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Resumen

Los tribunales de conciliacion y arbitraje que administran justicia alternativa y
administrativa en materia de conflictos colectivos de trabajo, cumplen con la
funcion principal de velar por el cumplimiento de la ley, Constitucion y tratados
internacionales en el momento de resolver conflictos colectivos de trabajo, en
los cuales se involucran derechos de trabajadores, empleadores y sus
familias. Por lo tanto, los profesionales y servidores publicos que conforman
este tribunal deben tener un desempefio ético, profesional, oportuno y
adecuado, garantizando mediante su actuacion el respeto a los derechos de
las partes que intervienen en este problema. Ahora bien, la realidad por la que
atraviesan estas instituciones es alarmante, por tal razén este trabajo de
investigacion pretende dar a conocer las fortalezas, limitaciones y debilidades
de los mismos, asi también se concluira con una serie de recomendaciones
qgue actuaran de dos formas: la primera que permitira fortificar ain mas cada
una de las fortalezas de estas instituciones y la segunda permitir4 solventar

las limitaciones, debilidades encontradas en estos tribunales.

Palabras clave: tribunales, trabajadores, empleadores, justicia.



Abstract

The conciliation and arbitration courts that administer alternative and
administrative justice in matters of collective labor conflicts, fulfill the main
function of ensuring compliance with the law, the Constitution and international
treaties at the time of resolving collective labor conflicts, in which the rights of
workers, employers and their families are involved. Therefore, the
professionals and public servants that make up this court must have an ethical,
professional, timely and adequate performance, guaranteeing through their
actions respect for the rights of the parties involved in this problem. Now, the
reality that these institutions are going through is alarming, for this reason this
research work aims to publicize their strengths, limitations and weaknesses,
and will also conclude with a series of recommendations that will act in two
ways: the first that will allow further fortifying each of the strengths of these
institutions and the second will allow solving the limitations, weaknesses found

in these courts.

Keywords: courts, workers, employers, justice.
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Introduccién

1. Planteamiento del problema.

En la vida cotidiana laboral los trabajadores y empleadores se encuentran
sujetos a desacuerdos, ya sea por tema de salarios, desempefo laboral,
bonificaciones, etc. Muchos de estos desacuerdos derivan en conflictos, que
pueden ser individuales o colectivos; los conflictos individuales, en la mayoria
de casos, se solucionan a través de acuerdos entre trabajadores y
empleadores, salvo aquellos escenarios en donde esta en juego un derecho
laboral, y donde es indispensable el rol del sistema administrativo en primera
instancia y judicial en ultima, para brindar proteccion y amparo a los derechos
vulnerados. Pero, en el caso de los conflictos colectivos, la dinamica es
distinta, debido a la naturaleza y a los sujetos que intervienen en estos. A
nombre de la empresa actlan sus representantes, quienes siempre velan por
su bienestar econémico y por el desarrollo de la empresa; en cambio, del lado
de los trabajadores, los encargados de negociar estos conflictos son sus
representantes legalmente designados por las distintas asociaciones a las que
pertenecen (sindicatos y comités), organizaciones que debido a la poca
apertura de empleadores, ademas de una normativa que no protege de
manera integral y que tampoco favorece en la practica a su creacion y
fortalecimiento, se han visto debilitadas y con pocas oportunidades de

negociar mejores condiciones laborales para los trabajadores.

En el Ecuador, la administracion de justicia en conflictos colectivos laborales
es una especie de institucion hibrida que halla su marco regulatorio, tanto en
disposiciones del Cédigo de Trabajo como en normas de caracter civil. La
urgencia con la cual deben ventilarse estos conflictos exige procedimientos y
plazos cortos; sin embargo, esta legitima exigencia muchas veces supone un
problema, ya que la conformacion expedita de los tribunales permite la
designacion de dos vocales por cada parte interviniente, vocales que no
necesariamente conocen de materia colectiva laboral y que generalmente

buscaran fallar en favor de los intereses de quienes los han designado,
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dejando las resoluciones finales y dirimentes en manos del Ministerio del
Trabajo.

Al ser la contratacion colectiva y la resolucion de conflictos colectivos de
aplicacion general para un conglomerado de trabajadores y empleadores, se
hace imperioso que la administracion de justicia en este rubro cuente con
procedimientos imparciales, independientes y con mayor grado de

especialidad en la materia.

2. Justificacion de la investigacion.

Los conflictos colectivos laborales, ademas de envolver intereses econdmicos
de las partes que intervienen en su resolucion, involucran intereses de sus
familias; es decir que en dichos conflictos est4 en juego el bienestar
econdémico, social, educativo, alimenticio y la oportunidad de obtener un mejor
estilo de vida, de nifios nifias, adolescentes, mujeres, mujeres embarazadas,
personas de la tercera edad, personas con discapacidad, que dependen en
gran medida de las condiciones econdmicas en que se encuentran los
miembros de los colectivos laborales, dado que el trabajo se constituye como
un método para alcanzar el desarrollo de los seres humanos y por tal razén

tiene que desempeifarse de una manera justa y digna.

Por las razones antes mencionadas es muy importante que las instituciones
encargadas de brindar una solucion y poner fin a conflictos colectivos
laborales, gocen de imparcialidad, conocimientos técnicos y experiencia en la
materia. Lamentablemente, en Ecuador el modo de conformar los Tribunales
de Conciliacion y Arbitraje carecen de las caracteristicas antes mencionadas;
por tal razén, sus resoluciones podrian generar desconfianza y no atender a
los principios basicos del derecho al trabajo y las instituciones que lo protegen

y regulan.

Realizar un trabajo de investigacion acerca de este tema sin duda alguna tiene
una importancia vital, porque a diario existen conflictos colectivos laborales
gue necesitan soluciones que puedan proteger derechos de muchos seres
humanos. Ademas, es evidente que la forma por la cual se resuelven estos

conflictos tiene que cambiar, porque en la practica son los inspectores de
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trabajo quienes toman las decisiones finales; aquello supone un problema
adicional, ya que se esta dejando en manos de un funcionario publico
administrativo el estudio, analisis y decision de un proceso equiparable a
aguellos que estudian, analizan y deciden jueces y magistrados con mucha

mAas experiencia en la materia.

3. La pregunta central que servira de guia de investigacion:
¢La manera mediante la cual se conforman los Tribunales de Conciliacion y
Arbitraje, y su método de dictar resoluciones que ponen fin a los conflictos
colectivos laborales, carecen de efectividad, imparcialidad, especialidad y

podrian generar vulneracion de derechos?

4. Objetivos

General:
* Analizar las fortalezas, debilidades y limitaciones de los Tribunales
de Conciliacion y

Arbitraje en materia colectiva laboral.

Especificos:

* Analizar las instituciones y caracteristicas del derecho laboral

colectivo.

* Analizar la situacién que atraviesan los gremios sindicales en la
ciudad de Quito.

» Detallar y explicar de forma individual cada uno de los conflictos
colectivos laborales que determinan nuestra normativa y la doctrina
general.

* Analizar en su integridad a los Tribunales de Conciliacion y
Arbitraje.
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5. Hipotesis

¢, Capacitar a los inspectores de trabajo, en materias como derecho laboral
colectivo, resolucion de conflictos colectivos laborales, fortalecer a los
sindicatos y determinar una lista de vocales expertos en la materia, genera

mejores negociaciones y resoluciones en los conflictos colectivos laborales?
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Capitulo 1. — Derecho laboral colectivo y sus conflictos

1.1 Definiciones

1.1.1 Derecho laboral.

Para dar a conocer una definicion acerca de derecho laboral, es prudente
tomar como referencia los criterios de varios autores, que tendran como
objetivo enriquecer esta investigacion. En primer lugar, Trueba (1981) sefiala
al derecho al trabajo como “el conjunto de principios, normas e instituciones
gue protegen, dignifican y tienden a reivindicar a todos los que viven de sus
esfuerzos materiales o intelectuales para la realizacién de su destino historico:

socializar la vida humana” (p. 135).

Por otro lado, De la Cueva (2009) afirma que el derecho laboral es “la norma
que se propone realizar la justicia social en el equilibrio de las relaciones entre
el trabajo y el capital” (p. 85). En cambio, para Walter Kaskel y Herman Dersch

(1961) el derecho al trabajo es:

“El conjunto de todas las normas juridicas de indole estatal o autonomas,
gue regulan la situacion juridica de las personas directamente interesadas
en la relacibn de trabajo dependiente, sea como trabajadores,
empleadores o de cualquier otro modo, y de las personas asimiladas por
la ley parcialmente a los trabajadores con respecto a la relacion de trabajo
de ellos” (p. 4)

Una vez expuestas las ideas de estos autores es util definir al derecho laboral.
Al hablar de Derecho laboral, sin duda alguna se esta anunciando a una rama
del derecho que regula las relaciones de trabajo existentes en la cotidianidad,
tomando en cuenta que en estas relaciones laborales existe una parte con
mayor poder y jerarquia que la otra. Es decir que el Estado se encuentra en la
necesidad de proteger a la parte mas débil, que en este caso son los
trabajadores, dotarlos de herramientas juridicas y garantizar la proteccién de

sus derechos, los mismos que segun la Constitucion de la Republica del
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Ecuador, en su articulo 326 numeral 2, los reconoce como irrenunciables e

intangibles.

Ciertamente, el derecho de los trabajadores tiene una importancia vital en un
Estado de Derecho como el Ecuador, asi lo alude la Constitucion del Ecuador

en su articulo 33 que menciona lo siguiente:

“Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara
a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable
y libremente escogido o aceptado.”

Ademas, este derecho tiene como principales beneficiarios a todos los
trabajadores, sin ningun tipo de distincion por motivos de raza, género, estatus
social o juridico, condicién fisica, condicién psicoldgica, condicién migratoria,
etc. Pero todos estos trabajadores presentan un sin nimero de necesidades,
las cuales tienen que ser solventadas por una normativa técnica, justa, eficaz
y coherente, normativa que necesariamente tiene que ser emitida por el

organo que posea las facultades necesarias para su creacion.

1.1.2 Derecho individual del trabajo y derecho colectivo del trabajo.

El Derecho Laboral se divide en dos partes muy importantes: por un lado, se
puede evidenciar al Derecho Individual del Trabajo, que Gémez (2012) lo
sefiald como un “conjunto de normas que regulan la relacion individual de
trabajo entre un sujeto llamado trabajador y otro denominado patrén.” (p. 21)
En otros términos, se puede definir a este derecho como el encargado de

precautelar y controlar la relacion de trabajadores con sus patrones.

Por otro lado, la existencia del Derecho Colectivo del Trabajo es vital para el
desarrollo de un trabajo digno, por lo tanto, Gomez (2012) lo definié como “un
derecho que concierne a los grupos sociales. Esta inspirado en la idea social
comunitaria que reconoce el derecho a la existencia de grupos sociales y, es
en consecuencia de un principio existencial de garantias en defensa de grupos
obreros.” Por lo tanto, como derecho laboral colectivo se entiende a aquel que

tiene como sujetos a las organizaciones de trabajadores o empleadores, y
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tiene como objetivo regular las actuaciones de estos sujetos colectivos

(conflictos, convenios, contratos).

1.1.3 Conflictos colectivos laborales.

Los conflictos se los define como la existencia de una pugna de intereses entre
distintos grupos. Pero cuando nos referimos a conflictos colectivos laborales
la tematica cambia, ya que se los conoce como los desacuerdos que existen
entre trabajadores organizados (sindicato, comité de trabajadores) y
empleadores, por razén de salarios, beneficios, incentivos, etc., los cuales se
encuentran consagrados en un contrato colectivo. Los conflictos colectivos
laborales, ademas de envolver intereses econdmicos de las partes que
intervienen en su resolucion, involucran intereses de sus familias; es decir que
en dichos conflictos estéa en juego el bienestar econémico, social, educativo,
alimenticio de conglomerados mucho mas grandes; y la oportunidad de

obtener un mejor estilo de vida.

1.2 Fuentes de derecho laboral colectivo.

Las fuentes del derecho laboral colectivo se encuentran divididas de la

siguiente manera:

1.2.1 Constitucion.

Por excelencia, la Constitucién de la Republica del Ecuador es considerada
como la fuente principal del derecho laboral colectivo, dado que en esta carta
magna se encuentran consagrados y reconocidos derechos laborales como

los siguientes:

Derechos Articulo
Derecho al trabajo 33

Derecho a la sindicalizacion 326 numeral 7
Derecho a la huelga 326 numeral 14
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Derecho a la contratacion colectiva 326 numeral 13
Derecho al paro 326 numeral 14
Derecho a la soluciéon de conflictos 326 numeral 12
Tabla1 Autor: Jossue Vargas

Se puede sefalar a la Constitucion de la Republica como el fundamento
principal del ordenamiento juridico; y, como la maxima fuente normativa en
Ecuador, porque ademas de reconocer derechos, también expone un centenar
de principios, tales como los principios de igualdad y no discriminacion,
dignidad humana, entre otros, que sirven como inspiracion en los casos donde
existe una pugna de derechos. De modo accesorio, en la Constitucion se
encuentran reconocidas ciertas garantias jurisdiccionales que permiten el
amparo directo, efectivo y eficaz de los derechos constitucionales que poseen
todos los ecuatorianos y extranjeros en nuestro

territorio.

1.2.2 Cbdigo de Trabajo.

El codigo de trabajo es la normativa encargada de regular las actuaciones de
trabajadores y sus empleadores, ademas de dar a conocer cada uno de los
derechos y obligaciones tanto de trabajadores, como de empleadores. Sin
duda alguna, el Cadigo de Trabajo es el manual que se tiene que seguir para
cumplir con las condiciones dignas de un trabajo. Por otro lado, el Cédigo de
Trabajo como fuente del derecho laboral colectivo, sirve como inspiracion para
todos los sujetos que forman parte de la relacion laboral, ademas que es
considerada como una herramienta juridica para jueces y abogados que

administran y buscan justicia, respectivamente.

1.2.3 Los convenios y recomendaciones de la Organizacion Internacional

del Trabajo.
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La OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) es el organismo especializado
de las Naciones Unidas que se encarga de promulgar recomendaciones y
convenios a todos los Estados, en temas referentes al trabajo. Segun la OIT
“las normas internacionales del trabajo son instrumentos juridicos preparados
por los mandantes de la OIT (gobiernos, empleadores y trabajadores) que
establecen principios y derechos béasicos en el trabajo. Las normas se dividen
en convenios (0 protocolos), que son tratados internacionales juridicamente
vinculantes que pueden ser ratificados por los Estados Miembros, o en
recomendaciones, que actuan como directrices no vinculantes.” En Ecuador,
los convenios y recomendaciones mas importantes en materia de derecho

laboral colectivo son los siguientes:

El Convenio N° 87 de la OIT, sobre sobre la libertad sindical y la proteccién del

derecho de sindicacion.

El Convenio N° 98 de la OIT, sobre la aplicacién del derecho de sindicacion y

negociacién colectiva.

El Convenio N° 141 de la OIT, sobre las organizaciones de trabajadores rurales.

Tabla 2 Autor: Jossue Vargas

Estos convenios ratificados por Ecuador tienen como objetivo principal,
mejorar las condiciones laborales de los trabajadores que gozan de
organizaciones, ademas de generar obligaciones a los Estados de promulgar
normativas que protejan derechos colectivos laborales; por tal razén, son

considerados como fuentes del derecho laboral colectivo.

Cabe destacar que las recomendaciones mas importantes en materia colectiva

laboral son las siguientes:

Recomendacion N° 91 de la OIT, sobre contratos colectivos, 1951.

Recomendacion N° 143 de la OIT, sobre los representantes de los trabajadores,
1971.

Recomendacion N° 149 de la OIT, sobre las organizaciones de trabajadores
rurales, 1975.
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Recomendacién N° 159 de la OIT, sobre las relaciones de trabajo de la

administracion puablica, 1978.

Recomendacion N° 163 de la OIT, sobre el fomento de la negociacion colectiva,
1981.

Tabla 3 Autor: Jossue Vargas

1.2.4 El contrato colectivo.

El contrato colectivo segun el articulo 220 del Cdodigo de Trabajo es lo

siguiente:

“Contrato o pacto colectivo es el convenio celebrado entre uno o mas
empleadores 0 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.
El contrato colectivo ampara a todos los trabajadores de una entidad o
empresa sin ningun tipo de discriminaciéon sean o no sindicalizados.”

Por otro lado, Reyes (2017), con respecto al contrato colectivo, menciona lo
siguiente:
El contrato colectivo de trabajo es la finalidad suprema del derecho colectivo del
trabajo; es el pacto que fija las condiciones de trabajo de las empresas, con la
mira de elevar el nivel de vida de los trabajadores; es la norma que pretende

regular las relaciones de trabajo en el sentido mas favorable a las necesidades
del obrero. (Reyes, 2017, p. 271)

La razén de considerar al contrato colectivo como una fuente del derecho
colectivo del trabajo surge porque en este prevalecen los acuerdos de las
partes involucradas en una negociacion colectiva, los cuales tienen como
finalidad conseguir mejores condiciones laborales de los trabajadores
organizados. Por ende, sirven como fuente de inspiracion para trabajadores,
gue suefian con obtener mejores condiciones laborales y un mejor estilo de

vida para sus familias.
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1.2.5 Jurisprudencia.

La jurisprudencia es el conjunto de fallos, sentencias y demas actuaciones

judiciales en materia colectiva laboral, que sirven como fuente para actores

juridicos y principalmente jueces, a quienes sirve como fundamento de

motivacion de sentencias y resoluciones. Por ello, la mayoria de jueces utiliza

a la jurisprudencia como una herramienta para dictar resoluciones justas,

razonadas, motivadas y eficientes.

La jurisprudencia més importante en materia colectiva laboral en Ecuador, es

la siguiente:
Resolucion N° | Juicio N° | Tema central Derechos que
protege
0662-2013 1105-2012 | Asociacion de trabajadores Libertad de
asociacion,
Prohibicion de
desahucio y de
despido.
0065-2013 0051-2012 | Contrato colectivo Contrato colectivo.
0129-2013 1051-2010 | Estabilidad segun contratacion| Estabilidad
colectiva de trabajo. laboral.
577-2013-SL 1298-2011 | In dubio pro operario Favorabilidad a
favor del
trabajador.
Tabla 4 Autor: Jossue Vargas

1.2.6 Doctrina.

La doctrina, como fuente del derecho colectivo del trabajo, es el grupo de

estudios cientificos realizados por un sinnimero de expertos en la materia, que

tiene como objetivo fundamental facilitar el desarrollo y la aplicacion de normas

juridicas.
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1.3 Principios.
Los principios que prevalecen en el derecho laboral colectivo son los que se
encuentran consagrados en el articulo 326 de la Constitucion del Ecuador; y son

los siguientes:

1.3.1 Irrenunciabilidad de derechos.
Ningun trabajador puede renunciar, expresa o tacitamente, a sus derechos
laborales, dado que los mismos tienen un caracter de irrenunciables e

intangibles.

1.3.2 Libertad sindical.

Todos los trabajadores tienen el derecho de crear, sin previo aviso,
organizaciones (sindicatos, gremios, federaciones); y elegir libremente la
organizaciéon de la cual quiere ser parte. El Estado tiene la obligacion de

promover y garantizar la creacion de estas organizaciones.

1.3.3 Contratacién colectiva.
Todos los trabajadores organizados tienen el derecho de negociar contratos
colectivos con la finalidad de obtener mejores condiciones laborales.

1.3.4 Solucién de conflictos.
Todos los conflictos colectivos laborales que se desarrollen a lo largo de las
relaciones existentes en el trabajo serdn sometidos a los Tribunales de

Conciliacion y Arbitraje, de una manera directa, especializada, efectiva y eficaz.

1.3.5 Dialogo social.
En todos los conflictos colectivos laborales prevalecera el dialogo social con la
finalidad de obtener acuerdos.

1.3.6 Huelga.

Todos los trabajadores organizados tienen derecho a la huelga, pero se prohibe
la paralizacion de los servicios publicos de salud y saneamiento ambiental,
educacién, justicia, bomberos, seguridad social, energia eléctrica, agua potable
y alcantarillado, produccién hidrocarburifera, procesamiento, transporte y

distribucion de  combustibles, transportacion  publica, correos vy
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telecomunicaciones, lo cual supone una limitacion de este derecho para

servidores publicos organizados en asociaciones.

1.4 Caracteristicas.
El derecho colectivo del trabajo tiene ciertas caracteristicas especiales, entre las

cuales encontramos las siguientes:

1. Tiene como sujetos a los trabajadores organizados; y a sus

empleadores.
2. Tiene como fuente al contrato colectivo.

3. Constituye un medio para lograr un equilibrio entre trabajadores vy
empleadores, dejando de lado la superioridad econémica que tiene el
empleador.

4. Procura la solucién pacifica de conflictos colectivos laborales.
5. Implementa el dialogo social para solucionar conflictos.

6. Se compone de un eje de instituciones (sindicatos, negociacion
colectiva, huelga); si una de estas no existiese, tampoco lo haria el
derecho laboral colectivo.

7. Tiene dos vias para solucionar conflictos: en primera instancia, los
Tribunales de Conciliacion y Arbitraje y, en segunda instancia, se activa

el sistema judicial.

1.5 Evolucién.

1.5.1 Inicios del derecho laboral en el mundo.

Para analizar la evolucion del derecho colectivo del trabajo, es muy importante
dar a conocer los inicios del derecho laboral como tal; para ello, es preciso
trasladarse a dos acontecimientos historicos: el primero, la Revolucién
Industrial. Reyes (2012), con respecto a este hecho historico, menciona lo

siguiente:
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En el ambito Internacional, destaca como antecedente fundamental la
Revolucion Industrial (siglos XVIII-XIX), época de transicion del taller a la
fabrica; dicho en otro modo, del artesano al obrero, debido a la aparicion del
maquinismo. Por razones obvias se incrementan los accidentes de trabajo v,
ante la producciéon de masas, se hace patente el abuso del trabajador al
aumentar las jornadas de trabajo sin condiciones higiénicas y de seguridad, lo
gue da lugar a la explotacion por parte de los patrones y que a su vez origina
protestas de los obreros, por lo que el legislador se ve en la necesidad de
crear normas protectoras del trabajo y, por tanto, del trabajador en el ejercicio
de su profesion u oficio. (Reyes, 2012, p. 9)

La Revolucion Industrial supuso el inicio del derecho laboral, tal como lo
conocemos hoy en dia. Esto se debe a la gran cantidad de trabajo y mano de
obra humana que existia en esa época. Asi mismo, las condiciones laborales
que vivian las personas eran precarias, por decir lo menos, entre las cuales se
han evidenciado casos de abuso sexual a mujeres, salarios extremadamente
bajos, explotacion laboral, jornadas de mas de 12 horas, entre otras. Como
consecuencia de estos hechos lamentables, los Estados vieron la necesidad
de crear normativa que proteja a la clase obrera. Con la promulgacion de estas
normas, la clase obrera fue organizandose, conformado sindicatos, gremios y
federaciones, todo lo cual dio paso a una lucha historica llena de muchas

pérdidas de vidas humanas.

A su vez, con la finalizacion de la Primera Guerra Mundial, se da la creacion
de la Organizacién Internacional del Trabajo, organismo que seria de mucha
utilidad para el desarrollo del derecho laboral; y, con el término de la Segunda
Guerra Mundial y el surgimiento de la Organizacién de Naciones Unidas, se

logra un fortalecimiento importante del derecho laboral.

1.5.2 Inicios del Derecho laboral ecuatoriano.

-El trabajo en la Real Audiencia de Quito.

Sin duda alguna, un antecedente historico y degradante en materia laboral en
nuestro territorio se desarrollo en el siglo XVI, época en la cual la colonizacion
y explotacion de América se encontraba en plenitud. Por ello existian ciertas

instituciones como la Real Audiencia de Quito, que tenian como obijetivo
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fundamental controlar y desarrollar un “buen” gobierno del territorio
conquistado. Lamentablemente, esta forma de gobierno mas los aires de
grandeza, ambicién, racismo y corrupcion de los conquistadores que
radicaban en América, producirian una serie de maltratos encaminados hacia
la explotacion laboral del pueblo indigena en “trabajos” como el obraje, la mita
y la encomienda, que efectivamente no ofrecian condiciones dignas minimas,
ademas de que se basaban en ciertos lineamientos que favorecerian al control
y explotaciéon de las tierras conquistadas. Segun Herrera (2018), que cita en
su articulo a Christiana Bochart de Moreno, estos lineamientos son los

siguientes:

1. Legalizacion de grandes extensiones de tierras a manos de los
representantes de la colonia.

2. Venta de las tierras indigenas para ubicarlas cerca de los asentamientos
espanoles.

3. Leyes sobre el pago de sueldo al indigena tomado como una estrategia
para que se acercaran mas indigenas forasteros y aplicar las deudas para
eternizar en el lugar de trabajo a los espafioles. (Herrera, 2018, p. 57)

Como resultado de los acontecimientos antes mencionados, los indigenas
intercambiaban su mano de obra, por una especie de sueldo que serviria
Gnicamente para cancelar tributos a la corona, cuyo Unico interés dentro de
esas relaciones era aglutinar mas tierras y riqueza, sin dar ninguna
importancia a los sangrientos e inhumanos actos que soportaba un pueblo
indigena con aspiraciones y anhelos de libertad y mejores condiciones de vida.
Este seria el antecedente histérico principal que marcaria el camino para la

evoluciéon del derecho laboral ecuatoriano.

-Inicios del nuevo derecho laboral ecuatoriano.

En el afio de 1938 se promulg6 el primer Cédigo de Trabajo en Ecuador, el
mismo que estuvo marcado por un terrible hecho sangriento, sucedido en
Guayaquil, el 15 de noviembre de 1922, fecha en la cual, fuerzas militares
ecuatorianas pondrian fin a las vidas de miles de obreros, mujeres y nifios que
se encontraban manifestandose en la gran huelga realizada por varios

sindicatos de obreros, artesanos, zapateros, panaderos y agricultores que
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luchaban por el reconocimiento de derechos laborales, tales como un salario
digno, una jornada laboral de ocho horas diarias, estabilidad laboral, entre
otros. Sin embargo, este no es el génesis de las normas laborales en Ecuador,
ya que, en varias constituciones, existian ciertas disposiciones que regulaban
al trabajo, ademas que en varios gobiernos se promulgaron una serie de leyes

laborales que pretendian regular esta actividad econémica de la sociedad.

-Constitucion de 1906.

Esta carta magna, en su articulo 26 numerales 5y 12, nos da a conocer lo
siguiente:

“Articulo 26.- El Estado garantiza alos ecuatorianos:

- 5. La libertad personal. Prohibase el reclutamiento; asi como la prisién por
deudas, salvo los casos previstos por la ley;

- 12. Lalibertad de trabajo y de industria. Todos gozan de la propiedad de sus
descubrimientos, inventos y obras literarias, en los términos prescritos por las
leyes; y a nadie se le puede exigir servicios no impuestos por la ley; ni los
artesanos y jornaleros seran obligados, en ningln caso, a trabajar sino en
virtud de contrato;”

En esta época ya se reconocia el derecho a la libertad de trabajo e industria,
lo que significaba que ninguna persona podia ser obligada a trabajar; asi
también, se sefiala al contrato como un documento necesario para que se
pueda desarrollar esta actividad, ademas que se prohibe rotundamente la
prision por deudas, evento que generaria un beneficio a personas indigenas y
afro ecuatorianas, porque se reduciria de gran manera la explotacién que

sufrian estos grupos, a mano de sus patronos.

-Acontecimientos influyentes en el afio 1919.

En el ambito internacional, en el afio de 1919 se ponia fin a la Primera Guerra
Mundial con la firma del Tratado de Versalles. Ademas, en el mismo afio se
cred la Organizacion Internacional del Trabajo, misma que permitié proteger
de una forma mas amplia a los trabajadores. Cabe resaltar que Ecuador fue

uno de los Estados en suscribirse al acta de formacion de la OIT.

-Constitucion de 1929.
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Esta Constitucién es producto de la Revolucion Juliana que se desarrolld en
Ecuador, por lo tanto, es considerada de caracter progresista. A su vez, en

materia laboral se puede rescatar lo siguiente:

“Articulo 151.- La Constitucidn garantiza a los habitantes del Ecuador,
principalmente, los siguientes derechos:

18. La proteccion del trabajo y su libertad. A nadie se le puede exigir servicios
no impuestos por la Ley.

Los artesanos y jornaleros no seran obligados, en ningun caso, a trabajar sino
en virtud de contrato.

El Estado protegera, especialmente, al obrero y al campesino, y legislara para
que los principios de justicia se realicen en el orden de la vida econdmica,
asegurado a todos un minimum de bienestar, compatible con la dignidad
humana.

La ley fijara la jornada méaxima de trabajo y la formal determinar los salarios
minimos, en relacion, especialmente, con el coste de las subsistencias y con
las condiciones y necesidades de las diversas regiones del pais.

También fijard el descanso semanal obligatorio y establecera seguros
sociales.

La Ley reglamentard las condiciones de salubridad y seguridad que deben
reunir los establecimientos industriales.

Es obligatoria la indemnizacion de los accidentes del trabajo y se hara efectiva
en la forma que las leyes determinen.

El salario minimo quedara exceptuado de embargo, compensacién o
descuento.

La Ley regulara, especialmente, todo lo relativo al trabajo de las mujeres y de
los nifios.

24. La libertad de asociacion y agremiacion. El Estado cuidara de estimular y
desarrollar la cooperacion social. Tanto los obreros como los patronos o
empresarios tendran derecho para asociarse en pro de sus respectivos
intereses, formando sindicatos o asociaciones profesionales.

Para la solucion de los conflictos del capital y el trabajo, se constituiran
tribunales de conciliacion y arbitraje.

La Ley reglamentara todo lo relativo a coaliciones, huelgas y paros;”

Como se puede observar, en el ailo de 1929 se produjo un rotundo avance en
materia de derecho laboral individual y colectivo. Por un lado, la proteccion
otorgada al trabajador y su libertad al establecer la obligacién del contrato de
trabajo como un requisito para desarrollar el mismo, la jornada maxima, los
salarios minimos, el descanso semanal, la indemnizacion por accidentes de
trabajo y el seguro social, fueron los avances que se dieron en materia laboral

individual.
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En cambio, el reconocimiento del derecho a la huelga, al paro, la libertad
sindical que otorgaba libertad a trabajadores y empleadores para crear sus
asociaciones y agremiaciones y la creacion de tribunales de conciliacion y
arbitraje para solucionar conflictos colectivos laborales, fueron los avances
mas significativos en materia colectiva laboral. En otras palabras, a partir de
esta época empezd a tomar mas fuerza el derecho laboral colectivo

ecuatoriano.

-Cédigo de Trabajo (1938).

El Codigo de Trabajo ecuatoriano fue dictado en 1938 durante el mandato
presidencial de Alfredo Enriquez. Pérez (2014) con respecto a la historia del

Cadigo del Trabajo afirma lo siguiente:

El Cddigo del Trabajo tiene origen juliano. La Revolucién Juliana dicto
legislacion laboral sobre contrato individual, duracibn maxima de la jornada
del trabajo, descanso semanal, prevencién de accidentes, trabajo de mujeres
y menores, proteccion de la maternidad, jubilacion, montepio civil, ahorro y
cooperativa, bases para el Cédigo del Trabajo. La Asamblea Constituyente de
1929 fue la primera en proclamar los derechos sociales-laborales. (Pérez,
2014, pérr. 1)

Segun este autor, las disposiciones plasmadas en el Cédigo del Trabajo tienen
origen en la Revolucion Juliana, uno de los eventos mas importantes en cuanto
a lucha y reivindicacién del pueblo ecuatoriano se refiere. Es a partir de ese
momento en que el Ecuador comenzd a modernizarse, ademas de que gracias
a esta lucha social se empez6 a buscar la erradicacion de los modelos politicos
de gobierno de las elites que tanto dafio habian hecho al pueblo hasta ese
momento No seria hasta 1938 cuando se promulgaria el primer Cédigo del
Trabajo en el Ecuador, eliminando la confusién y el desorden laboral que

existia en la época.

Segun Porras (2017), el Cbdigo Laboral es la suma de ciertas leyes que

existian hasta aquel entonces:
La primera norma laboral en el Ecuador aparece en 1903; se trato de la ley
sobre reglamentacién de horas y dias de trabajo en el comercio y la industria,

en 1916 aparece el denominado “codiguillo” que regula jornadas, descanso
dominical, recargos por trabajo suplementario y extraordinario, el preaviso

31



para la cesacion del contrato o separacion del trabajo; en 1928 se expide la
ley de desahucio del trabajo que se ocupa del despido, indemnizaciones,
sanciones por incumplimiento; esta norma es reformada en 1936 y en 1937;
en 1934 se dicta la ley que reconoce el descanso pagado las tardes de los
sabados; en 1935, mediante decreto, se establece la Inspeccién General del
Trabajo; en 1937 se dictan varias normas sobre accidentes de trabajo,
salarios, cambios de puesto de trabajo, relaciones de los trabajadores con
empresas extranjeras, etc. Estas y otras leyes que fueron recopiladas en
1936 sirvieron de base para el Cdodigo del Trabajo. Aunque el Cadigo fue
aprobado el 5 de agosto de 1938, no entré en vigencia inmediatamente. La
Asamblea Constituyente de 1938 lo aprobd el 18 de noviembre del mismo
afo. El Cédigo no fue sino una recopilacion de leyes ya existentes. (Porras,
2017, p. 23)

Definitivamente, el Cédigo Laboral es la recopilacion de normas existentes en
la materia, pero es muy importante reconocer que en dicho cuerpo se
encuentran reconocidos los derechos y obligaciones de los trabajadores, asi
como también se encuentran plasmadas las diferentes obligaciones que tienen
los empleadores con sus trabajadores. De igual manera, podemos hallar
ciertos derechos colectivos e individuales que tienen los trabajadores, y que
son reconocidos por nuestro ordenamiento juridico, ademas que también se
pueden observar los distintos tipos de contratos a los cuales el trabajador se
somete libre y voluntariamente a cambio de una remuneracién. Asi mismo, en
este Caodigo se reconocen las distintas modalidades de trabajo que existen en
la sociedad, sus riesgos y las sanciones que pueden llegar a darse en el caso

de incumplimientos a lo alli previsto.

-Constituciéon de 2008.

La Constitucibn de 2008 establece principios y garantiza derechos
fundamentales del trabajo, ademas que reconoce algunas formas de trabajo y
prohibe otras tantas:

“Articulo 327. La relacion laboral entre personas trabajadoras y empleadoras
sera bilateral y directa. Se prohibe toda forma de precarizacién, como la
intermediacion laboral y la tercerizacion en las actividades propias y habituales
de la empresa o persona empleadora, la contratacion laboral por horas, o
cualquiera otra que afecte los derechos de las personas trabajadoras en forma
individual o colectiva.”
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A pesar de que la Constitucion consagra normas que sobre el papel protegen
a los trabajadores, adolece de contradicciones en materia laboral colectiva, ya

gue los mandatos constituyentes nimero 4 y 8 mencionan lo siguiente:

Mandato constituyente numero 4

“Articulo 1.- El Estado garantiza la estabilidad de los trabajadores, la
contratacion colectiva y la organizacion sindical, en cumplimiento a los
principios universales del derecho social que garantizan la igualdad de los
ciudadanos frente al trabajo, evitando inequidades econémicas y sociales.
Las indemnizaciones por despido intempestivo, del personal que trabaja en
las instituciones sefialadas en el Art. 2 del Mandato No. 2, aprobado por la
Asamblea Constituyente el 24 de enero de 2008, acordadas en contratos
colectivos, actas transaccionales, actas de finiquito o cualquier otra forma de
acuerdo o0 bajo cualquier denominacién, que estipule el pago de
indemnizaciones, bonificaciones o contribuciones por terminacién de
relaciones individuales de trabajo, bajo la figura de despido intempestivo, no
podran ser superiores a trescientos (300) salarios basicos unificados del
trabajador privado.

Ninguna autoridad, juez o tribunal podra declarar como derecho adquirido, ni
ordenar el pago, de una indemnizacion por terminaciéon de relaciones
laborales, bajo la figura de despido intempestivo por un monto superior al
establecido en el inciso anterior.”

Mandato constituyente nimero 8

“Articulo 3. Se podran celebrar contratos con personas naturales o juridicas
autorizadas como prestadores de actividades complementarias por el
Ministerio de Trabajo y Empleo, cuyo objeto exclusivo sea la realizacién de
actividades complementarias de: vigilancia, seguridad, alimentacion,
mensajeria y limpieza, ajenas a las labores propias o habituales del proceso
productivo de la usuaria.

Articulo 4. En los contratos a que se refiere el articulo anterior, la relacion
laboral operara entre los prestadores de actividades complementarias y el
personal por esta contratado en los términos de la ley, sin perjuicio de la
responsabilidad solidaria de la persona en cuyo provecho se preste el
servicio.”

Ambos mandatos que presuntamente buscaban terminar con la precarizacion
laboral, no fueron mas que estrategias que delimitarian a las organizaciones
de trabajadores y dejarian la puerta abierta para la existencia de nuevas
categorias de trabajo, como los servicios técnicos especializados, las
actividades complementarias y la jornada parcial de trabajo, que
evidentemente son actividades que promueven la flexibilizacion laboral,
afectando de manera directa a la libertad sindical y a las organizaciones y

asociaciones de trabajadores.
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Esta es la realidad en la que se encuentra sumergido el derecho laboral
colectivo en Ecuador; instituciones débiles, nuevas tecnologias que poco a
poco van reemplazando la mano de obra humana, contratos emergentes con
poca estabilidad producidos por normas posteriores como la denominada Ley
de Apoyo Humanitario, que lo Unico que ha generado es ahondar ain mas
esta problemética: precarizacion laboral, explotacion laboral y una infinidad de
conflictos colectivos laborales, atascados en Tribunales de Conciliacion y

Arbitraje muy poco técnicos.

1.6 Instituciones.

1.6.1 Asociacién de trabajadores.

En el Ecuador existen asociaciones de trabajadores, que son conocidas como
sindicatos, comités de empresa, gremios sindicales, federaciones vy
confederaciones; todas ellas hallan su génesis muchos afios atras. Al

respecto, Cebrian y Moreno (2015) afirma lo siguiente:

El movimiento sindical tiene sus origenes a finales del siglo xviii y principios
del siglo xix en los paises europeos, cuando empezaron a formarse
asociaciones de trabajadores para oponerse a los intentos empresariales de
aumentar la jornada de trabajo y disminuir los salarios. No obstante, en esta
etapa embrionaria, en general, se prohibia o restringia su actuacion. Es decir,
al principio, nacieron las organizaciones de este tipo por la necesidad de los
obreros de mejorar sus condiciones laborales y de ocupacién. El papel de
estas asociaciones en las relaciones de trabajo ha evolucionado hasta ahora
de diferentes maneras, pero siempre en cumplimiento del mismo objetivo que
determiné su constitucion. Ya hacia mediados del siglo xix, vencidas las
restricciones para su actuacion, el sindicalismo se extendié hacia otros paises
porque se desarroll6 el capitalismo y se expandieron los resultados de la
Revolucion Industrial en Europa. Asi, el sindicalismo trascendié las fronteras
como el modo de los trabajado- res organizados de defender sus intereses y
conseguir su participacion en el establecimiento de las relaciones laborales.
(Cebrian y Moreno, 2015, p. 13 — 14)

El objetivo fundamental de estas asociaciones es sin duda alguna defender los
derechos de los trabajadores y velar por el bienestar de los mismos,
pretendiendo obtener mejores condiciones de trabajo para todos. Ademas,

estas asociaciones no solo se encuentran respaldadas por lo manifestado en
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el Cddigo del Trabajo, sino también por la Constitucién en su articulo 326
numeral 7 que dice lo siguiente:
“Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:
Se garantizara el derecho y la libertad de organizacién de las personas
trabajadoras, sin autorizacion previa. Este derecho comprende el de formar
sindicatos, gremios, asociaciones y otras formas de organizacion, afiliarse a

las de su eleccion y desafiliarse libremente. De igual forma, se garantizara la
organizacion de los empleadores (...).”

Agregando a lo expuesto previamente, es importante sefialar que en Ecuador
existen sindicatos de empresa, que son conocidos como de primer nivel,
federaciones, que son conocidas como sindicatos de segundo nivel; y
confederaciones, que son reconocidas como sindicatos de tercer nivel. Es

oportuno ejemplificar algunos de los sindicatos mas importantes e influyentes

en el pais.
Tipo de sindicato Ejemplo
Sindicatos de primer nivel Sindicato BOTAR, Sindicato COECO,
Sindicato EXPLOSEN, Comité de
empresa OBB, Comité de empresa
Funeraria Nacional, Sindicato Unico
de los Trabajadores del Municipio de
Quininde, Sindicato Pro mejoras de
Quininde, Sindicato de EL ASTO.
Sindicatos de segundo nivel FETRICH, FETRALPI, FENACLE,
FETRHA, FETEA.
Sindicatos de tercer nivel CEOSL, CEDOCUT, CSE, CEDOC-
CLAT, FUT, CUT, UNE.
Tabla 5 Autor: Jossue Vargas

1.6.2 Negociacion colectiva.

La negociacion colectiva va de la mano con el derecho a la sindicalizacion; no
puede existir una verdadera negociacion colectiva, si los sindicatos estan

debilitados. La realidad en la regién es que a pesar de que encontramos a la
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negociacion colectiva en las constituciones de los paises latinoamericanos y
que los distintos cédigos laborales establecen los lineamientos para que se
desarrolle la negociacion colectiva, asi como el hecho de que los estados han
ratificado los convenios namero 098 sobre la contratacion colectiva y 087
sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacion, la
negociacion colectiva es muy pobre o casi nula en Latinoamérica. Esto se
debe a distintos factores: uno de ellos es la debilidad de los sindicatos, ademas
de la intervencion de los empleadores en estas organizaciones. Otro factor,
muy importante, es el poco interés del Estado en proteger a estas
asociaciones. Por otro lado, es importante mencionar que la negociacion
colectiva tiene como objetivo fundamental la suscripcion de contratos
colectivos, los mismos que suponen una de las fuentes del derecho colectivo
de trabajo, asi como sirven para obtener mejores condiciones laborales. Reyes
(2017) cit6 en su obra las ideas de Mario de la Cueva que afirma lo siguiente:

El contrato colectivo de trabajo es la finalidad suprema del derecho colectivo
del trabajo; es el pacto que fija las condiciones de trabajo de las empresas,
con la mira de elevar el nivel de vida de los trabajadores; es la norma que
pretende regular las relaciones de trabajo en el sentido mas favorable a las
necesidades del obrero. (Reyes, 2017, p. 234)

Para lograr con esta finalidad que menciona el autor, es prudente dar a
conocer cuéles son los sujetos que intervienen en esta negociacion. Por el
lado de los trabajadores, el Unico organismo con capacidad para negociar el
contrato colectivo es el comité de empresa, mientras que, por el lado de los
empleadores, en la mayoria de casos acude a las negociaciones el gerente de
recursos humanos de la empresa. La negociacion colectiva goza de la buena
fe y de un dialogo social de los sujetos que son participes de la misma. Previo
a desarrollar esta negociacion, las organizaciones de trabajadores tienen la
obligacion de realizar una asamblea con todos sus miembros, con el objetivo
de analizar cuales son las propuestas que van a solicitar a la empresa. Es
relevante detallar que todas las mejoras laborales que se consigan en estas
negociaciones beneficiaran no solo a los trabajadores pertenecientes al comité
de empresa y sindicato, sino también a todos aquellos trabajadores que no se

encuentren afiliados a estas organizaciones.
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1.6.3 Huelga.

La huelga como institucion del derecho colectivo del trabajo es un medio
legitimo, fundamental de proteccion, promocion y defensa de derechos
laborales; se podria afirmar que es la herramienta juridica mas extrema que
tienen los trabajadores asociados. Tiene algunas caracteristicas muy

importantes, dentro de las cuales encontramos las siguientes:

Tiene como sujetos Unicamente a las
organizaciones de trabajadores.
Caracteristicas fundamentales (sindicatos, federaciones,

confederaciones)

Tiene un caracter restrictivo: Segun la
Constitucion en su articulo 15 se
restringe la huelga de trabajadores
gue se dediquen a realizar servicios
publicos. En otras palabras, los
trabajadores de empresas publicas

tienen limites para realizar una huelga.

La finalidad de la huelga es la
proteccion de intereses econémicos y
sociales de los trabajadores y sus

familias.

Prohibicion ante sanciones: Ningun
trabajador podra recibir una sancién
antes o después de haberse realizado
una huelga legal. Caso contrario se

recaeria en discriminacion.

Tabla 6 Autor: Jossue Vargas

Esencialmente, el derecho colectivo del trabajo presenta estas tres
instituciones antes mencionadas y que se relacionan una con otra y pretenden
lograr su verdadero objetivo, el cual es equiparar fuerzas entre trabajadores y
empleadores, buscando obtener mejores condiciones laborales. No existiria

derecho colectivo laboral si no existiesen sindicatos, federaciones,
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confederaciones. De igual manera, es totalmente nula la posibilidad de que se
desarrolle la negociacion colectiva sin las organizaciones de trabajadores y
evidentemente jamas se podria declarar una huelga si previamente no se ha

negociado un contrato colectivo.

1.7 Conflictos laborales colectivos.

En la vida cotidiana laboral y como resultado de la convivencia social que se
da entre trabajadores y empleadores, existen muchas probabilidades de
quedar expuestos una serie de conflictos laborales, que pueden ser
individuales o colectivos. Cabanellas (1973), con respecto a estos conflictos,
menciona lo siguiente: “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” (p. 69). Los conflictos pueden considerarse
de caracter colectivo por los sujetos que intervienen en éstos, dado que
necesariamente en un conflicto colectivo de trabajo intervienen los
trabajadores organizados en sindicatos. Otra caracteristica de estos conflictos
es la afectacion que pueden provocar, porque debido a su naturaleza,

repercuten en una colectividad o grupo de trabajadores.

En Ecuador existen tres tipos de conflictos laborales colectivos, estos son: el

pliego de peticiones, la huelga y el paro.

1.7.1 Pliego de peticiones.

El pliego de peticiones es considerado como un conflicto colectivo laboral,
porque para su implementacion se necesita de una organizacion. Vasquez

(2010), especifica que el pliego de peticiones:

Es un grupo de aspiraciones o pedimentos que los trabajadores organizados
en una asociacion profesional o simple coalicién, solicitan que sean atendidos
0 conocidos por su empleador, peticiones que pueden ser de diversa indole,
como econdmica, sindicales, o para el mejor desenvolvimiento de actividades
administrativas o productivas. Pedidos que son conocidos por el empleador
por intermedio de las autoridades del trabajo dentro de un proceso legal.
(Vasquez, 2010, p. 137)
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Las solicitudes presentadas en el pliego de peticiones tienen que gozar de
racionalidad, no pueden ser ilegales y ademas debe contener soluciones. De
la misma manera, existen ciertos tipos de pliegos de peticiones. Acosta (1982),
los menciona de la siguiente forma:
Pliego de Peticiones de Derecho. - los que versan en la aplicacién de la ley
o los contratos colectivos preexistente.
Pliegos de Peticiones Reivindicativas o de intereses. - Son aquellos
destinados a la busqueda de mejores condiciones labores.
Pliegos Mixtos. - Estan dedicados a contemplar tanto asuntos de Derecho
como de caracter reivindicativo es por ello que mantiene su denominacion de

mixtos. Tal y como lo manifiesta el mismo autor, son los gue en mayor nimero
se presentan. (Acosta, 1982, pp. 73-99)

La resolucion de los pliegos de peticiones pasa a ser competencia de una
tercera persona que conoce Yy brinda una resolucion, que conjuntamente con
la ayuda de cuatro vocales, conforman el Tribunal de Conciliacién y Arbitraje,
tal como lo establece el Codigo de Trabajo:

“Art. 468.- Pliego de peticiones. - 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 notificara dentro de veinticuatro
horas al empleador 0 a su representante, concediéndole tres dias para
contestar.

Todo incidente que se suscitare en el conflicto, sea de la naturaleza que fuere,
deber& ser

resuelto por el Tribunal de Conciliacion y Arbitraje al tiempo de dictar el fallo.”
Este Tribunal es un ente de solucién de conflictos con algunos problemas
practicos, puesto que en la mayoria de casos son las autoridades laborales

las encargadas de brindar una solucion a estos conflictos en ultima instancia.

1.7.2 Huelga.
Alo largo de la historia de la humanidad, la huelga ha sido el conflicto colectivo
laboral, con méas inconvenientes en el momento de su realizacion, pero con

seguridad, es el que mas resultados ha brindado a la clase obrera.

A causa de la gran huelga celebrada en Guayaquil en el afio de 1922, se
promulgo el Codigo de Trabajo que dispuso normas laborales en dicha época.
Del mismo modo y en el plano internacional, se produjo la gran revuelta de

Haymarket desarrollada en contra de la empresa agricola McCormick, en las
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calles de Chicago, el 1 de mayo de 1886. Las condiciones laborales que

provocaron dicha revuelta, fueron insoportables e inhumanas. Taufic (1994),

menciona la realidad laboral de dicha época:
A mediados del siglo XIX, tanto en Europa como en Norteamérica, en las
emergentes factorias industriales, se exigia a los obreros trabajar 12 y hasta
14 horas diarios, durante seis dias a la semana, incluso a nifios y mujeres, en
faenas pesadas y en un ambiente insalubre o tdxico. Los emigrantes
europeos, que llegaban entonces a los Estados Unidos en busca de un mundo
mejor, cambiaron a lo mas los resabios feudales que todavia pesaban sobre
sus hombros por la voracidad desbocada de un capitalismo joven, que
multiplicaba sus ganancias ampliando al méaximo la jornada de trabajo.
Extrafios en un pais desconocido, los inmigrantes crearon las primeras
organizaciones de obreros agrupandose por nacionalidades, buscando
primero el apoyo y la solidaridad de los que hablaban la misma lengua,

constituyendo luego gremios por oficios atines (carpinteros. peleteros,
costureras), y orientando su accion por las vias del mutualismo. (Taufic, 1994,

p. 7)
Es evidente que las condiciones laborales de obreros, migrantes, e incluso
nifos y mujeres, fueron desastrosas en aquella época; como resultado de
estos hechos se daria inicio a la lucha obrera afianzandose mediante la
creacion de las primeras organizaciones de obreros, y fortaleciéndose

después de la gran huelga de Haymarket.

Es indudable que a partir de este acontecimiento historico se marcaria la
senda para que se desarrolle el actual derecho laboral colectivo, dado que la
actuacion de un grupo de trabajadores que lucharon de forma incansable, e
incluso pusieron en riesgo sus vidas para lograr la muy anhelada reivindicacion
laboral; con respecto a trabajar ocho horas diarias, descansar otras ocho; y
disfrutar de sus familias las horas restantes; serviria como inspiracion para que
obreros de todo el mundo, inicien una lucha por la reivindicacion y

reconocimiento de sus derechos laborales.

Esto no seria todo lo acontecido en este hecho que marcdé la historia, dado
que también se pudo evidenciar el involucramiento de la justicia; al sentenciar
a ocho trabajadores, que se convertirian en los martires de Haymarket y
marcaria el inicio de la lucha sindical. Puesto que, los trabajadores
organizados en sindicatos empezaron a tener voz en el ambito internacional,

después de los acontecimientos ya mencionados. Cabe anunciar, que cada
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primero de mayo, se conmemora el dia internacional del trabajo, recordando

la lucha perseverante de los trabajadores y sus familias.

Asi mismo, la huelga acontecida en Rusia en 1905, donde participaron miles
de obreros y campesinos en protesta de la opresién vivida en el régimen del
zar Nicolas I, fue la semilla para que se desarrolle la Revolucion rusa. En
América Latina también encontramos antecedentes historicos de esta
institucién, particularmente en la huelga protagonizada por los obreros
industriales de Brasil, en 1970, quienes desafiaron al gobierno militar que regia

en esos tiempos y que traeria consigo mejoras salariales.

Como se menciond en el parrafo anterior, la huelga es el instrumento juridico-
legal, mas importante en materia colectiva laboral; asi también, la huelga es
un derecho esencial de los trabajadores y por tal razén, los gobiernos
deberian centrar su atencion en proteger y respaldar este derecho, proteger a
sus intérpretes, proteger su vida, su dignidad, porque fue a causa de grandes
huelgas, que hoy gozamos de beneficios laborales como una jornada de ocho
horas diarias, salarios que se incrementan todos los afios, salud en el trabajo,
proteccion de riesgos laborales, jubilaciones patronales y mas beneficios que
permiten tratar a los trabajadores como seres humanos con derechos.

1.7.3 Paro.

El paro es un conflicto que tiene como actores a los empleadores y se
encuentra regulado y garantizado en la Constitucion y por el Codigo de
Trabajo:

“Constitucion de la Republica

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

14. Se reconocera el derecho de las personas trabajadoras y sus
organizaciones sindicales a la huelga. Los representantes gremiales gozaran
de las garantias necesarias en estos casos. Las personas empleadoras
tendran derecho al paro de acuerdo con la ley.

Cdédigo de trabajo

Art. 525.- Concepto de paro. - Paro es la suspensién del trabajo acordada por
un empleador o empleadores coligados.”
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Como lo expresa la normativa ecuatoriana, el paro es la suspension del trabajo
acordada por el empleador; en muchos casos, el paro puede ser utilizado
como un medio de presion por parte del empleador hacia sus trabajadores,
con la logica de evitar un posible cierre del lugar de trabajo. Cabe mencionar
que el paro se encuentra respaldado por la libertad de empresa y la libertad
econOmica, por lo tanto, mediante el paro se estan defendiendo Unicamente

intereses econdémicos de los patronos.

1.8 Competencia para la solucién de conflictos.

La Constitucion de Ecuador es muy clara en detallar lo siguiente:

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:
10. Se adoptaré el dialogo social para la soluciéon de conflictos de trabajo y
formulacién de acuerdos.

12. Los conflictos colectivos de trabajo, en todas sus instancias, seran
sometidos a tribunales de conciliacion y arbitraje.

Segun la norma suprema, los organismos competentes para resolver
conflictos colectivos de trabajo son los tribunales de conciliacion y arbitraje,
tribunales que se encuentran conformados por dos vocales en representacion
de los trabajadores; dos vocales en representacion de los empleadores; y, el
inspector de trabajo que preside este tribunal. El objetivo fundamental de dotar
a estos tribunales de competencia para resolver conflictos que abarcan
intereses econdmicos, sociales de trabajadores y sus familias, es agilitar su
resolucion, porque en materia colectiva laboral la justicia tiene que ser rapida,
efectiva y eficaz, caso contrario se estarian poniendo en riesgo derechos de

muchas personas.
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Capitulo 2.- Tribunales de Conciliacion y Arbitraje.

Previo a dar inicio a la investigacion referente a los Tribunales de Conciliacion
y Arbitraje, es importante definir a la conciliacion, mediacion y al arbitraje de
manera separada. Por tal razon, procederé a exponer que los tres son
considerados como meétodos alternativos de resolucion de conflictos; esto
quiere decir que son diversos procedimientos mediante los cuales las personas
pueden solucionar sus problemas de una manera pacifica, sin intervencion del

sistema judicial y con la intermediacién de una tercera persona neutral.

En materia colectiva de trabajo, existen dos formas de someterse al arbitraje:
por un lado, el arbitraje forzoso, que segun Vasquez (2010), ocurre cuando “la
ley impone a las partes que se encuentran en conflicto, la obligatoriedad de
someterse a la decision de un arbitro o tribunal arbitral, quien luego de un
procedimiento establecido previamente, emitira una decision o laudo arbitral.”
(pag. 97) En Ecuador, la resolucién de conflictos colectivos laborales,
evidentemente es considerada forzosa, porque la Constitucién y el Codigo de

Trabajo asi lo establecen.

Por otro lado, Narvaez (1975) da a conocer gque el arbitraje voluntario es aquel
“‘que faculta plenamente a trabajadores y empleadores, a someterse
espontaneamente a un procedimiento y a la eleccion de una o varias personas
que actuaran como arbitros, resolviendo el conflicto con su decision.” (pag.
67). Esta forma de solucionar conflictos es muy famosa en el vecino pais de
Colombia, ya que segun el Ministerio de Justicia Colombiano, el arbitraje goza

de las siguientes caracteristicas:

Es un mecanismo hetero—compositivo, toda vez que es un tercero diferente a
las partes quien se encarga de dirimir el conflicto.

Es oneroso ya que se debe pagar los honorarios y gastos del Tribunal de
Arbitramento para que se pueda adelantar el trdmite.

Es excepcional, ya que las partes mediante un pacto arbitral han decidido
relevar a la justicia ordinaria permanente para que Su controversia sea
resuelta por particulares (&rbitros) investidos para administrar justicia.

Si el pacto esté contenido en una clausula, ésta es autbnoma del contrato.
Es temporal, dado que el tribunal cesa en sus funciones cuando se presentan
diversas causales como la expedicion del laudo o el vencimiento del término
entre otros.
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Una vez expuesta esta sintesis sobre el arbitraje, es oportuno hablar sobre la
mediacién laboral, a la cual Cabanellas (1966) define como:

Un sistema intermedio entre la conciliacion y el arbitraje, momento en
que se recurre a una o varias personas que con el caracter de expertos
o de influyentes, examinan el conflicto planteado y asi formulan un
proyecto de recomendaciones para ser sometido a las partes en
discordia. (Cabanellas, 1966, p. 28)

La mediacion laboral es un proceso muy flexible, en el cual prevalece el
respeto mutuo, la confidencialidad y el didlogo entre las partes; son ellas, con
la ayuda del mediador, las encargadas de resolver el conflicto, logrando llegar

a acuerdos totales o parciales.

Para finalizar con el estudio de los medios alternativos de solucion de
conflictos en materia laboral, se procedera a exponer acerca de la conciliacion.

Vargas (1994), define a la conciliacion como:

El acto juridico e instrumento por medio del cual las partes en conflicto, antes
de un proceso o en el transcurso de éste, se someten a un tramite conciliatorio
para llegar a un convenio de todo aquello susceptible de transaccién y que lo
permita la ley, teniendo como intermediario, objetivo e imparcial, la autoridad
del juez, otro funcionario o particular debidamente autorizado para ello, quien,
previo consentimiento del caso, debe procurar por las férmulas justas de
arreglo expuestas por las partes o en su defecto proponerlas y desarrollarlas,
a fin de que se llegue a un acuerdo, el que contiene derechos constituidos y
reconocidos con caracter de cosa juzgada.(Vargas, 1994, p. 43)

Por conciliacion se conoce a la oportunidad que tienen las partes de solucionar
conflictos en materias que son transigibles, con la ayuda de una persona que

es neutral, altamente capacitada y con abundante experiencia.

Ahora bien, es prudente detallar que estos métodos alternativos presentan
caracteristicas distintas. Por un lado, podemos llamar a la conciliacion como
el medio alternativo de solucion de conflictos en el que prevalece la voluntad
de las partes. Asi mismo, en la conciliacion participa una tercera persona
llamada conciliador, que facilita la comunicacién entre las partes y propone
alternativas que solucionan los conflictos, pero son las partes las que deciden

en ultima instancia. En cambio, el arbitraje es el método alternativo de solucién
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de conflictos en el cual las partes se someten libre y voluntariamente a la
decision de un tercero imparcial llamado arbitro, el mismo que tiene la
competencia de solucionar el conflicto, escuchando previamente a las partes
y sus pretensiones. Por ultimo, la mediacion es el método alternativo en el que
predomina la voluntad de las partes. Los acuerdos que se desarrollen en este
procedimiento, son aceptados por las partes y no se necesita una coaccion
externa para que se cumplan; la actuacion del mediador no es la de un juez,

ya que aquel inicamente facilita la comunicacién entre las partes.

Por conciliacion se conoce a la oportunidad que tienen las partes de solucionar
conflictos en materias que son transigibles, con la ayuda de una persona que
es neutral, altamente capacitada, y con abundante experiencia.

Es importante mencionar que los efectos otorgados a la conciliacion, la
mediacién y al arbitraje proceden de la Constitucién de la Republica, en
consecuencia, sus resoluciones son legitimas y se encuentran envestidas del

efecto de cosa juzgada.

2.1 Inicios de los Tribunales de Conciliaciéon y Arbitraje.

Desde los inicios de la humanidad han existido conflictos de diversa indole,
por consiguiente, siempre existio la necesidad de solucionarlos con el afan de
mantener un equilibro y de cierta forma mantener el orden publico. Desde las
sociedades primitivas hasta las grandes civilizaciones de la antigiiedad,
presentaban una forma de solucionar conflictos que se desarrollaba en su
territorio: ejemplos rusticos como la “Ley del mas fuerte”, donde se
solucionaban los conflictos usando la violencia, o la “Ley del Talién”, que
predominé en Europa en la edad antigua y la edad media, donde se
solventaban conflictos con la l6gica del

“ojo por ojo y diente por diente”, es decir que para mantener la paz, el castigo

gue debia recibir el agresor tenia que ser similar al dafio causado.

Por otro lado, seria en Grecia donde se marcarian los primeros indicios de
tribunales de arbitros o conciliadores, que tenian la competencia de juzgar los

conflictos que se desarrollaban en la sociedad, e incluso juzgar disputas
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criminales. Zappala (2010), con respecto a los inicios del arbitraje indica lo

siguiente:
La férmula del arbitraje surge en la cultura griega hacia el afio 520 a.C., en los
consejos de la confederacion de pueblos y ciudades de la 6rbita de influencia
politica y militar de Atenas, denominado arbitraje de la Anfictionia, cuyo
objetivo principal era resolver los conflictos entre distintos grupos étnicos por
parte de 12 ancianos representantes de las diferentes tribus. En la Grecia
clasica existieron también arbitros de caracter puablico, elegidos de manera

aleatoria entre 44 patriarcas quienes juzgaban las disputas criminales y
publicas. (Zappala, 2010, p. 199)

Desde la antigua Grecia, la figura de arbitro fue concedida a un grupo de
ancianos, 0 a su vez a un grupo de patriarcas; esto quiere decir que los arbitros
en las civilizaciones antiguas gozaban de sabiduria, experiencia y liderazgo,
ademas de ser respetados por todas las personas. En otras palabras, los
arbitros en la civilizacién griega se encontraban envestidos de cualidades que
no poseia un ciudadano comun, de tal forma que sus resoluciones eran
aceptadas por los involucrados en un conflicto, manteniendo la paz entre

todos.

De la misma manera, fue en el gran Imperio Romano donde se estructurd

formalmente la figura del arbitro. Rodriguez (2006), con respecto al desarrollo

de los arbitros en el Imperio Romano da a conocer lo siguiente:
Tal hecho se produjo en Roma hacia el siglo Il A.C para excluir la jurisdiccién
ordinaria ambas partes estipulaban el sometimiento de la controversia a la
decision de un arbitro. Designado el arbiter, era necesario que aceptase
expresamente el encargo conferido y se comprometiera a pronunciar el fallo.
En todo caso, la misiobn encomendada es asumible libremente, pues no existe
obligacion alguna de aceptarla. El arbitro goza de plena libertad de actuacion

en el desempefio de su cargo y no esta sometido a regla alguna; su decision
el laudo arbitral es siempre inapelable. (Rodriguez, 2006, p. 1366)

Evidentemente, la evolucién de esta figura, en comparacion con Grecia, fue
exponencial, dado que se empezaria a tomar en cuenta la voluntad de las
partes de someter la resolucion de un conflicto a una tercera personay, de la
misma forma, era necesaria la aceptacién expresa de este arbitro imparcial, el
mismo que no se encontraba sometido a ningun tipo de regla o normativa que

guien su decision; bastaba Unicamente su razonamiento. Ademas, estas
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resoluciones no se podian impugnar, es decir que las partes involucradas en
un conflicto aceptaban de manera libre y voluntaria la decision de un arbitro,

sin importar cualquiera que esta sea.

Por otro lado, el avance de los tiempos, la evolucion de la sociedad y la
consolidacion del trabajo en los grupos humanos, producirian un sinnimero
de conflictos de caracter laboral. En consecuencia, se llegarian a conformar
juntas, mediante la unidn de patronos y trabajadores, que tenian como Unico
objetivo resolver de una manera pacifica las distintas problematicas que se
desarrollaban a diario en el trabajo Es importante mencionar que son estas
mismas juntas de las cuales se derivan los tribunales de conciliacion y

arbitraje. Vasquez (2010), con respecto a estas juntas afirma lo siguiente:

Estas juntas en principio eran conformadas por especialistas conocedores de
este tipo de problemas, quienes con buena voluntad determinaban un
procedimiento agil y gratuito a las controversias en ayuda de los
contendientes, no se sujetaban a formulismos legales, tenian un amplio y libre
campo de accion privada, no oficial, era el producto de la confianza de los
contendientes y de alli su extraordinario éxito en aquellas épocas. (Vasquez,
2010, p. 237)

Cabe mencionar, que los inicios de estas juntas se desarrollaron en paises
como Estados Unidos, Nueva Zelanda y Australia. Ademas, estas juntas no
se encontraban sujetas a procedimientos, normativas, o ningun otro tipo de
reglas que condicionen su actuacion, simplemente prevalecia el dialogo social,
la buena fe y la razon entre las partes. Lamentablemente y a causa del gran
éxito, efectividad, y utilidad de estas juntas, los Estados decidieron incluir en
sus ordenamientos juridicos a estos organismos, imponiéndoles
procedimientos obligatorios que terminaron con la esencia de los mismos y

produjeron un declive en la eficiencia que las juntas tuvieron en sus inicios.

En Italia, en el afio de 1970 y a causa de la ineficiencia del sistema de justicia,
se daria la creacion de los “Colegios de conciliacion y arbitraje”, como un
mecanismo que auxilia al sistema judicial. Loy (2003), con respecto a estos

colegios menciond lo siguiente:
Sin embargo, a partir de 1970, la ley consintié constituir los llamados “Colegios
de conciliacién y arbitraje”, aunque limitados a la materia de las sanciones

disciplinarias. Tales Colegios estan compuestos por un representante de los
trabajadores, por un representante empresarial y por un tercer miembro que
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puede ser elegido de comun acuerdo o, en caso de no llegar a un acuerdo,
designado por el Director de la Direccion de Trabajo. (Loy, 2003, p. 134)

Estos colegios se encuentran limitados al momento de imponer algun tipo de
sancion disciplinaria; ademas, el miembro mas importante, es sin duda alguna,
es el tercero imparcial, puesto que él va a ser el encargado de solucionar el
conflicto. Es necesario recalcar que este procedimiento no es obligatorio para

las partes; y sus resoluciones pueden ser impugnadas.

2.2 Evolucion de los Tribunales de Conciliacion y Arbitraje.

La realidad en Ecuador no fue distinta a lo que sucedi6 en el resto de paises
alrededor del mundo, porque como resultado de la gran efectividad de estas
juntas, los gobiernos de turno decidieron dotarlos de ciertas formalidades y los
nombraron como tribunales de conciliacién y arbitraje. Ademas, en el caso
ecuatoriano, desde la Constitucion de 1929 se empez0 a dotar de un caracter

constitucional a los tribunales. La hormativa menciona lo siguiente:
“Articulo 151.- La Constitucion garantiza a los habitantes del Ecuador,
principalmente, los siguientes derechos:
24. La libertad de asociacion y agremiacion.
El Estado cuidara de estimular y desarrollar la cooperacién social.
Tanto los obreros como los patronos o empresarios tendran derecho para
asociarse en pro de sus respectivos intereses, formando sindicatos o
asociaciones profesionales.

Para la solucion de los conflictos del capital y el trabajo, se constituiran
tribunales de conciliacion y arbitraje.” (...)

Seria a partir del aflo de 1929 donde se empezaria a reconocer derechos
laborales como la libertad de asociacion y agremiacion, que suponen el punto
de partida para que se desarrolle el derecho laboral colectivo, y la resolucion
de conflictos laborales colectivos; por lo tanto, este seria el inicio de los

tribunales de conciliacion y arbitraje en nuestro ordenamiento juridico.

Dicho lo anterior, en el afio de 1945 la nueva Constitucién cambiaria el nombre

de estas instituciones y los llamaria “Comisiones de conciliacion y arbitraje”.

“Articulo 148.- El trabajo en sus diferentes formas es un deber social y goza
de la especial proteccion de la ley. (...)
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Las normas fundamentales que reglan el trabajo en el Ecuador son las
siguientes:

y) Los conflictos colectivos de trabajo seran sometidos a comisiones de
conciliacion y arbitraje, compuestas de patronos y trabajadores, presididas por
un funcionario del trabajo. Los conflictos individuales seran resueltos por la
justicia del trabajo, organizada en forma tal que ofrezca celeridad en su
tramitacion, acierto en los fallos y gratuidad absoluta para el trabajador;”(...).

Acorde con lo expuesto en la carta suprema de 1945, se delimitaria el accionar
de estas comisiones, puesto que Unicamente eran competentes para resolver
conflictos colectivos de trabajo, dejando los conflictos individuales a la justicia
ordinaria. En 1946 se desarrollaria una nueva Constitucion, la misma que

manifiesta lo siguiente:

“Articulo 185.- El Estado velara porque se observe la justicia en las relaciones
entre patronos Yy trabajadores, se respete la dignidad del trabajador, se le
asegure una existencia decorosa y se le otorgue un salario justo, con el que
pueda atender sus necesidades personales y familiares. La Ley regulara todo
lo relativo a trabajo de acuerdo con las siguientes normas fundamentales: Il)
Para la solucion de los conflictos del trabajo se constituirdn Tribunales de
Conciliacion y

Arbitraje, compuestos de trabajadores y patronos, presididos por un
funcionario del trabajo;” (...).

Es importante reconocer que en esta normativa se pretende controlar la forma
por la cual se solucionan los conflictos laborales, con el Unico objetivo de
proteger la dignidad del trabajador, tomando en cuenta que es el obrero quien
ejerce menos poder en la relacién obrero-patron. Pero no seria hasta el afio
de 1979, cuando el trabajo fue considerado como un deber de la sociedad, y
por tal razén, la forma de solucionar sus conflictos también tenia que ser
sometida a personas capaces e imparciales. Con respecto a esto, dicha carta

magna precisa lo siguiente:

“Art. 31.- El trabajo es un derecho y un deber social. Goza de la proteccion
del Estado. La ley asegura al trabajador el respeto a su dignidad, una
existencia decorosa y una remuneracion que cubra sus necesidades
esenciales y las de su familia, y se regla por las siguientes normas
fundamentales:

k) los conflictos colectivos de trabajo son sometidos a tribunales de
conciliacion y arbitraje, integrados por los trabajadores y empleadores,
presididos por un funcionario del trabajo; tribunales que son los Unicos

]

competentes para la calificacion, tramitacion y resolucion de los conflictos;

(...).
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Conforme a lo establecido en la Constitucién de 1979, se determina que los
anicos con competencia para resolver la calificacion, tramitacion y resolucion
de conflictos son los tribunales de conciliacién y arbitraje; ademas, es un
funcionario de trabajo quien preside la reunién. Se podria mencionar que en
esta época se empieza a construir la idea de un proceso, ya que se exponen
ciertas etapas por las que tiene que atravesar un conflicto colectivo de trabajo
hasta llegar a su resolucién. Para finalizar este apartado, es importante
manifestar que en la Constitucion de 2008 se reconoce al arbitraje y la
mediacion como métodos alternativos de solucion de conflictos, ademas de

determinar que estos tribunales se encuentran con una estricta sujecion a la

ley.

“Art. 190.- Se reconoce el arbitraje, la mediacién y otros procedimientos
alternativos para la solucion de conflictos. Estos procedimientos se aplicaran
con sujecion a la ley, en materias en las que por su naturaleza se pueda
transigir.” (...).

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:
12. Los conflictos colectivos de trabajo, en todas sus instancias, seran
sometidos a tribunales de conciliacion y arbitraje.” (...).

En la actualidad, estos métodos en los cuales estan involucrados los tribunales
de conciliacién y arbitraje todavia se encuentran vigentes, ademas que son
considerados alternativos a la justicia ordinaria, debido a que brindan un
soporte a la misma, con el objetivo de garantizar la tan anhelada celeridad en
los procesos y contrarrestar de cierta forma la indefensién que tienen los
trabajadores a lo largo de su desempeiio laboral; cabe mencionar que gozan
de la autonomia de la voluntad de las partes. Pero estrictamente tienen que
cumplir ciertas garantias referentes al derecho al debido proceso, que se

encuentra consagrado en el articulo 76 de la Constitucion de la Republica:

Art. 76.- En todo proceso en el que se determinen derechos y obligaciones de
cualquier orden, se asegurara el derecho al debido proceso que incluird las

siguientes garantias bésicas:
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Todas las autoridades administrativas o judiciales, tienen la obligacion de respetar

y hacer respetar los derechos de las partes.

Principio de inocencia.

Principio de igualdad

Principio de legalidad.

Las pruebas obtenidas o actuadas con violacion de la Constitucién o la ley no
tendran validez alguna y careceran de eficacia probatoria.

Principio de favorabilidad.

Principio de proporcionalidad

El derecho de las personas a la defensa incluira las siguientes garantias:

Nadie podra ser privado del derecho a la defensa en ninguna etapa del
procedimiento.

Todos deben contar con el tiempo y recursos necesarios para una buena
defensa.

Todas las personas deben ser escuchados en el momento oportuno y en
igualdad de condiciones.

Todos los procedimientos son publicos, salvo las excepciones que dicte la
ley.

Nadie puede ser interrogado sin la presencia de su abogado defensor.

Si la persona procesada no maneja el idioma, tiene derecho a un traductor
gratuito.

En procedimientos judiciales, ser asistido por una abogada o abogado de
su eleccién o por defensora o defensor publico, si ningln tipo de
restriccion en su comunicacion.

Presentar de forma verbal o escrita las razones o argumentos de los que
se crea asistida y replicar los argumentos de las otras partes; presentar
pruebas y contradecir las que se presenten en su contra.

Nadie puede ser juzgado mas de una vez por la misma causa 0 materia.
Quienes actien como testigos o peritos estaran obligados a comparecer
ante la jueza, juez o autoridad, y a responder al interrogatorio respectivo.
Ser juzgado por una jueza o juez independiente, imparcial y competente.
Nadie sera juzgado por tribunales de excepcidn o por comisiones

especiales creadas para el efecto.

Las resoluciones de los poderes publicos deberan ser motivadas.
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- Recurrir el fallo o resolucién en todos los procedimientos en los que se

decida sobre sus derechos.

Tabla7 Fuente: Constitucion de la Republica del Ecuador de 2008.

Es muy importante que la Constitucion vigente dicte estas reglas basicas que
debe seguir cualquier proceso donde se esta poniendo en riesgo derechos de
un cierto grupo de personas, ademas de su bienestar econémico, social, y la
oportunidad de desarrollarse. Gracias a estas reglas se podra dictar justicia de

una manera efectiva y eficiente para todos, sin ningun tipo de privilegios.

2.2.1 El procedimiento actual en los tribunales de conciliacion y arbitraje.

Partiendo del punto mencionado anteriormente, los procedimientos de resolucién
de conflictos colectivos laborales desarrollados ante los tribunales de
conciliaciéon y arbitraje, deben apegarse y seguir las reglas antes expuestas a
cabalidad, caso contrario estarian vulnerando los derechos de los trabajadores
0 patronos que se encuentran en disputa. Asi también el cddigo de trabajo
vigente ha formulado un procedimiento que deben seguir las partes en el
momento de activar a los tribunales de conciliacion y arbitraje para resolver un

conflicto colectivo laboral; y este es el siguiente:

Prescnmcic’;n ¢_iel Nodoficacion Contestacion
plicgo de penciones
= al inspecror del - al empleador - en 3 dias J

erabajo - en 24 horas J
- e — 8
Y
Audiencia de Conformacion Mediacion
Conciliacién del TCA laboral obligatoria
- 2 dias * sino hayv acuerdo = por 15 dias
= secsuspcnde por
nasistencia
- = ~ ~ reiterada de los
L \___<mpleadores

Prucba Reccursos

J

Y

Resolucion

= Ponec fin del
conflicto

Imagen 1 Fuente: “Régimen juridico laboral del sector privado” Libro Autor: Graciela Monesterolo
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De acuerdo a la imagen expuesta anteriormente y basandonos en la normativa
detallada en los articulos 468 — 489 del Codigo de Trabajo, la existencia de un
proceso para la resolucion de controversias laborales colectivas concentra las
garantias basicas del debido proceso; y, para dar inicio al mismo,
necesariamente los trabajadores organizados tienen que presentar un pliego

de peticiones ante el inspector de trabajo.

Este documento debera contener las peticiones concretas de los trabajadores,
luego de lo cual el inspector debe calificar y notificar a los empleadores en las
siguientes veinticuatro horas, concediéndoles tres dias para contestar. En el
caso afortunado que la respuesta sea favorable a las peticiones, se dicta un
acta y se pone fin al conflicto. Si este no es el caso, el inspector de trabajo
remitira todo lo actuado a la Direccion o Subdireccion de Mediacion Laboral
respectiva, para que se convoque a las partes con veinticuatro horas de
anticipaciéon a resolver dicho conflicto en una o varias audiencias de
mediacion. Este procedimiento tendra una duracion méxima de quince dias.
Si todavia no existe un acuerdo entre las partes, todo lo actuado se remite al
inspector de trabajo que conoci6 el pliego, quien ordena que maximo en
cuarenta y ocho horas, las partes designen dos vocales principales y dos
suplentes respectivamente, para que se conforme el tribunal de conciliacién y
arbitraje presidido por el inspector de trabajo y complementado con un
secretario elegido por el tribunal. En el momento en que se conforma este
tribunal, su presidente sefiala fecha y hora para que se desarrolle la audiencia
de conciliacion, que se llevara a cabo dos dias después de la posesion de los
vocales. Una vez instalada la audiencia, con la presencia de todas las partes,
el presidente expondra las reglas con las que se va a manejar y propondré las
bases de la conciliacion. Si se llega a un acuerdo, se suscribe un acta que
contenga el convenio y se termina el conflicto; si este no es el caso, el tribunal
concedera un término de prueba e indagaciones por seis dias improrrogables.

Una vez concluido, el tribunal dictara su fallo dentro de tres dias.

Cuando se notifica el fallo, las partes podran presentar peticiones de
aclaracion o ampliacion en el término de dos dias, en los casos donde la

resolucién del tribunal sea oscura o no sea entendible, o cuando, no se haya
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resuelto alguno de los puntos en disputa. De la misma forma, las partes gozan
del termino de dos dias para interponer un recurso de apelacion ante el
Tribunal Superior de Conciliacién y Arbitraje; en casos donde las partes no se
encuentren de acuerdo con la decision; y presientan que la misma se
encuentra vulnerando derechos. Es mediante la interposicion de este recurso
de apelacion que las partes hacen efectiva la garantia constitucional de recurrir
los fallos en cualquier procedimiento donde se encuentre en juego derechos.
De la misma manera, existe la posibilidad de alegarse la nulidad al interponer
este recurso, pero si se lo hubiere interpuesto oportunamente, no se lo podra

negar por ningun motivo.

Una vez finalizada la etapa anterior, las partes tienen la posibilidad de acudir
a una segunda instancia, la misma que sera definitiva y no es sujeta a ningun
tipo de recurso. Su resolucion tiene efectos de cosa juzgada; y, en
consecuencia, se prohibe activar a la justicia ordinaria. El proceso que se debe

seguir en segunda instancia es el siguiente:

Segunda Fase: Los vocales se
posesionan veinticuatro horas
después de Ila notificacion del

Primera fase: El Director Regional
del Trabajo recibe el proceso y
ordena a las partes que en cuarenta

y ocho horas desginen a sus
vocales.

Tercera fase: El Director Regional
del Trabajo quien preside el tribunal
sefiala fecha y hora para el
desarrollo de Ila audiencia de
conciliacion, esta audiencia
obligatoriamente tiene que
desarrollarse dentro de las cuarenta
y ocho horas despues de |la posesion
de los vocales.

Quinta fase: Esta fase es
considerada la mas importante, dado
que el tribunal da a conocer las
bases de la conciliacidn y se brinda
la oportunidad para que las partes
llegen a un acuerdo. Si las partes
concilian se eleva un acta y se pone
fin al conflicto.

nombramiento y se conforma el
tribunal de conciliacién y arbitraje en
segunda instancia.

Cuarta fase: Una vez instalada la
audiencia de conciliacion, el tribunal
procede a escuchar a las partes en
igualdad de condiciones, ademas las
partes pueden presentar pruebas
para que respalden sus actuaciones.

Sexta Fase: Si al concluir Ia
audiencia de conciliaciés las partes
no llegan a un acuerdo el tribunal
pronunciara el fallo correspondiente
en tres dias. Este fallo no esta sujeto
a ningun recurso.
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Cuadro 1 Fuente: Cédigo de Trabajo Autor: Jossue Vargas

Es importante mencionar que, para activar esta segunda instancia, debe existir
un recurso de apelacion al procedimiento de primera instancia, caso contrario

el fallo queda ejecutoriado.

Para finalizar este apartado, daré a conocer que la figura de los tribunales de
conciliacion y arbitraje en Ecuador ha tenido una evolucién importante, pero
desde sus inicios, ya se pudo evidenciar que era una herramienta alternativa
con tintes juridicos de resolucion de conflictos laborales. Con el paso de los
aflos y como ya lo he manifestado anteriormente, cada nueva constitucion los
dotaba de mas formalidades, hasta llegar al proceso que tenemos en la

actualidad.

2.3 Conformacion de los tribunales de conciliacion y arbitraje.

Como ya se mencion0 anteriormente, en el tramite para resolver conflictos
colectivos laborales existen dos instancias y se conforman de la siguiente

forma:

2.3.1 Primera instancia

Cargo Generalidades

Presidente del Tribunal En esta instancia el tribunal es presidido
por el Inspector de Trabajo, cabe
recalcar que el Ministerio de Trabajo de
Ecuador cuenta con inspectorias de

trabajo a nivel nacional.

Secretario El secretario es elegido por el tribunal,
necesariamente esta persona tiene que

ser alguien fuera del seno del tribunal.
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Vocales por parte de los empleadores

(con dos suplentes)

El empleador es el encargado de
designar dos vocales titulares y dos
suplentes, no puede ser vocal una
persona que tenga intereses directos en
la empresa. En caso de transgresion, el
culpable sera sancionado con las penas
establecidas para el prevaricato.

Vocales por parte de los trabajadores

(con dos suplentes)

Los trabajadores organizados son los
encargados de designar dos vocales
titulares y dos suplentes, no puede ser
vocal una persona que tenga intereses
directos en la empresa. En caso de
transgresion, el culpable sera
sancionado con las penas establecidas

para el prevaricato.

Tabla8  Fuentes: Cadigo de trabajo, Pagina oficial del Ministerio de Trabajo.

2.3.2 Segunda instancia

Autor: Jossue Vargas

Cargo

Generalidades

Presidente del tribunal

En esta instancia el tribunal es presidido
por el Director Regional del Trabajo,
segun su jurisdiccion, es importante
afiadir que en Ecuador existen siete
direcciones regionales a nivel nacional.
Asi mismo, para desempefar el cargo
de Director Regional de Trabajo, se
requiere estar en ejercicio de los
derechos politicos, ser abogado, y
haber desempefiado la profesion con
notoria honradez, durante cinco afos,

por lo menos.

Secretario

La persona encargada de actuar como

secretario en esta instancia es el
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actuario de la Direccion Regional del

Trabajo.

Vocales por parte de los empleadores
(con dos suplentes)

El empleador es el encargado de
designar dos vocales titulares y dos
suplentes, no pueden desempefiarse
como vocales aquellos que actuaron en

primera instancia.

Vocales por parte de los trabajadores

(con dos suplentes)

Los trabajadores organizados son los
encargados de designar dos vocales
titulares y dos suplentes, no pueden
desempefiarse como vocales aquellos

gue actuaron en primera instancia.

Tabla 9

Fuentes: Cdédigo de trabajo, Pagina oficial del Ministerio de Trabajo.

Autor: Jossue Vargas

2.3.3 Jurisdiccion de las Direcciones Regionales del Trabajo

Direcciones Regionales | Sede

Delegaciones

provinciales

Regién 1 Ibarra

Carchi, Imbabura,
Sucumbios y

Esmeraldas.

Region 2 Quito

Pichincha, Napo y

Orellana.

Region 3 Portoviejo

Manabi y Santo Domingo
de los

Tséchilas.

Region 4 Ambato

Pastaza, Cotopaxi,
Tungurahuay

Chimborazo.

Regién 5 Guayaquil

Guayaquil, Los Rios,
Santa Elena, Bolivar y

Galapagos.

Regién 6 Cuenca

Azuay, Cafiar y Morona

Santiago.

57




Region 7 Loja Loja, Zamora Chinchipe y
El Oro

Tabla 10 Fuente: Pagina oficial del Ministerio de Trabajo.

2.3.4 Funciones de los miembros del tribunal

Ademas de conocer la manera por la cual se conforman los tribunales de
conciliacion y arbitraje en sus dos instancias y la jurisdiccion que tienen las
diferentes Direcciones Regionales del Trabajo, es util detallar las funciones de

los miembros del tribunal.

En primer lugar, los presidentes de los tribunales son los encargados de dirigir
el proceso, ademas que segun el articulo 517 del Codigo de Trabajo, son los
encargados de dictar de oficio o0 a peticién de parte las providencias referentes
al desarrollo del proceso; también practicaran, previa notificacién a la parte
contraria, los actos procesales que se solicitaren dentro de los términos
respectivos, a excepcion de la confesion judicial, inspeccion judicial y
exhibicibn de documentos. Vasquez (2010), afirma que las funciones del

presidente del tribunal son las siguientes:

Presidir el Tribunal y todas las sesiones o0 audiencias que se realicen durante
el conflicto. Dictar de oficio y a peticién de parte, todas las providencias
tendientes a la substanciacion del proceso. Atribucion que le da
caracteristicas de Juez de substanciacion.

Sefialar dia y hora para que se efectué la audiencia de conciliacién, las
sesiones del Tribunal, y la reunion en la que dictara el fallo.

Tiene autoridad y facultades suficientes para lograr que las audiencias o
reuniones del Tribunal se lleven a cabo en forma oportuna, sin incidentes ni
interferencias, para lo cual contara con el apoyo y colaboracion de los agentes
de la fuerza publica, cuando lo solicite.

Conceder los recursos de apelacion y nulidad que fueren legalmente
interpuestos al fallo de primera instancia. (pag. 256)

Los presidentes tienen las facultades necesarias para hacer que las
audiencias y reuniones de estos tribunales se lleven a cabo oportunamente,
sin interrupciones ni interferencias. Su funcion es muy importante, porque

deben actuar de una forma imparcial, ademas estan obligados a conocer las
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garantias del debido proceso, y aplicarlas de una manera técnica en las

audiencias de conciliacion, fallos, actas, etc.

En segundo lugar, si bien es cierto las funciones de los secretarios no se
encuentran establecidas en el Cédigo de Trabajo, su rol es muy importante
para la resolucién de conflictos laborales; por tal razon, Vasquez (2010)

determina que las actividades del Secretario son las siguientes:

Cuidar de los documentos, escritos y pruebas que son parte del proceso,
debiendo archivarlo adecuadamente.

Recibir los escritos presentados por las partes y ponerlos en conocimiento del
Presidente del Tribunal.

Dar fe plena sobre las actas de presentacion de escritos, razones de
notificacion a las partes y diligencias evacuadas.

Transcribir las providencias dictadas, decretos, fallo y actas de sesiones
realizadas por el Tribunal. Efectuar personalmente la notificacion de escritos
y providencias a las partes.

Elaborar las actas de las diligencias procesales.

Asistir obligatoriamente a las sesiones y audiencias respectivas del Tribunal,
debiendo elaborar las actas respectivas sobre las decisiones y puntos
tratados. Certificar las copias de los documentos que son parte del proceso.
(Vasquez, 2010, p. 259)

Ahora bien, segun este autor los secretarios tienen la funcién de asistir al
tribunal, ademas de realizar actividades administrativas, como por ejemplo
cuidar los documentos y las pruebas del proceso, realizar las actas de cada
reunién y notificar a las partes los documentos pertinentes con respecto a cada

instancia del proceso.

En tercer lugar, las funciones de los vocales del tribunal se encuentran

envestidas de responsabilidades, ya que sus funciones son las siguientes:

Tener pleno derecho de voz y voto en las sesiones del Tribunal y en las
resoluciones que adopte.

Concurrir atodas las audiencias, reuniones o diligencias que tenga el Tribunal.
Recomendara a las partes para la conciliacion y formulara las bases de
conciliacion.

Sugerir e insinuar al Presidente del Tribunal, medidas procesales adecuadas
para la tramitacion del conflicto.

Decidir sobre peticiones formuladas por las partes, dictar el fallo y la
ampliacion o aclaracion a este, si lo solicitan los litigantes. (Vasquez, 2010, p.
259)
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Los vocales, junto con el presidente del tribunal, cumplen con una doble
funcion: por un lado, son los encargados de ayudar a las partes a solucionar
el conflicto de una manera pacifica, pero si esta alternativa falla, recae en estas
personas la responsabilidad de brindar una solucion apegada a derecho,
motivada, l6gica, comprensible y razonada, acerca del conflicto colectivo
laboral que las partes se encuentran disputando, puesto que estan en juego

derechos e intereses de muchas personas.

Como ultimo punto de este apartado, es prudente detallar que tanto
trabajadores, como empleadores cumplen con el rol de exponer, comprobar
sus afirmaciones, defender sus intereses y tratar de persuadir al tribunal para
que falle a favor de su postura. Es decir, las partes son las responsables de
presentar elementos de conviccion al tribunal, los mismos que sirven como
fuentes de inspiracion para resolver el conflicto. Asi también, en la etapa de
mediacidn se respeta de gran manera la voluntad de las partes; otorgando la
posibilidad de llegar a un mutuo acuerdo; y dar por terminado el conflicto.
Todas las actuaciones de trabajadores y empleadores, siempre deben estar
sujetas a los principios procesales de: lealtad procesal, economia procesal,
celeridad, inmediacién, uniformidad, simplificacion, etc., para garantizar un

proceso justo para todos.
2.3.5 Generalidades de este proceso

Cabe sefalar que; todos los procedimientos que se desarrollan en los
tribunales de conciliacion y arbitraje son administrativos, es decir que tienen
algunas generalidades que lo diferencian de un procedimiento judicial
ordinario. Una de estas se centra en los sujetos, puesto que, es llevado a cabo
por funcionarios del Ministerio del Trabajo, con el apoyo de abogados
particulares; y la exposicién de las partes. Es decir, no se trata de un proceso
judicial, en el que interviene un juez imparcial y especializado en la materia,
para resolver un conflicto que involucra derechos de un grupo de personas;
pero indudablemente los sujetos que intervienen en este proceso, se
encuentran obligados a respetar las garantias basicas del debido proceso
establecidas en la Constitucion del Ecuador.
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También es importante mencionar que; durante la etapa de mediacién, el
mediador no puede proponer soluciones, solo se encarga de acercar a las
partes; mientras que en la etapa de conciliacion (una vez conformado el
tribunal), sus miembros si participan de manera mas activa y pueden sugerir

soluciones.

2.4 Debilidades de los Tribunales de Conciliacion y Arbitraje.

Al igual que todas las instituciones creadas por los seres humanos, los
tribunales de conciliacion y arbitraje tienen algunas debilidades, pues son las
personas las responsables de conformarlos; y, en consecuencia, de su
condicion humana estan expuestos a cometer errores. Por lo tanto, daré a
conocer los distintos puntos débiles de estas instituciones y estos son los

siguientes:

2.4.1 Por su conformacion.

Como ya lo he mencionado anteriormente, la forma por la cual se conforman
los tribunales es mediante la designacion de dos vocales por los trabajadores,
dos vocales designados por los empleadores y un funcionario publico
(Inspector de trabajo en primera instancia, Director regional de trabajo en
segunda instancia). Pero, ¢hasta qué punto esta conformacion ayuda al
desarrollo de una justicia alternativa, técnica y eficaz? Si bien es cierto, existe
una prohibicién dirigida hacia las personas que se van a desempefiar como
vocales de los tribunales, porque estos no pueden tener un interés directo con

la resolucion del conflicto, dado que estaria en riesgo su imparcialidad.

No obstante, son los mismos trabajadores y empleadores, los cuales designan
a estos vocales. Cabe manifestar que esto lo hacen sin ningun tipo de
requisito; basta con no incurrir en la prohibicién plasmada en el Cddigo de
Trabajo. Partiendo de esta légica, tanto trabajadores como empleadores;
pueden elegir a cualquier abogado que tenga afinidad con su postura. Por

ejemplo, los vocales de los trabajadores suelen tener mas afinidad con las
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causas colectivas de trabajadores; vy, los vocales de los empleadores suelen

ser profesionales con mayor experiencia en corporaciones.

Por lo tanto, esta designacion evidentemente carece de razonabilidad y deriva
en una pérdida de tiempo y recursos en el momento de resolver conflictos
colectivos laborales, porque resulta casi imposible que cualquiera de estos

vocales; falle en contra de las personas que los eligieron.

Pues por lo general, las pretensiones que tienen las partes; se asemejan a la
ideologia que presentan los vocales, y esto evidentemente reduce la

imparcialidad que debe poseer un vocal.

Lo antes mencionado, ciertamente provoca que la responsabilidad de resolver
el conflicto recaiga sobre los funcionarios publicos que prestan sus servicios
en el Ministerio del Trabajo; dado que, cada presidente del tribunal; en primera
0 segunda instancia, posee a su favor un voto dirimente que sera utilizado
Gnicamente cuando exista un empate. Esta herramienta es muy poderosa y
tiene una gran importancia en el momento de resolver conflictos, porque
mediante su utilizacién se rompe el punto muerto (empate); y se logra resolver
un asunto de forma definitiva. Por este motivo, el presidente del tribunal es el
miembro mas importante dentro del tribunal, y a lo largo del procedimiento
administrativo; ya que, es el unico con la facultad necesaria para finalizar un

conflicto que pareciera imposible de resolverse.

2.4.2 Por su falta de imparcialidad.

Debido a la inexistencia de una normativa que detalle los requisitos para poder
ser considerado vocal y a falta de una lista de miembros idoneos acreditados
gue puedan resolver los conflictos colectivos laborales de una manera justa,
imparcial, apegada a derecho y con sujecion a las garantias basicas del debido
proceso, podemos decir que no exista imparcialidad en los tribunales de
conciliacion y arbitraje; y, esto es provocado desde su conformacién, puesto
que los vocales en su gran mayoria responden a sus ideologias y a las
personas que los designaron, intervienen como juez y parte en este proceso,

provocando una vulneracion al derecho constitucional del debido proceso, en
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estricto sentido a la garantia de ser juzgado por un juez independiente,

imparcial y competente.

También es prudente detallar que en este proceso prevalece la autonomia de
las partes, siempre y cuando se llegue a un acuerdo, caso contrario es el
tribunal de conciliacion y arbitraje el encargado de resolver el conflicto y, en
ese sentido, las partes son las encargadas de respetar y acatar las
resoluciones dictadas, siempre que estén ejecutoriadas y no se haya
presentado recurso alguno. Si fue interpuesto algun recurso, las partes
cuentan con otra instancia, en la cual se da otra etapa de conciliacion y otra
etapa donde el tribunal ejerce su autonomia y resuelve el conflicto. Esta forma
de resolver conflictos resulta muy interesante, como preocupante, ya que Si
los vocales deciden el conflicto basandose en sus ideologias y sus creencias
personales, se pierde esta garantia fundamental de la imparcialidad,
provocando en las partes distintas reacciones. Aguilé (2009), con respecto a

la imparcialidad en el momento de tomar decisiones menciona lo siguiente:
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LUl EALS DECISION. CRITICA CRITICA
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e o Aceptacion de la de correccion,
acertado Correctos Correcta > 8 =
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correcto)
B.El ;
: 5 Acatamiento sin No hay criterios
imparcial % 58 = :
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Imagen 2 Fuente: “Imparcialidad y Concepciones de derecho” Revista Dialnet Autor: Josep Aguild

Segun este autor, existen cuatro posibilidades para la actuacion de los jueces,
0 en este caso los tribunales de conciliacion y arbitraje: por un lado, la primera
posibilidad es que los tribunales se manejen de una forma totalmente
imparcial, aplicando los motivos correctos para su decision y empleando la ley
de una manera correcta. En este caso las partes y la sociedad aceptan la
decision, prevaleciendo la confianza en la justicia alternativa. Por otro lado,
cuando los tribunales tienen los motivos correctos para decidir, pero la
aplicacion de la ley es incorrecta, genera en las partes un acatamiento
obligatorio, pero sin aceptacion; mientras que cuando los motivos para decidir
son incorrectos y la aplicacion de la ley es correcta, se produce una pérdida
de confianza en la justicia, ademas de que las partes no aceptan la decision.
En el peor de los casos, estos tribunales pueden tener los motivos incorrectos
para decidir, asi también la aplicacion de la ley fue incorrecta. En este fatal
caso, ademéas de existir una vulneracion de derechos de las partes, la
sociedad pierde la confianza en estos sistemas alternativos de solucién de

conflictos que nacieron con la finalidad de reemplazar a la justicia ordinaria.

2.5 Limitaciones de los Tribunales de Conciliacién y Arbitraje.

Es evidente que estos tribunales presentan ciertas limitaciones: una de estas
se centra en la materia, dado que no tienen la competencia necesaria para
conocer y resolver conflictos individuales de trabajo, en otras palabras, no
pueden resolver los conflictos juridicos que se desprenden de una relacion
individual de trabajo. Davalos (1997) menciona acerca de estos conflictos
detallando que “los conflictos juridicos surgen por la aplicacion o interpretacion
de las normas de trabajo, legales o contractuales. Ejemplos: inconformidad
con el pago de tiempo extraordinario; negativa a entregar los uniformes
pactados en el contrato” (p. 218). Este tipo de conflictos no pueden ser
conocidos por los tribunales de conciliacién y arbitraje, puesto que son
competencia de la justicia ordinaria, son los jueces los encargados de

precautelar los derechos que se encuentran en juego en estas controversias.
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Ademas, los tribunales de conciliacion y arbitraje no pueden decidir acerca de
temas donde las partes a través de un dialogo, en igualdad de condiciones,
han llegado a un acuerdo, porque en este proceso existe dos etapas, una
etapa de conciliacion, en la cual prevalece la voluntad de las partes; y otra
etapa en donde surte efectos la autonomia e independencia del tribunal; en
otros términos, los tribunales tienen una funcién limitada, puesto que

Unicamente pueden resolver temas en los cuales exista una disputa.

Para finalizar con las limitaciones de los tribunales, es importante dar a
conocer que las resoluciones dictadas por esta institucion en segunda
instancia no se encuentran sujetas a recurso alguno, y tienen efectos de cosa
juzgada. Lo que provocaria que en el caso que las resoluciones dadas a las
partes contengan una violacion de derechos, estaria completamente prohibido
activar a la justicia ordinaria, es decir que un juez especializado y con
competencia, no podria revisar estas resoluciones, lo que efectivamente es

considerado como una limitacién a la justicia; y a las partes.

2.6 Fortalezas de los Tribunales de Conciliacion y Arbitraje.

Los tribunales de conciliacién y arbitraje, son parte de los métodos alternativos
de solucion de conflictos, se encuentran respaldados por la Constituciéon del
Ecuador, ademas que tienen la competencia de tramitar en todas sus

instancias conflictos colectivos laborales y tienen las siguientes fortalezas:

Como primer punto a favor de los tribunales, su acceso para la resolucion de
conflictos laborales no tiene ningun tipo de impedimento para los trabajadores
organizados y los empleadores. Es mas, son considerados obligatorios segun
la normativa ecuatoriana; en consecuencia, de este hecho se ha garantizado

un acceso sumamente facil y sin ningun tipo de restriccion para las partes.

De la misma forma, durante todo este proceso la funcion principal de los
tribunales es lograr un acuerdo entre las partes, por lo tanto, prevalece la
voluntad de las mismas y se genera cierto grado de confianza ciudadana para

estas instituciones. Adicionalmente, estos tribunales brindan un auxilio a los
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sistemas de justicia ordinaria, dado que son considerados como alternativos,
pero gozan de autonomia; otorgada por la Constitucion.

Igualmente, el proceso desarrollado en los tribunales se resuelve de una
forma rapida, haciendo prevalecer los principios de celeridad y economia
procesal, es decir que las fortalezas de los tribunales se centran en cuatro
aristas muy marcadas: la primera hace referencia a la facilidad en el momento
de acceder a ellos; la segunda da la importancia y respeto necesarios a la
voluntad de las partes; la tercera brinda un respiro a los sistema de justicia
ordinarios, que por el momento se encuentran saturados; y, la cuarta se refiere

a la celeridad con la que se desenvuelven estos procesos ante los tribunales.
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Capitulo 3.- Posibles soluciones.

Una solucion es un medio por el cual se puede afrontar y superar las
limitaciones que existen en la vida cotidiana. Es asi que en el diario caminar
de los seres humanos, se tiene que tomar ciertos tipos de soluciones a
distintos problemas; lo mismo sucede en el ambito laboral y es en este punto
cuando los sujetos que intervienen en un conflicto laboral tienen que actuar de
la manera mas técnica, prudente, econdmica y pacifica, priorizando el

bienestar de todos y no solo de unos pocos privilegiados.

Para finalizar este trabajo de investigacion, es muy apropiado dar a conocer
las soluciones que brindarian una respuesta favorable a la problematica que
enfrentan los tribunales de conciliacion y arbitraje en materia colectiva laboral.

Estas son las siguientes:

3.1 Fortalecimiento de los sindicatos.

Los sindicatos son las instituciones mas importantes en materia colectiva
laboral, porque cumplen con la funcién de equiparar fuerzas entre trabajadores
y empleadores, proteger los derechos de los trabajadores y conseguir mejores
condiciones laborales para el trabajador. Sin ellos no existiria el derecho
colectivo de trabajo y como consecuencia el Estado no podria cumplir con ese
rol protector que lo caracteriza. Por lo antes mencionado, es muy importante
desarrollar algunos mecanismos para lograr el fortalecimiento de los

sindicatos, y estos son los siguientes:

3.1.1 Eliminacion de requisitos.

En el Ecuador existen dos problemas que dificultan la formacion de sindicatos,
uno de ellos es el requerimiento minimo de trabajadores para constituir un
sindicato, que en el caso ecuatoriano es de treinta personas, lo que provoca
gue un sin numero de trabajadores de pequefias y medianas empresas, que

predominan en el pais, no puedan hacer efectivo su derecho a la libertad de
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sindicalizacion, eliminando la posibilidad de equiparar fuerzas y negociar con

los empleadores de una manera mas justa.

El segundo problema se centra en la costumbre por la cual se desarrolla los
sindicatos, porque tradicionalmente se ha forjado la idea que los sindicatos
solo pueden crearse en relaciones de trabajo formales, lo que indudablemente
excluye a las personas que tienen un trabajo informal (comerciantes,
vendedores ambulantes, emprendedores, etc.); y, aterrizando a la realidad
ecuatoriana, segun datos oficiales del Instituto Nacional de Estadisticas y
Censos, a finales del afio 2021, solo un 33.7 % de la poblacion
econdémicamente activa, cuenta con un empleo formal, lo que infaliblemente

pone en riesgo al otro 66. 7 %.

Partiendo de estas premisas antes mencionadas, el primer paso para
fortalecer a los sindicatos es facilitar su creacion, dado que al imponer cierto
tipo de requisitos ineficientes, se imposibilita a un cierto tipo de trabajadores
gue puedan ejercer su derecho a la libre sindicalizacion, reconocido no solo
en la Constitucion de la Republica del Ecuador, sino que también en algunos
instrumentos internacionales. De la misma forma, al abrirse la puerta para que
los trabajadores informales puedan organizarse, se generaria una oportunidad
para que este grupo de la sociedad, excluido y desamparado, pueda
organizarse bajo la modalidad de la creacién de sindicatos de rama, que
permitan exponer sus necesidades y luchar por conseguir condiciones

laborales dignas de un ser humano.

3.1.2 Educacioén obrera.

Una vez que en primera instancia se permita una creacion de sindicatos para
todos los trabajadores, sean formales o informales, lo correcto seria educarlos.
Por tal razon, la segunda manera eficiente para fortalecer los sindicatos es

brindar una educacién obrera de calidad.

Para dicho fin, es muy importante contar con el apoyo y la predisposicion de
cada uno de los miembros del sindicato, desde el mas joven, hasta el mas

anciano de ellos. En otras palabras, se deberia educar para organizarse, ya
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que un grupo de personas educadas tienen los objetivos claros y estarian
dispuestos a realizar la mayor cantidad de esfuerzos necesarios para

lograrlos.

Pero, ¢en qué consistiria la educacion de los miembros del sindicato? ¢ Cuéles
son los puntos a tratar?; estas son algunas de las interrogantes que se
muestran al inicio de educar a los miembros de los sindicatos, las mismas que
seran solventadas. En primer lugar, es recomendable conocer y seguir los
principios dados por la “Oficina de actividades para los trabajadores” de la OIT

(ACTRAV), que establecid lo siguiente:

Principios

La educacion obrera es un instrumento estratégico para crear sindicatos fuertes,
independientes, democraticos y representativos que puedan responder a los

desafios que impone la mundializacion.

La educacion obrera aspira a reforzar la solidaridad, crear sindicatos fuertes y
efectivos, influir en la sociedad, sindicar nuevos miembros y promover la igualdad

a través de la nocion de trabajo decente.

Entre las prioridades estan: la sindicacion, la libertad sindical y la negociacién
colectiva. La realizacion de actividades de formacién esta destinada a desarrollar

redes sindicales de formacion sostenibles.

Se deberia crear una red de formacién electrénica universalmente accesible a fin

de prestar una mayor asistencia al desarrollo de la educacién obrera.

Se debe velar para que en los programas de formacion se integren plenamente las

perspectivas de género.

Tabla 11 Fuente: ACTRAV

Se puede afirmar que estos principios son los encargados de dirigir a la
educacién obrera, es decir, que las distintas maneras de educacién que se
proporcionen a los miembros del sindicato siempre tienen que guiarse en
dichos principios. Por tal razon, resulta muy logico pensar que la educacion

obrera se desarrolla a través de la implementacion de un conjunto de
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formaciones. Scodeller (2021) cit6 en su articulo lo manifestado por el

Secretario de Cultura de Argentina Hugo Caruso y menciona lo siguiente:
En términos estrictamente educativos, fue el propio sindicato el que establecio
una clasificacion entre cuatro tipos de formacion, segun sus modalidades y
funciones. Estas a su vez presentan cierta correspondencia con las etapas
historicas por las que ha atravesado el movimiento obrero, aunque también
podrian darse simultdneamente o surgir segun el estadio de desarrollo de
cada gremio. Asi, en primer lugar, la “formacién técnica” o “capacitacion para
el trabajo mismo” acompaid un momento “inicial de mero ajuste laboral”.
Luego seguia la “formacién sindical” propiamente dicha, entendida como una
“capacitacion para la conduccién gremial”, a su vez vinculada a una etapa de
“lucha gremial”. Un tercer tipo era la “formacién social o humana”, que incluia
desde actividades que propiciaban el desarrollo personal, hasta aquellas que
hacian al manejo y administracion de las obras sociales y demas servicios
sindicales. Esta se correspondia con un momento de la historia del
movimiento obrero de “conquistas sociales y humanas”. Finalmente, estaba
‘la formacion para la conduccién de las empresas y del estado”,
correspondiente a una etapa “que recién comienza”, en la que los sindicatos
“apuntan a participar politicamente a través de la autogestion empresaria'y en
la gestion de gobierno” (Scodeller, 2021, parr. 25)

Segun esta autora, existen varias etapas que se deben seguir para lograr una
verdadera formacion educativa para los sindicalistas. Como primer punto, la
formacion técnica, también conocida como la capacitacion para el trabajo, es
sin duda alguna el primer tema a tratar con los miembros del sindicato, ya que
basicamente en esta primera formacion, se dota a los sindicalistas de
conocimientos béasicos y practicos, que son de mucha utilidad para las
actividades que ellos desempefian en su vida laboral diaria. De esta forma, se
puede evidenciar que las capacitaciones seran otorgadas dependiendo la
actividad profesional que desempeiie cada trabajador, por ejemplo,
trabajadores que presten sus servicios en el sector automotriz, recibiran
capacitaciones en el area de manejo de materiales, ensamblaje, suelda,
pintura, etc. A su vez, otro elemento que se encuentra involucrado en esta
formacion técnica, es la formacion académica, que pretende perfeccionar las
habilidades de los trabajadores y junto a las capacitaciones otorgadas, dotar

de las herramientas tanto intelectuales, como técnicas a los obreros.

Como una segunda etapa de la educacion obrera, es preciso referirse a la
formacion sindical. Este elemento es uno de los mas importantes para

desarrollar una verdadera lucha gremial, por lo tanto, en esta etapa es
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obligatorio instruir a los trabajadores en temas referentes a la estructura de la
organizacion, cuéles son las funciones de cada uno de sus representantes,
cual es la forma por la cual son escogidos, qué requisitos se necesita para
poder ser miembros del sindicato.

Ademas, seria importante ilustrar a los trabajadores en materia de derechos
como libertad sindical, negociacion colectiva, irrenunciabilidad de derechos,
solucion de conflictos laborales. Por ultimo, pero no menos importante, el
objetivo de esta formacion sindical es asociar a mas personas, formar nuevos
lideres sindicales que puedan llevar las riendas de estas organizaciones y
luchar por los derechos de la clase obrera.

Como tercer punto, la educacion obrera no solo tiene que centrarse en
materias técnicas o sindicales, sino que también es importante desarrollar un
enfoque social y humano. La importancia de esta formacién humana, persigue
un objetivo principal, el cual es dotar a los trabajadores de herramientas que
les permitan en primer lugar adaptarse; y, posteriormente, desarrollarse de
una mejor forma en este mundo globalizado y competitivo. Materias como el
desarrollo de las artes, como dibujo, pintura, fotografia, teatro, oratoria,
musica, canto, danza, relaciones humanas, etc., evidentemente fortalecen la
capacidad de comunicarse que tienen los trabajadores, asi también, la practica
de actividad fisica como gimnasia, ciclismo, artes marciales mixtas, caminata,
futbol, baloncesto, ecuavoley y un sin nimero de actividades fisicas mas que
favorecen la oxigenacion del cerebro, ademas de contrarrestar la posibilidad
de presentar episodios de estrés. Para finalizar con esta formacion humana,
el aprendizaje de nuevos idiomas como inglés, francés, mandarin, aleman, a
mas de la instruccion en programas como Word, Excel, Power Point y demas,

enriquecen al perfil de cada trabajador.

Como punto final, con una visibn muy optimista, la implementaciéon de una
formacion para la conduccién de las empresas y del Estado se centra en
suministrar a las organizaciones de trabajadores conocimientos basicos de
aspectos muy importantes para un verdadero activismo politico — econémico.,
Materias como economia, derecho, administracion de empresas, marketing,

politica, relaciones internacionales, recursos humanos, persiguen dos
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objetivos: el primer objetivo es incentivar a generar empleo, generar riquezas,
crear empresas, administrarlas y ser un aporte al sector econémico de la
sociedad. El segundo objetivo, se concentra en que las organizaciones de
trabajadores puedan tener representantes en los poderes del Estado, como
asambleistas o presidentes; esta realidad se pudo evidenciar en el caso de
Brasil, donde el accionar de los sindicatos es muy fuerte, dado que después
de una lucha politica magistral, ganando el apoyo y aceptacion del pueblo,
fueron grandes participes de la eleccidon de Lula da Silva en el afio de 2007 y
en la actualidad las centrales sindicales en Brasil resisten en contra de las
nuevas politicas neoliberales propuestas por el presidente Jair Bolsonaro.

3.1.3 Fortalecimiento de los sindicatos de rama.

Como un tercer paso para desarrollar un verdadero fortalecimiento de los
sindicatos, después de brindar una educacion obrera eficiente, se tiene que
dar paso a la implementacion de los sindicatos de rama, porque es evidente
gue son mas fuertes y gozan de distintas particularidades que permiten que
su accionar beneficie a una mayor cantidad de trabajadores, pero ¢ por qué los
sindicatos de rama son mas fuertes que los sindicatos de empresa? ¢ Cuales
son sus beneficios? Para responder a estas interrogantes, daré paso a las
apreciaciones de Harari (2010) con respecto a los beneficios de los sindicatos
de rama, y estos son los siguientes:

a) La organizacién por rama de trabajo amplia la proteccién de las personas
trabajadoras, sean o no sindicalizadas. A su vez, permite mejorar la seguridad
social.

b) Los sindicatos de rama pueden ahorrar al Estado millones de doélares en
tiempo, recursos, conflictos, ya que se puede plantear una negociacion
colectiva por rama de trabajo cada cierto tiempo. Esto permitira que los
esfuerzos estatales sean mas eficientes y eficaces; ademas, existira un mayor
orden y reglas claras y equitativas dentro de las relaciones laborales.

c) La consolidacion de sindicatos por rama permite que las empresas conozcan
como se desarrolla el sector y cuales son sus necesidades productivas, dando

paso a que estas puedan desarrollar proyectos a mediano y largo plazo en
funcion a esta informacion. (Harari, 2010, p. 166)

Es importante conocer que los sindicatos de rama presentan mas y mejores

beneficios para los trabajadores y el Estado, en comparacion a los sindicatos
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de empresa. Esto se debe a la forma por la cual se conforman los sindicatos
de rama, puesto que pueden ser integrados por distintas comisiones de
trabajadores que representen a todas las empresas que desarrollan una cierta
actividad econémica o se dediguen a una determinada industria. Por lo que
generaria una disminucion rotunda de la intervencion de los empleadores en
los sindicatos, reduciendo lo que sucede en los sindicatos de empresa, dado
qgue los empleadores se involucran en la creacién de supuestas asociaciones
de trabajadores cuyo unico fin es limitar el accionar de los sindicatos, dividir a
los trabajadores y promover politicas neoliberales que pretenden flexibilizar la
relacion laboral. También es necesario rescatar que estos sindicatos de rama,
ofrecen la posibilidad de negociar un solo contrato colectivo obligatorio que
beneficie a todos los trabajadores que se encuentren afiliados al sindicato de
rama, e incluso a los trabajadores que no se encuentran afiliados, por tal razén

es importante fortalecer este tipo de contrato colectivo.

Asimismo, con la negociacion de un solo contrato colectivo por cada sindicato
de rama, se reduciria de gran manera el indice de conflictos colectivos, lo que
provocaria un ahorro en tiempo y recursos para el Estado, pero con la
diferencia que se estaria protegiendo en un porcentaje mas alto los derechos
laborales, logrando la tan anhelada reparticién de riguezas de una manera
justa, no solo para los empresarios, sino que también para la mano de obra

humana, la encargada de poner en marcha la economia del pais.

Por otro lado, con la implementacion de los sindicatos de rama en Ecuador, se
equilibraria fuerzas en momentos de tratar conflictos laborales, porque
incuestionablemente un sindicato con mas miembros es un sindicato mas
ilustrado, técnico, fuerte, unido; y sobre todo, con mas recursos economicos,
aguellos que serviran no solo para brindar una educacion obrera de calidad a
los miembros del sindicato, sino también para sostener la ardua lucha que
debe desempefiar un sindicato en el ambito social y politico de un pais como
Ecuador, en el que abunda la explotacion laboral, discriminacion, flexibilizacion
laboral, pobreza y distintas complicaciones que no permiten alcanzar una vida

digna.
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3.2 Designacion de una lista de vocales.

Los vocales en su funcion de ejecutar la justicia alternativa reconocida y
dotada de competencia por la Constitucion, no solo centran su atencion en
resolver un conflicto colectivo laboral, sino que como consecuencia de este
acto realizan otra serie de funciones como la aplicacion, interpretacion y
proteccion de un derecho. En tal sentido cumplen con una funcion social muy

importante.

Una vez aclarada la importancia del rol que cumplen los vocales y como se lo
ha venido exponiendo a lo largo del capitulo nimero dos de este proyecto de
investigacién, una de las debilidades de los tribunales de conciliacion y
arbitraje en materia colectiva laboral se centraliza en la forma por la cual se
designa a los vocales por cada parte. Esto genera carencia de imparcialidad
que estos poseen en el momento de deliberar sus fallos, dado que en la gran
mayoria de casos, los vocales defienden a los sujetos que los eligieron. Por
tal razén, es estrictamente necesario que cada inspectoria de trabajo a nivel
nacional cuente con una lista de vocales especializados para el conocimiento
y resolucién de conflictos colectivos laborales, pero también es importante
conocer la formacion, los requisitos que estos vocales deben poseer para

cumplir con dicho fin, y para tales efectos propongo los siguientes:

Como primer requisito, para poder ser considerado un vocal del tribunal,
efectivamente deberia ser poseer un titulo de tercer nivel de derecho, esto se
debe a que la formacién de un abogado goza de herramientas juridicas,
técnicas y sociales, que permiten analizar el problema juridico en disputa a
fondo, examinar las normas juridicas que pueden ser utilizadas como un
meétodo de proteccion para las partes, aplicarlas de una manera técnica que
permita tutelar y restituir derechos que se han vulnerado. Santana (2018), con
respecto al rol profesional del abogado, menciona lo siguiente:

En su labor profesional, la importancia que asume el operador juridico se

plasma en cualquier acto que tenga relacién con una norma juridica, ya que

son precisamente éstos, los que tienen la funcion de interpretar y aplicar el

derecho. En este sentido, resulta destacable como la funcién del operador
juridico varia en dependencia directa de la funcion que realiza en el ambito de
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actuacion profesional, ya que puede proyectarse en el &mbito de la docencia
juridica, como teérico del derecho, como intérprete, como mediador, entre
otras muchas funciones. (Santana, 2018, parr. 3)

Partiendo de estas afirmaciones, la actuacion de un abogado en actos donde
se encuentre en juego la aplicacién de una norma juridica para la proteccion
de un derecho es inexcusable, ademas que estos profesionales pueden actuar
desde distintas formas en el momento de resolver un conflicto juridico, ya sea
como defensor de las partes, fiscal, juez, 0 en este caso como un vocal de un
tribunal; por este motivo, es indispensable que a mas de ser abogado, los
vocales deban conocer a cabalidad la materia en disputa, que en este caso es
Derecho Laboral en su totalidad, tanto individual como colectivo. Asimismo,
estos profesionales del derecho deberian poseer una experiencia laboral
comprobada de no menos de cinco afios de servicio a la comunidad.
Radicarse en las ciudades en las cuales se encuentre desarrollando este
conflicto colectivo y mantener una conducta ética a lo largo de su desempefio

profesional.

De esta forma, los vocales al mismo tiempo de poseer un conocimiento técnico
de la materia y funcién que realizan, deberan contar con ciertos principios y
valores como la honestidad, humildad, respeto, paciencia, integridad,
indispensables para cumplir con su deber. Apegados de una forma
permanente a la razon y a la defensa de los derechos laborales de
trabajadores, sin perjudicar aquellos de los empleadores, prevaleciendo
siempre su vocacion por servir a los demas, respetando los principios y
garantias basicas del debido proceso consagrado en la Constituciéon del

Ecuador y fortaleciendo de esta forma la confianza ciudadana.

Con el objetivo de llegar a concretar una mejora; con respecto a la debilidad
qgue tienen los tribunales de conciliacion y arbitraje; en el momento de su
conformacion y su imparcialidad, no basta con contar con una lista de vocales
acreditados para conocer; y solucionar los conflictos colectivos laborales; sino
gue estos vocales tendran que ser designados a cada caso de una manera
aleatoria, evitando por completo el contacto fisico, virtual, telematico o de

cualquiera otra indole, de los vocales con las partes antes de que se lleve a
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cabo la audiencia de conciliacion en las oficinas de las inspectorias de trabajo
en primera instancia, o en las oficinas de las direcciones regionales en

segunda instancia.

Esta propuesta favorecera a la justicia alternativa de dos formas; en primer
lugar, garantizara que las personas que se encuentran encargadas de fallar a
favor o en contra de alguna de las pretensiones de las partes, sean
profesionales con abundancia de conocimientos técnicos en la materia, aparte
de poseer gran experiencia, contar con principios y; valores que permitan

servir a la sociedad de una manera justa, calida, efectiva y eficaz.

En segundo lugar, la propuesta de contar con una lista de vocales
especializados, tiene que ir de la mano con la designacién aleatoria de estos
vocales a cada caso; Yy, con la prohibicién de contacto con las partes antes del
inicio de este procedimiento. Mediante esta aplicacion se favorecera a la
imparcialidad de los vocales; y se garantizara que los conflictos se resuelvan
utilizando el derecho y la razén; como herramientas Unicas, principales para el
conocimiento y la resolucién de los mismos. Ademas, la aplicaciéon de normas
juridicas, la resolucion motivada del conflicto; y la restitucion de derechos
vulnerados serd el objetivo principal que persiga esta propuesta.

3.3 Especializacién de inspectores de trabajo y directores regionales del
trabajo.

Los inspectores de trabajo y directores regionales de trabajo, como integrantes
principales (presidentes) de los tribunales de conciliacion y arbitraje, deben
actuar de forma independiente, técnica, razonable, imparcial, motivada y
apegados a derecho. La OIT ha sefalado que “los inspectores del trabajo son
funcionarios profesionales y como tales, deberan ser rigurosamente
competentes y capaces de llevar a cabo su trabajo de acuerdo con altos
niveles técnicos”. Partiendo de aquello, ¢son estos funcionarios publicos los
mas apropiados para administrar justicia alternativa en materia colectiva

laboral?
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Si bien es cierto, el papel principal de estos funcionarios, conjuntamente con
el apoyo de los vocales, es solucionar de una manera rapida y eficiente los
conflictos colectivos laborales, pero segun un estudio realizado por la Oficina
Internacional del Trabajo, el accionar de estos funcionarios se ve mermado

por dos escenarios que en nuestro pais son muy conocidos.

El primero de estos escenarios se ve reflejado en la falta de inspectores de
trabajo o directores regionales aptos para el conocimiento y resolucion de
conflictos colectivos laborales. La Oficina Internacional de Trabajo (2011), con
respecto a este inconveniente sefalé que “las inspecciones del trabajo
habitualmente sufren de insuficiente personal, adecuadamente cualificado o
no, sobre todo en paises en vias de desarrollo.” (p. 24) En consecuencia,
paises como Ecuador; no presentan una cantidad suficiente de funcionarios
gue se desempefien en el ambito laboral, en contraposicién a la gran demanda
de casos que a diario son presentados ante las inspectorias de trabajo a nivel
nacional, esto se debe a que los pocos recursos que se manejan en nuestro
pais, son destinados a otras finalidades; que resultan “mas importantes” para

los gobiernos de turno.

El segundo escenario es muy comun en Ecuador, dado que la pandemia de la
corrupcion ha invadido todas las esferas del Estado; y el Ministerio de Trabajo
no es la excepcion, ya que segun datos proporcionados por la pagina web
oficial del SUT (Sistema Unico de Trabajo), existen aproximadamente
alrededor de 21 casos de corrupcion verificados, cifras que alarman de gran
forma a los ciudadanos, puesto que cada inspector de trabajo; en primera
instancia, o director regional de trabajo; en segunda instancia, son los
encargados de velar, supervisar y realizar las labores respectivas para el
cumplimiento de la ley laboral. Por las razones antes expuestas, se podria
reconocer que estos funcionarios publicos no son los mas apropiados para
resolver conflictos que afectan a muchas familias ecuatorianas; y es obvio que

se necesita un cambio urgente.

Consciente de este hecho, la solucion mas apropiada para solucionar este
problema; es que los profesionales que aspiren a ser inspectores de trabajo o

directores regionales de trabajo se especialicen en diferentes materias para
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poder brindar una justicia alternativa de calidad. Esta especializacion constara

de un conjunto de formaciones, las cuales versan en lo siguiente:

Como primer punto, la fase académica; al igual que los vocales, estos
funcionarios deben necesariamente ser abogados, pero con la distincién que
por motivo de su rol de presidir las audiencias, deben poseer conocimientos
bastos en materias como derecho procesal, derecho civil, derecho
constitucional y derecho laboral, porque son ellos los encargados de velar por
el cumplimiento de las garantias basicas del debido proceso en todas las

diligencias que se desarrollen en este proceso.

Como segundo punto, la formacion humana y social es muy importante para
poder desempefiar un papel tan significativo como el de estos funcionarios
publicos; por ese motivo, es transcendental poseer valores como el respeto,
la humildad, la sinceridad, la empatia, asi también un don de servicio a la
comunidad; donde prime la cooperacion, colaboracién con la sociedad y entre
funcionarios. El desarrollo de actividades de comunicacion como la oratoria, la
poesia y el arte, son muy importantes para complementar la formacién social

de estos miembros de la sociedad.

Como tercer punto, la formacion ética ejerce un compromiso que demanda un
mayor esfuerzo de aquellos servidores publicos que carecen de transparencia
en el momento de realizar sus labores, pero sin duda alguna es el elemento
mas sustancial en consideracion del rol que cumplen. Consecuentemente,
este tipo de formacion debera constar de varios capitulos o fases. En el primer
capitulo se acercara a las personas al concepto y la finalidad de una formacion
ética en el momento de desempeniar su rol profesional; en el segundo capitulo
se exhibira los problemas y las amenazas actuales que dificultan la actuacion
ética de funcionarios. En el tercer capitulo se da a conocer la actitud que estos
profesionales deben tener siempre en su rol profesional y en la vida diaria.
Como regla general, estos funcionarios publicos tienen prohibido tener
cualquier tipo de interés directo o indirecto, en la resolucién del conflicto

promovido a su cargo.
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El objetivo de esta formacion es interiorizar los valores fundamentales como la
honestidad, imparcialidad, justicia, responsabilidad y transparencia, que los
inspectores de trabajo y directores regionales de trabajo deben aplicar de
manera individual en su rol, porque estas actuaciones influyen a un colectivo
que a lo largo de la historia del Ecuador ha sido objeto de muchas

discriminaciones.
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Conclusiones

Después de haber realizado las investigaciones correspondientes he podido

determinar las siguientes conclusiones:

En primer lugar, el Derecho del Trabajo naci6 como consecuencia de la
explotacion laboral a la que eran sometidos hombres, mujeres y nifios desde
la antigliedad; desde el inicio de las grandes civilizaciones humanas, ha
existido cierta distincion entre personas; por un lado, personas poderosas, con
bienes, tierras y gran poder adquisitivo; y por el otro, un grupo de personas
pobres, cuyo Unico medio de subsistencia se centra en prestar sus servicios
laborales a cambio de un pago. Con el paso del tiempo, el avance tecnoldgico
(maquinaria), y la aplicacion de distintos modelos econémicos como el
capitalismo, se engrandecié aun mas la explotacion laboral que sufrian los
obreros, dado que abundaba la mano de obra humana y por tal razén, los
trabajadores eran considerados como mercancias. Los obreros, cansados de
las condiciones inhumanas en las cuales se desenvolvian, empezarian a
organizarse en colectivos, asociaciones y sindicatos, de los cuales se
desprenderian grandes revueltas alrededor del mundo, siendo la mas
importante, aquella realizada el 01 de mayo de 1886 en las calles de Chicago;
estos acontecimientos marcarian el inicio del Derecho Colectivo del Trabajo,
que hasta la actualidad es una herramienta juridica que los trabajadores
poseen para equiparar fuerzas con los empleadores; y conquistar derechos

laborales que en la actualidad gozan de ser irrenunciables e innegociables.

En segundo lugar, con la promulgacién del Codigo de Trabajo en el afio de
1938, en Ecuador; se empezaria a dotar de formalidades al Derecho Colectivo
del Trabajo, por lo tanto, se reconocerian algunas instituciones como los
sindicatos, la negociacion colectiva y la huelga; conjuntamente, se plasmarian
las formas mediante las cuales se resolverian conflictos colectivos laborales;
y de este punto se desprenden los Tribunales de Conciliacion y Arbitraje; los
mismos que nacerian como juntas de trabajadores, empleadores vy
especialistas con amplia experiencia en la resolucion de conflictos. Estas

juntas trabajaban manteniendo un dialogo y una buena voluntad entre las
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partes, sin exigirles muchas formalidades, lo que provocaba que sean rapidos
y efectivos. Con el paso del tiempo se les concedié mas formalidades, hasta
llegar a la actualidad, que son reconocidos como un método alternativo de
solucion de conflictos respaldado por la Constitucion, a su vez que son
considerados como un procedimiento administrativo, muy diferentes a los

procedimientos que se desarrollan en la justicia ordinaria.

Como tercer punto, los Tribunales de Conciliacion y Arbitraje en materia
colectiva laboral presentan una serie de problemas que van desde la forma
por la cual estan conformados hasta la falta de imparcialidad, poca formacion
académica, técnica y moral de vocales y funcionarios publicos que forman
parte de ellos. En consecuencia, de estas debilidades que se pudo comprobar
a lo largo de la investigacion, se corrobor6 que nuestra hipétesis versa en lo
siguiente: “; Capacitar a los inspectores de trabajo en materias como derecho
laboral colectivo, resolucion de conflictos colectivos laborales, fortalecer a los
sindicatos y determinar una lista de vocales expertos en la materia, generaria
mejores negociaciones y resoluciones en los conflictos colectivos laborales?”.
Solventando estos problemas, resulta apropiado proponer una reforma al
Cadigo de Trabajo, la misma que consistira en afiadir un capitulo en el cual se
puedan evidenciar las soluciones desarrolladas en el tercer capitulo de este
trabajo de investigacion. Esta propuesta tiene como objetivo fundamental
fortalecer a los tribunales, fortificar los sindicatos y defender a todos las partes
gue se encuentran involucradas en una relacion laboral, dependiente e

independiente; formal e informal.
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