa, que si
bien el sector privado de la economia es en donde se presentan el mayor nimero,
realidad que pone de manifiesto los intereses contrapuestos entre empleadores y
empleados, sin embargo esta conflictividad laboral en el sector publico también es

llamativa por el importante nUmero de casos.

Este significativo nimero en la provincia del Guayas, sin duda se debe a que
econémicamente es la provincia con un importante sector empresarial y asi mismo
con un sector de trabajadores que a través de sus demandas laborales, hacen
prevalecer sus derechos; sin embargo las reclamaciones en su mayoria han sido
tramitadas sin huelga, y solo se han dado con huelga 2 casos en el sector privado y

en sector publico 1.

La provincia del Pichincha presenta 14 conflictos en tramite, 7 en el sector privado
de la economiay 7 en el sector publico, sus reclamaciones se han dado sin huelga,
siendo también una provincia que tiene un aporte importante a la economia

nacional y con una presencia de un numero apreciable de trabajadores.

La provincia de El Oro, tiene también un significativo nimero de reclamos colectivos

11 en total, los mismos gue se han presentado sin huelga.
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Las otras provincias presentan menor conflictividad laboral, aunque cabe destacar
a la provincia de los Rios, que presenta 9 conflictos en tramite, 7 en el sector

privado y 2 en el sector publico.

Las demas provincias oscilan entre 5 y 0 reclamos colectivos, siendo de nuestro
interés la provincia del Azuay (lugar en el cual hacemos el analisis) en donde solo
encontramos 1 reclamo colectivo, presentado en el sector privado y sin huelga,
siendo significativo los reclamos presentados en la provincia del Cafar, 4 casos

tramitados sin huelga 3 en el sector publicoy 1 en el sector privado.



CONFLICTOS COLECTIVOS POR TIPO DE TRAMITE, SECTORES DE LA
ECONOMIA, SEGUN PROVINCIAS DONDE SE TRAMITA AL 02-1-20009.

Cuadro N° 1
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[CONFLICTOS COLECTIVOS EN TRAMITE
CON HUELGA SIN HUELGA TOT/
PROVINCIAS |pPuBLICO |PRIVADO |PUBLICO |PRIVADO |[TOTAL SUSPENSOS  |Y su
IMBABURA 0 0 2 0 2 0
PICHINCHA 0 0 7 7 14 0
STO.DGO. 0 0 0 1 1 0
COTOPAXI 0 0 0 0 0 0
TUNGURAGUA 0 0 0 0 0 0
BOLIVAR 0 0 1 0 1 0
CANAR 0 0 3 1 4 0
AZUAY 0 0 0 1 1 0
ESMERALDAS 0 0 1 1 2 0
MANABI 0 0 4 1 5 0
LOS RIOS 0 0 2 7 9 0
GUAYAS 1 2 23 40 66 1
SANTA ELENA 0 0 1 0 1 0
EL ORO 0 0 5 6 11 0
SUCUMBIOS 0 0 2 1 3 0
ZAMORA 0 0 1 0 1 0
ORELLANA 0 0 0 0 0 0
TOTAL 1 2 52 66 121 1

Fuente: Direccion Técnica de Planificacion — Informacion y Estadistica. Ministerio
de Trabajo y Empleo.
Elaboracion. Autor de Tesis.
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Fuente: Direccién Técnica de Planificacion — Informacion y Estadistica. Ministerio

de Trabajo y Empleo.

Elaboracion: Autor de Tesis
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CUADRO N° 2
CONFLICTOS COLECTIVOS PRESENTADOS Y TERMINADOS SEGUN ANOS Y
MESES DE PRESENTACION, SECTORES DE LA ECONOMIA Y PROVINCIAS

Analizando el cuadro y grafico N° 2, se puede deducir, mayor conflictividad laboral
en el afio 2008, con 122 casos presentados, siendo también el mes de julio del
mismo afo el que mayor nimero de conflictos colectivos se han presentado siendo

estos 21.

El mes que antecede es decir el mes de junio del mismo afio, se han presentado 11
reclamaciones colectivas y en el mes subsiguiente esto es en agosto 19,

siguiéndole en nimero, con 16 casos en el mes de septiembre.

El afio 2007, se han presentado también un importante nimero esto es 87 casos,

repartidos mas o menos en la misma cantidad en todos los meses.

Relacionandolos con los sectores de economia, encontramos que en el sector
publico se presentaron 48 reclamaciones colectivas, siendo este nimero una
referencia que nos permite inferir que existe una importante asociacion y
conflictuacién para las reclamaciones colectivas, éstas han permitido mejoras para

trabajadores y empleados de este sector.

Sin embargo el numero mayor corresponde al sector privado de la economia 74
reclamaciones, como lo anunciamos en el andlisis de cuadro anterior,
tradicionalmente se han necesitado de reclamaciones por parte de los trabajadores

para que se cumplan los derechos de los mismos.

Asi mismo relacionandolos con las provincias, encontramos el mayor nimero en la
provincia del Guayas, siguiéndole los Rios, Pichincha y el Oro, con un namero

también importante de reclamaciones en cada una de ellas.
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En las demas provincias existen también reclamaciones laborales, aunque han sido
presentadas en menor nimero, sin embargo esto no significa que no existan
organizaciones sindicales y que no estén haciendo presencia a nivel provincial y

nacional, para reivindicar sus derechos.

Llama la atencién la presencia de la provincia del Cafar, siendo una provincia
relativamente pequefia, que exista una organizacion sindical y reclamos laborales,

gue sin duda han buscado reivindicaciones para sus trabajadores asociados.
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CONFLICTOS COLECTIVOS PRESENTADOS Y TERMINADOS SEGUN ANOS Y
MESES DE PRESENTACION, SECTORES DE LA ECONOMIA Y PROVINCIAS
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Fuente: Direccion Técnica de Planificacion-Informacién y Estadistica.
Ministerio de Trabajo y Empleo

Elaboracion: Autor Tesis
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Grafico N° 2

CONFLICTOS COLECTIVOS
PRESENTADOS segun; Afos,
Sectores de la Eco. y Provincias

Total de Casos

—Iﬂgl—rh_

Afios, Sectores de Eéo. Y Provincias

Fuente: Direccion Técnica de Planificacién-Informacién y Estadistica.
Ministerio de Trabajo y Empleo
Elaboracion: Autor Tesis
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Cuadro N° 3
TRABAJADORES AFECTADOS, SECTOR DE LA ECONOMIA Y ACTIVIDAD
ECONOMICA

En el cuadro que a continuacién analizamos, encontramos que el total de
trabajadores afectados o a quienes concierne la reclamacion colectiva es de
14.329, si relacionamos con la PEA del pais, es un namero relativamente pequefio,
pero en relacién a trabajadores organizados y asociados, resulta un numero

significativo.

De éstos llama la atencion los que estan agrupados en el sector publico, que
corresponden a 8.574, que son los que han logrado las mejores y mayores
prebendas y garantias, inclusive se ha hablado de privilegios conseguidos lo que
los ha constituido como un sector con mejores posibilidades econdmicas y sociales;
el grupo correspondiente al sector privado es significativamente menor esto es
5.755.

Estos datos pueden tener diferentes explicaciones o es que los trabajadores
ecuatorianos privados, en los Ultimos gobiernos han ido perdiendo protagonismo, o
es que las regulaciones laborales estan tan bien organizadas dentro de las

dependencias del Estado, que ya no necesitan movilizarse y exigir sus derechos.

Las reformas contenidas en la Ley 133, de noviembre del 1991, cambi6 los
procedimientos legales, que implican que, cuando existen incumplimientos de
cldusulas de contratacion colectiva, e incumplimientos de actas transaccionales que
pusieron fin a los conflictos laborales, éstas reclamaciones deben realizarse ante el
Director Regional de Trabajo, y posteriormente pasan a la competencia del Tribunal

de Conciliacion y Arbitraje para su atencién y resolucion.

El Estado por tanto es el mas interesado en que los conflictos se solucionen de
manera pacifica y que exista concertacion entre los sectores involucrados, para

conseguir que los mismos se atiendan y solucionen, para lograr la paz laboral.
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En cuanto ala actividad econémica, en relacion al mayor nimero de reclamaciones
laborales corresponde a quienes se dedican a la agricultura, ganaderia, caza y
silvicultura, siendo 31 los conflictos colectivos presentados, a este grupo le sigue
las industrias manufactureras, con 24 reclamaciones laborales, nUmero importante

y que involucra asi mismo a un importante sector laboral del pais.

Llama la atenciébn un numero significativo esto es de 21 conflictos colectivos
presentados y terminados haya involucrado a Administracion publica y defensa,
planes de seguridad social, esto realmente preocupa ya que se trata de sectores
estratégicos en la vida nacional, que deben estar atendidos adecuadamente por el

Estado, pero sin constituirse en grupos de privilegio.

Otro sector econdmico que también tiene una importante participacion y se
constituye un sector estratégico es el Transporte, almacenamiento vy

comunicaciones con 12 conflictos colectivos presentados y terminados.

Aungue no representa un numero mayor a nivel nacional los conflictos colectivos
planteados por servicios sociales y de salud que son 4, sin embargo este sector es
fundamental para el servicio a la comunidad, en especial para los grupos mas
pobres y que demandan estos servicios, por los que la atencion oportuna en la
resolucion de conflictos debe ser asumida con prontitud por las autoridades
laborales. Aunque ya en la Constitucién Politica de 1998, existe la prohibicién

expresa de suspender los servicios basicos.

El Art. 35 de la Constitucién Palitica de 1998, en el numeral 10 inciso segundo,
seflala: se prohibe la paralizacion a cualquier titulo de los servicios publicos, en
especial los de salud, educacién, justicia y seguridad social; energia eléctrica, agua
potable y alcantarillado; procesamiento, transporte y distribucion de combustibles;
transportaciéon publica, telecomunicaciones. La Ley establecerd las sanciones

pertinentes.
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Cuadro N° 3
TRABAJADORES AFECTADOS, SECTOR DE LA ECONOMIA Y ACTIVIDAD
ECONOMICA
MES
VARIABLES TOTAL |ENE. |FEB. [MAR.[ABR. |MAY.|JUN. [JUL.
CONFLICTOS COLECTIVOS PRESENTADOS segn;

TRABAJADORES AFECTADOS 14329 678 1053 |4461| 768 | 624 | 425 | 2393
SECTOR PUBLICO 8574 508 153 3860| 608 | 424 81 1383
SECTOR PRIVADO 5755 170 900 601 | 160 | 200 344 1010

SECTOR MIXTO 0 0 0 0 0 0 0 0

ACTIVIDAD ECONOMICA 122 5 3 7 8 6 11 21

A.- Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura 31 0 1 2 1 1 1 8
B.- Pesca 4 0 0 0 0 0 1 0

C.- Explotacion de minas y canteras 2 0 0 0 0 1 0 0
D.- Industrias Manufactureras 24 1 0 0 2 1 3 2

E.- Suministro de electricidad, gas y agua 3 0 1 0 0 0 0 1
F.- Costruccion 2 0 0 0 0 0 1 0

G.- Comercio por mayor, menor, reparar veh. 7 0 0 0 0 0 2 4
H.- Hoteles y restaurantes 0 0 0 0 0 0 0 0

|.- Transporte, almacenamiesto y comunicaciones 12 2 0 1 1 0 1 2
J.- Intermediacion Financiera 4 0 0 1 0 0 0 1

K.- Actividades Inmobiliarias, empresarialesy alquiler 3 0 0 0 0 1 0 1
L.- Administracion Publica y Defensa 21 2 0 2 3 2 2 1
M.- Ensefianza 2 0 0 0 1 0 0 0

N.- Servicios sociales y de salud 4 0 1 1 0 0 0 0
O.- Otras Activ. Servicios comunitarios sociales y pers. 3 0 0 0 0 0 0 1
P.- Hogares privados con servicio domestico 0 0 0 0 0 0 0 0
Q.- organizaciones y organos extraterritoriales 0 0 0 0 0 0 0 0

Fuente: Direccion Técnica de Planificacion — Informacion y Estadistica. Ministerio
de Trabajo y Empleo.
Elaboracion: Autor Tesis
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GRAFICON°3 A
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Fuente: Direccion Técnica de Planificacion — Informacién y Estadistica. Ministerio
de Trabajo y Empleo.
Elaboracion: Autor de Tesis
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Cuadro N° 4
Tipo de Organizacién Laboral, Conflictos Colectivos segun forma de

terminacién

En Relacion con el tipo de organizacion laboral, a través de la cual se ha dado
tramite a los conflictos colectivos en el pais han correspondido, 20 a Comité de

Empresay 102 reclamaciones a Comité Especial.

Como podemos observar el mayor numero esto es 102 reclamaciones laborales, se
hicieron a través de Comité Especial, de lo que podemos deducir que se
constituyeron en organizaciones sindicales, para el reclamo, porque la Ley Laboral
en el Art. 440, y 468 sefialan: “El Comité Especial, es un sindicato de huelga, tiene
atribuciones y facultades temporales, ya que se constituye con el Unico propdsito de
presentar pliego de peticiones al empleador, e intervenir en el conflicto colectivo

gue se inicia con esta decision gremial”.

Si relacionamos con la forma de terminacién, 29 llegaron a segunda instancia, lo
gue significa que existi6 controversia en el proceso de reclamaciéon, en 22 de los
reclamos hubo desistimiento, entendiendo que los trabajadores abandonaron sus

reclamaciones laborales y el procedimiento procesal.

19 se resolvieron a través de Acta Transaccional en Mediaciéon, 8 abandonaron su
reclamo laboral, 7 se resolvieron mediante Acta Transaccional entre las partes,
entendiéndose de que hubo la predisposicion para llegar a acuerdos para dar por
finalizado el conflicto colectivo de trabajo, conciliando posiciones; siendo la

Conciliacion una figura juridica importante en la resolucion de conflictos.

Reconaciendo la similitud de la concertacién con la negociacion colectiva, se tiende
a aceptar que aquella designa una actitud, una manera de decir las cosas. Permite

a través del didlogo la busqueda de soluciones que faciliten un arreglo de intereses
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en una sociedad capaz de reconocer la existencia de diferentes conflictos que

para su solucién encuentra en el dialogo razonado una herramienta fundamental.

Ademas los conflictos colectivos se resolvieron, mediante Acta Transaccional en

Tribunal, Sentencia en primera instancia, archivo del proceso, etc.

En la Direccién Regional del Trabajo del Austro, se encontraron 2 casos que
corresponde a pliegos de peticiones que fueron presentados en el afio 2007 y

resorteados en el 2008, (Constan como anexos)

Uno de los cuales fue resuelto mediante Acta Transaccional entre la llustre
Municipalidad del Canton Santa Isabel y el Comité Especial de Obreros, de fecha
de 18 de diciembre del 2008.

El propuesto por el Comité de Empresa de Trabajadores de la Compafia
Ecuatoriana del Caucho S. A., en contra de empleador, se encuentra en término de

prueba.
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Cuadro N° 4
Tipo de Organizacién Laboral, Conflictos Colectivos segun forma de
terminacioén
VARIABLES TOTAL ENE. FEB. |MAR. [ABR. MAY
CONFLICTOS COLECTIVOS PRESENTADOS segun;
TIPO DE ORGANIZACION LABORAL 122 5 3 7 8 6
COMITE DE EMPRESA 20 2 2 2 3 2
COMITE ESPECIAL 102 3 1 5 5 4
CONFLICTOS COLECTIVOS, forma de terminacion 100 13 4 9 6 8
ACTA TRANSACCIONAL CON INSPECTOR 5 0 0 0 0 1
ACTA TRANSACCIONAL EN MEDIACION 19 0 1 4 1 1
ACTA TRANSACCIONAL TRIBUNAL 3 1 0 0 0 0
ACTA TRANSACCIONAL CON AUTORIDADES 0 0 0 0 0 C
ACTA TRANSACCIONAL DIRECTA ENTRE PARTES 7 0 1 0 0 1
SENTENCIA PRIMERA INSTANCIA 3 0 0 0 1 C
SENTENCIA SEGUNDA INSTANCIA 29 3 2 4 3 2
DESISTIMIENTO 22 4 0 0 0 C
ABANDONO 8 4 0 0 1 2
ARCHIVO DEL PROCESO 1 0 0 0 0 C
OTROS 3 1 0 1 0 1

Fuente: Direccién Técnica de Planificacion — Informacion y Estadistica. Ministerio
de Trabajo y Empleo.
Elaboracion: Autor Tesis
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En los capitulos precedentes, hemos tratado de conocer y analizar como la Ley
Laboral, fundamental para atender y garantizar los derechos colectivos, ha estado

presente a partir del siglo XX, buscando regular las relaciones obrero- patronales.

Encontramos figuras juridicas que nos han permitido ubicarnos dentro del Derecho
Colectivo del Trabajo, maxima expresion de garantias de los trabajadores
ecuatorianos, considerados no individualmente sino en grupo y sus empleadores.

En este contexto presentamos las siguientes conclusiones:

Sobre el Derecho Colectivo del Trabajo

Nuestro pais con una estructura capitalista, ha tenido de manera reiterada conflictos
colectivos, pues no es facil conciliar intereses diferentes tanto del empleador como
de los trabajadores, es por esto que ha surgido una manera de regular estos
conflictos mediante los principios y normas que forman parte del Derecho Colectivo

del Trabajo.

Estos principios se pueden sintetizar en los siguientes: protecciéon del trabajador,
autonomia colectiva, defensa de intereses y paz laboral; codecision en la empresa y

participacion de los trabajadores en todos los ambitos de la vida nacional.

Es conveniente revisar las bases del derecho laboral y su aplicacion, creando o
modificando las condiciones de trabajo, buscando su beneficio, respetando los

derechos y garantias a través del didlogo y la concertacion.

En el Derecho Colectivo del Trabajo se hacen posibles los aspectos
constitucionales y legales del derecho de asociacion y negociacién, sus

implicaciones econémicas, sociales, histéricas, filosoficas y las repercusiones en la
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vida del pais. Permiten ademds identificar y relacionar el marco del derecho laboral

individual y colectivo, con los sujetos de derecho y otras ramas juridicas.

Para conocer el Derecho Colectivo del Trabajo, debemos comprender la verdadera
dimension de los movimientos sindicales que dieron origen a este derecho. Los
derechos denominados especiales, estan en intima conexion con los derechos de

reuniéon y asociacion.

Las conquistas laborales no se harian verdaderas si cada trabajador intentara
individualmente pedirlas, ya que su intento seria vano frente a la clase empleadora
cuya fuerza requiere de la union de voluntades por parte de los trabajadores para
gue de manera colectiva se hagan extensivos los pedidos hacia el patrono en busca

de mejoras laborales.

Estas instituciones juridicas: asociacion y contratacion colectiva, deben tratarse
conjuntamente con los conflictos colectivos, manera de asegurar el cumplimiento de

los derechos de los trabajadores.

Sobre el Pliego de Peticiones

Los conflictos colectivos de trabajo, son consecuencia de la negativa de los
empleadores a las demandas laborales de tipo reivindicativo, o también cuando se
ha incumplido por parte del empleador, las normas del contrato colectivo o del acta

transaccional.

En nuestra legislacion no existe definicion adecuada sobre el Pliego de Peticiones,
Jorge Vazquez sefiala que: por la doctrina, conocemos que se trata de un grupo de
aspiraciones o pedimentos que los trabajadores organizados en una asociacion
profesional o simple coalicién, solicitan sean atendidos o conocidas por su
empleador, peticiones que pueden ser de diversa indole: econémicas, sindicales las

gue son conaocidas por su empleador por intermedio de las autoridades del trabajo.
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El Art. 468 del Cdadigo Laboral dice: “Suscitado un conflicto entre el empleador y sus
trabajadores, estos presentaran ante el Inspector del Trabajo, su pliego de

peticiones concretas”.

Ramiro Acosta Cer6n manifiesta que: La Ley no determina el alcance de la
expresion “peticiones concretas” del pliego, de donde toma su punto de partida, en
el campo legal, el conflicto colectivo, asi como la ley no determina los campos o

aspectos a que deben referirse las peticiones concretas del Pliego.

A los Pliegos de Peticiones se podria hacer la siguiente clasificacion: de derecho,

reivindicativas o de intereses, y mixtos, que son los mas cominmente presentados.

En el Art. 35 numeral 13 de la Constitucion Politica del Ecuador del afio 1998 se
reconoce que: “Los conflictos colectivos de trabajo serdn sometidos a tribunales de
conciliacién y arbitraje, integrados por los empleadores y trabajadores, presididos

por un funcionario del trabajo”

Asi mismo la Carta Politica 2008, manifiesta en su Art. 326, numerales 10 y 12, el
primero establece que “se adoptara el didlogo social para la solucion de conflictos
de trabajo y formulaciéon de acuerdos” y en el segundo: “los conflictos colectivos de
trabajo, en todas sus instancias seran sometidos a tribunales de conciliacién y

arbitraje”.

Sobre El Pliego de Peticiones en la Legislacién Colombiana y Ecuatoriana.

En la legislacion Colombiana como en la del Area Andina, existe concordancia con
la doctrina y jurisprudencia del Ecuador, porque al tratar sobre las asociaciones de
trabajadores y los conflictos colectivos, coinciden en sefialar que se tratan de

instituciones fundamentales del derecho colectivo del trabajo.

Los modernos tratadistas del Derecho Laboral, no aceptan la distincion, entre
derecho individual y colectivo sefialando la unicidad del Derecho del Trabajo,

aunque interesa en este momento dar especial énfasis en el estudio del Derecho
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Colectivo, por encontrar en éste las instituciones como: el derecho de asociacion y
su funcién generadora de preceptos juridicos, fuente auténoma del Derecho que se
concreta en la contratacion colectiva, funcidbn de autotutela, que tienen los

trabajadores asociados.

El conflicto colectivo y la huelga, son también instituciones juridicas protectoras y

generadoras de normas positivas.

El pliego de peticiones es condicion esencial y necesaria de los conflictos
colectivos, ya que en él se consagran aquellos puntos sobre los cuales el sindicato

esta interesado en negociar y las propuestas que por su parte pone en discusion.

Es a través del pliego de peticiones que se define sobre qué aspectos se entrara a
negociar con el patrono. De otro modo se perderian, por ejemplo, reivindicaciones

anteriores que los trabajadores, que por estar a su favor, quieren mantener.

En las legislaciones de todos los paises de la regidén existen normas protectoras
contra la intromisién indebida de los empleadores en las asociaciones de

trabajadores, en algunos de ellos sancionando penalmente dicha intromision.

En las constituciones y legislacion laboral de los paises de la Regién Andina, se

garantiza en la Constitucién y en la Ley la libertad sindical.

De la investigaciéon en la Direcciéon Técnica de Planificacién — Informacion y

Estadistica

De acuerdo al material revisado en el proceso investigativo, esto es el
proporcionado por el Ministerio de Trabajo y Empleo y la Direccion Técnica de
Planificacion-Informacion y Estadistica se deduce que: De la informacion obtenida
se deduce que los conflictos colectivos en trdmite a nivel nacional se han
presentado 121 casos, siendo los de mayor presencia por el nimero en el Guayas
con un total de 63 casos, de los cuales 40 de ellos pertenecen al sector privado y
23 casos al sector publico, presentando también un significativo nimero la provincia

del Pichincha y la provincia del Oro. Cuadro N° 1.
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Analizando el cuadro y grafico N° 2, se puede deducir, mayor conflictividad laboral
en el afio 2008, con 122 casos presentados, siendo también el mes de julio del
mismo afio el que mayor nimero de conflictos colectivos se han presentado siendo

estos 21.

El afio 2007, se han presentado también un importante nimero esto es 87 casos,

repartidos mas o menos en la misma cantidad en todos los meses.

En el cuadro N° 3, encontramos que el total de trabajadores afectados o a quienes
concierne la reclamacion colectiva es de 14.329, si relacionamos con la PEA del
pais, es un numero relativamente pequefio, pero en relacion a trabajadores

organizados y asociados, resulta un namero significativo.

De éstos llama la atencion los que estan agrupados en el sector publico, que
corresponden a 8.574, que son los que han logrado las mejores y mayores
prebendas y garantias, inclusive se ha hablado de privilegios conseguidos lo que
los ha constituido como un sector con mejores posibilidades econdmicas y sociales;
el grupo correspondiente al sector privado es significativamente menor esto es
5.755.

En Relacién con el tipo de organizacion laboral, a través de la cual se ha dado
trdmite a los conflictos colectivos en el pais han correspondido, 20 a Comité de

Empresay 102 reclamaciones a Comité Especial. Cuadro N° 4.

En la Direccion Regional de Trabajo del Austro, se tramitaron 2 pliegos de

peticiones, que fueron presentados en el afio 2007 y resorteados en el 2008.
RECOMENDACIONES
Conociendo las instituciones del Derecho Colectivo del Trabajo, y su validez

juridica, se deberia buscar su aplicacion en las instancias administrativas de las

Oficinas de Trabajo como Las Direcciones Regionales e Inspectorias del Trabajo
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gue son las instituciones encargadas de atender y hacer cumplir las disposiciones

legales y constitucionales.

También seria muy importante la prevencion de los conflictos colectivos de trabajo,
jugando un papel muy importante las Autoridades de Trabajo, procurando la

armoniay paz laboral entre las partes involucradas: empleadores y trabajadores.

La Constituciéon Politica vigente, presenta un avance histérico al enunciar que: “El
trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia...” asi como: “El Estado garantizara el
derecho al trabajo. Se reconocen todas las modalidades de trabajo, en relacion de
dependencia o auténomas, con inclusién de las labores de autosustento y cuidado
humano; y como actores sociales productivos a todas las trabajadoras y

trabajadores”.

La filosofia del Buen Vivir, 0 Sumak Cawsay representa las nociones fundamentales
otorgadas en la Carta Palitica, en las que con una clara concepcién antropolégica 'y
ontolégica, ubica a todas y todos los sujetos de derecho, que protagonizan la vida
del pais, en una situacion de equidad social y laboral. Por tanto seria conveniente
gue la Asamblea Legislativa promueva leyes que armonicen con estos principios

fundamentales, buscando la concertacién entre empleadores y trabajadores.

Seria recomendable que el Ministerio de Trabajo y Empleo, a través de sus
respectivas dependencias, mantenga actualizada la informacion referida a todas las
organizaciones laborales y sus controversias, para que puedan servir de sustento a

guienes busqguen este tipo de informacién especializada para diferentes fines.
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