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Resumen

La presente tesis titulada “Conflictos laborales del Servidor Civil en la Municipalidad
Metropolitana de Lima”, tuvo como objetivo describir los Conflictos Laborales del Servidor
Civil en la Municipalidad Metropolitana de Lima, para asi plantear recomendaciones que
contribuyan a solucionar el propésito. La investigacién se desarroll6 bajo un tipo de estudio
segun enfoque cualitativo con un disefio de investigacién de estudio de caso, contando con
la participacion de 3 expertos en el tema de conflictos laborales, gestion administrativa
municipal y negociacion colectiva. Utilizando la entrevista como técnica y aplicando el
instrumento guia de entrevista compuesta por 18 preguntas, para la recoleccion de datos que
posteriormente sera analizada y servira como insumo importante en la discusién y resultado

del presente trabajo.

El presente trabajo de investigacion concluye que las causas de los conflictos son las
gue no dan solucion a sus demandas porque alargan los juicios, por la mala comunicacion, la
falta de reconocimiento y la desmotivacion, asimismo se influye de manera negativa a nivel
del desempefio laboral perjudicando las actitudes para resolver un problema, separandose en
conflictos intrapersonales y extra personales, los cuales se amparan bajo la Ley N° 30057 y
su Reglamento, en la CPP, la OIT y la Declaracion de los DDHH, entre otros. La normativa
establecida en la MML son los D.L. 276, 728 y 1057, los cuales difieren en sus derechos y
beneficios sociales de los trabajadores.

La gestion administrativa busca solucionar los conflictos laborales mediante el
beneficio comun de la gestion de personas y poder utilizar la normativa interna de manera
eficiente con la seleccidon del talento humano adecuado para promover la mejora continua de

la institucion, donde se debe respetar las normas vigentes.

Palabras claves: Conflictos laborales, servidor civil, gestiébn administrativa, negociacion

colectiva.
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Abstract

This thesis entitled “Labor Conflicts of the Civil Server in the Metropolitan Municipality of
Lima”, aimed to describe the Labor Conflicts of the Civil Server in the Metropolitan
Municipality of Lima, in order to propose recommendations that contribute to solving the
purpose. The research was carried out under a type of study according to a qualitative
approach with a case study research design, with the participation of 3 experts in the field of
labor disputes, municipal administrative management and collective bargaining. Using the
interview as a technique and applying the interview guide instrument composed of 18
questions, for the collection of data that will later be analyzed and will serve as an important

input in the discussion and outcome of the present work.

The present research paper concludes that the causes of the conflicts are those that
do not give solution to their demands because they lengthen the judgments, due to the bad
communication, the lack of recognition and the demotivation, also it is negatively influenced
at the level of labor performance damaging attitudes to solve a problem, separating into
intrapersonal and extra personal conflicts, which are covered under Law No. 30057 and its
Regulations, in the CPP, the ILO and the Declaration of Human Rights, among others. The
regulations established in the MML are the D.L. 276, 728 and 1057, which differ in their

rights and social benefits from workers.

Administrative management seeks to resolve labor disputes through the common
benefit of people management and to be able to use internal regulations efficiently with the
selection of adequate human talent to promote the continuous improvement of the institution,

where current regulations must be respected.

Keywords: Labor conflicts, civil servant, administrative management, collective negotiation.



l. Introduccion

De acuerdo con la realidad de los conflictos laborales, Silverstein (2011) sefiala que uno de
los grandes problemas que viven las entidades publicas y empresas tanto en Europa como en
América, es el manejo de conflictos entre los trabajadores y entidades u empresas, debido al
crecimiento econémico y la asignacion desigual de sus beneficios, ya que muy a menudo no
se reconoce sus derechos, o al contrario quieren realizar un reconocimiento indebido del
mismo, afectando en los logros desarrollados y cumplimiento de sus derechos. Los conflictos
labores han existido a nivel de todos los paises, y se denota la problematica mucho mas en
las entidades publicas, actualmente, la situacion de conflictos laborales que se vive en los
paises subdesarrollados se ve mas agravada que el resto de paises, a pesar de que adoptan
acuerdos internacionales como la OIT, existen leyes en cada pais que las respaldan y
entidades Pablicas que amparan los derechos de los trabajadores publicos como privados,
pero en muchos de los casos Yy en diferentes paises se hace caso omiso de los mismos,

teniendo como precedente el caso de Latinoamérica.

En nuestro pais en el contexto politico, hace mas de 15 afios que vivimos el regreso a
la institucionalidad democratica, debido a esto, se generaron demandas sociales contra los
derechos laborales aminorados, la inestabilidad del empleo, y la disminucién de salarios. A
pesar de que para la sociedad peruana el Minjusdh y el MTPE tienen como mision ser las
instituciones publicas encargadas concerniente en la promocion de la empleabilidad, el
autoempleo y del trabajo integro, asegurando la vigencia de los derechos laborales y
fundamentales en el ambito laboral, pues no siempre acerca al fortalecimiento del dialogo y
el acuerdo laboral para el desarrollo socio econdmico descentralizado con insercion social.
O’"Donovan y Oumarou (2013) indican que no se cumple con tener un buen gobierno, donde
se pueda tomar la prevencion correspondiente y se pueda cotejar la calidad existente de
desempefio, ya que para llegar a ese punto se necesita que un gobierno sea transparente,

equitativo, inclusivo, orientado al consenso, entre otros.

En la MML teniendo como marco normativo a la Ley N° 30057 y su Reglamento, las
diferentes leyes laborales como es el caso del D.L 276, el D.L. 728 y el D.L. 1057, vy los
documentos de Gestion Institucional, tales como el Reglamento Interno del Trabajo, el ROF,
el MOF y el CAP; existen diversos conflictos laborales, las cuales implican la situacion de
los servidores civiles, en cuanto a los salarios y la seguridad del empleo; ya que segun el
portal de transparencia de la MML (2019) sefiala que se encuentran diversos funcionarios



publicos cuyos cargos son de confianza y el sueldo que ganan no son compatibles con el
grado académico segin SUNEDU, cobrando hasta a veces un sueldo de mas de diez mil
nuevos soles (ver anexo 7), asi se estaria infringiendo el art. 6° de la Ley de Presupuesto que
indica que esta prohibido incrementar el salario, a su vez, otro motivo es que los servidores
civiles nombrados y los Contratos Administrativos de Servicio no tienen estabilidad laboral

en la Entidad Publica.

Guardia, Alva y Ramos (2015), indican que los conflictos laborales son inseparables
a toda organizacion, dado que las interrelaciones humanas se identifican por el desacuerdo y
conflicto; asi, el aspecto de ellos es considerado peculiar a la mecénica de toda organizacién
y en ocasiones esenciales, pese a que sus resultados pueden ser positivas 0 negativas. Los
conflictos laborales son conflictos sociales enmarcados en el area de trabajo, donde el
empleado exige al empleador la mejora de sus condiciones laborales. La detencion,
resolucion y prevencion de conflictos esta recibiendo cada vez mas atencion a nivel mundial
y es fundamental para sostener relaciones laborales firmes y productivas. Dado que el
conflicto es propio e ineludible en las relaciones laborales, instaurar procesos eficientes de
detencidn, resolucion y prevencion de conflictos es primordial para reducir el suceso y los

resultados de los conflictos en el lugar de trabajo.

Del Aguila (2013) sefiala que cada 05 de noviembre se conmemora el dia del
Trabajador Municipal, éste tuvo su origen en 1979 durante el gobierno militar gracias a una
huelga que durd 62 dias, sin embargo, no solo debe consistir en homenajear al trabajador,
sino se debe justificar las relaciones laborales y el cumplimiento estricto de la ley. De esta
manera las autoridades vienen ignorando los derechos laborales de los trabajadores
municipales y de los sindicatos, ocasionandoles un agravio econémico, situacion que ha
sidoy viene siendo empleada por un sin fin de factores: la ineficiencia de las leyes, el
empirismo de las autoridades municipales y la ausencia comprensiva del problema por parte

de nuestras autoridades jurisdiccionales.

Por lo tanto, el presente trabajo de investigacion tiene por objetivo describir los
Conflictos Laborales del Servidor Civil en la Municipalidad Metropolitana de Lima, en
consecuencia mencionar los tipos de conflictos que existen a nivel intrapersonal y extra
personal; analizar el Marco Normativo teniendo en cuenta el tipo de contrato que se tiene con
el servidor civil como el D.L. 276, el D.L. 728 y el D.L. 1057; describir como se plantea la

Gestion Administrativa Municipal, relacionando la seleccion del talento humano, la gestién



de las personas y la gestion normativa; asimismo la solucion que existe entre la negociacion
colectiva municipal, resolviendo sus necesidades, los derechos a beneficios y la solucién a
controversias, por ello se plantea la siguiente interrogante: ;Cémo se efecttan los Conflictos

Laborales del Servidor Civil en la Municipalidad Metropolitana de Lima?

A nivel internacional, tenemos los siguientes trabajos previos en la presente
investigacion como es el caso de Schneider (2018), cuyo objetivo fue que el gobernador
buscé debilitar el movimiento sindical, aclarando ciertos asuntos politicos y econémicos de
su administracion, comparando los mandatos laborales favorecidas y las respuestas que dio
la clase obrera ante las mismas. Finalmente, concluy6 que se debe permitir un cimulo de
condiciones econdmicas Yy sociales a fin de facilitar cierta asociacion. En ese ambiente se
tiene que analizar la solidez y expansion del uso de la fuerza, el disponer de policias y de
rompehuelgas para detener los conflictos laborales, la intolerancia y el repudio del gobierno,
asi como de los empresarios para solucionar una salida negociada en las protestas, entre otras

controversias.

Asimismo, Rebollar (2018), cuyo objetivo fue analizar el mecanismo competente para
establecer la Conciliacion como complemento indispensable para la solucién de conflictos
laborales en México, ante la falta de eficacia en los procedimientos jurisdiccionales en
materia laboral, el autor emple6 una investigacion bibliografica. Finalmente, concluy6 que
ya es tiempo de ejecutar nuevos mecanismos idoneos para consolidar acuerdos sélidos. Si se
cuenta con las herramientas eficientes, se logra el objetivo de la intervencion social y
seguridad en las instituciones, por esta razon se debe considerar la organizacion, la atencion
especializada, los inmuebles apropiados, personal preparado, excelentes materiales y el resto
de herramientas elementales que avalen las decisiones y compromisos en beneficio del

Estado y de la sociedad.

Pérez (2017), cuyo objetivo fue analizar el régimen juridico de la solucion de
conflictos en el Sector Publico. La autora llegdé a la conclusién que se debe realizar un
régimen juridico absoluto para solucionar los conflictos laborales del funcionario publico
como del servidor publico en este dominio. Por consiguiente, debe ser apropiado reunir, en
la parte de la solucién extrajudicial de conflictos, el régimen juridico ajustable a todos los
empleados publicos, excluyendo los limites legales implantados a la capacidad de los
contratos que puedan aparecer de la creacion de estos procedimientos. Por otro lado, De-
Ming y Hong-Zhen (2017), cuyo objetivo fue investigar el papel de las organizaciones
sociales en la mediacion de conflictos laborales. Finalmente, Ilegaron a la conclusion que el
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concepto elemental del dispositivo de coordinacion social es resaltar la creacion de la toma
de decisiones publicas entre las organizaciones sociales y la intervencion pablica, y obtener

la finalidad de asegurar los derechos laborales elementales de los ciudadanos.

A su vez, Marinello (2016) cuyo objetivo fue el giro en la politica de orden publico
del gobierno tras la huelga general de 1902, la centralizacion social tras la Semana Tragica 'y
la radicalizacion del llamado sindicalismo de accién directa, por dltimo, mencionan las
primordiales caracteristicas de la conflictividad sindical que ocasionaron las principales
agresiones contra empresarios, logrando un aspecto sistematico durante la segunda mitad de
1917. Se concluy6 que, durante los 15 afios, la agresividad sindical en Barcelona se desvio
de su aspecto colectivo, asi pues, atribuirse un modo ordenado bajo el aspecto del atentado
social y, al cabo, desligarse asimismo del entorno de la huelga. Se iniciaria un periodo, en el
que el conflicto ya no se ajustaba a la inmovilizacién del trabajo, excepto que se cambiaba

en una lucha de dominio incesante entre sindicato y patronal.

A nivel nacional, tenemos los siguientes trabajos previos como el de Huaman (2018),
cuyo objetivo fue determinar la eficacia del laudo arbitral en la resolucién de conflictos
laborales, el autor emple6 una investigacion de disefio no experimental, de corte transversal
y de tipo basica, de enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo, apoyandose en el método
general hipotético — deductivo. Finalmente, concluyo que el laudo arbitral es un instrumento
administrativo que proporciona la determinacion de conflictos laborales con rapidez,
considerando que los derechos son irrevocables, los cuales proporcionan el éptimo
cumplimiento de la sentencia entre los implicados, teniendo un alto nivel de eficacia en la
resolucion de conflictos laborales, de 97.26%. A su vez, Rios (2016), cuyo objetivo fue
establecer qué capacidades de negociacion y gestion de conflictos desenvolver en los
gerentes de los diferentes niveles de una organizacién, para consolidar los discernimientos
enlazados a las estrategias de negociacién y empleo de crisis y disminuir los conflictos
existentes con la comunidad y los gobiernos locales, la autora empled una investigacion

cuantitativa y un disefio de investigacion no experimental tipo correlacional.

Finalmente, concluy6 que esté la carencia de planificacion y de politicas de Estado
por parte de la Municipalidad Metropolitana de Lima. Por otra parte, de la actual gestion se
puede colegir que no se ha constituido el grupo elemental de negociacion que conceda que
este procedimiento se lleve utilizando el proceso de negociacién de ganar - ganar. Por otro
lado, Espejo (2017), cuyo objetivo fue demostrar cuan significativo es realizar una buena
administracion de personal, por medio de los profesionales que poseen el compromiso de
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mejorar la organizacion y progresar a diario para el provecho de los trabajadores y de la
sociedad, el autor emple6 una investigacion cuantitativa y un disefio de investigacion no
experimental tipo explicativo. Finalmente, concluy6 que la administracion de personal, el
entrenamiento y seleccion de personal es el elemento predominante en los conflictos

laborales.

Sobre el mismo tema Bullén (2017), cuyo objetivo fue determinar la incidencia de la
Gerencia Administrativa en los Conflictos Laborales conforme al personal administrativo en
la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, la autora emple6 una
investigacion cuantitativa y un disefio de investigacion no experimental, tipo correlacional.
Finalmente, concluyé que se corrobora que la Gerencia Administrativa incide
significativamente en los Conflictos Laborales segun el personal administrativo en la
Municipalidad. Para, Mejia (2016), cuyo objetivo fue determinar la incidencia de la gerencia
administrativa y el ambiente laboral frente a los conflictos laborales en la RED de Salud
Tapac Amaru, la autora empled una investigacion hipotético deductivo, de disefio no
experimental de nivel causal, tipo basico. Finalmente, concluyé que existe evidencia
significativa para corroborar que La Gerencia Administrativa y el Ambiente Laboral inciden

significativamente en los Conflictos Laborales en la RED de Salud Tupac Amaru.

Con respecto al marco tedrico, referente a los conflictos laborales en el Gobierno
Local, segin el MTPE (2012) indic6 que los conflictos laborales se manifiestan cuando hay
indecisidn juridica con respecto a reconocer y otorgar un derecho. A su vez Campbell (2014),
define los conflictos laborales como controversias entre un empleador y sus empleados con
respecto a los términos o condiciones de empleo, o con respecto a la asociacién o
representacion de aquellos que negocian o buscan negociar los términos o condiciones de
empleo. Por otro lado, Gonzales (2012) sefiala que los conflictos son discrepancias contrarias
gue se manifiestan en interposicién o contradiccion mutua. Dicho de otra manera, es una
transformacion debida a lo cual algunos de sus integrantes advierten que sus beneficios estan
en contradiccion o se impactan desfavorablemente por otras partes. Asimismo, Granados
(2007) indica que todo conflicto se puede resolver a través de dos instrumentos, el primero
en crear una norma que presencie la solucion de controversias, ya que las normas y leyes
existentes tienen vacios, y el segundo es que las normas ya establecida por ley se debe

interpretar y aplicar correctamente.

La situacion de los servidores civiles municipales actualmente es que las distintas
necesidades de los servidores se basan en cuestiones economicas principalmente, aparte de
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aquellas que les asegure avanzar a nivel profesional y laboral, suponiendo que la finalidad de
su prestacion de servicios es ganar mas dinero sin que ello represente una mejora en el
desarrollo de sus funciones, asi como dichas especializaciones no le son otorgadas pues no
cuentan con el perfil adecuado. El servidor en su mayoria de veces no reclama lo que le
corresponde conforme a su condicién laboral, en su mayoria de veces se excede respecto a
sus reclamos y la Institucion debe salvaguardar como recursos del Estado. Gonzales (2012)
sefiala que los conflictos laborales son las discrepancias que pueden manifestarse entre
servidores y los gobiernos locales, como resultado de los vinculos individuales o colectivos

de labor.

Mientras que la situacion deseada seria que el trabajador vea satisfecho sus demandas
con la condicion de que, asi como exija, también debe de dar un compromiso con la entidad,
realizando con mejor animo y mejor esmero sus labores, reflejando ademas la puntualidad y
una mejor relacion con sus comparfieros y los administrados. Asimismo, realizando justas
demandas que no excedan el marco legal correspondiente, llegando a acuerdos respecto a los
derechos esenciales para cada trabajador que no soslayen los intereses de la Institucién y

siempre que se otorguen de manera responsable.

Los conflictos laborales del servidor civil se dividen en dos tipos, el primero es el
conflicto intrapersonal, que se basa en la conciencia de cada servidor, siendo conscientes de
la aptitud, la eficiencia y efectividad para resolver temas relacionados al conflicto en el
ambito de su labor. Dentro de este tipo de conflicto laboral se encuentran la falta de
comunicacion, el liderazgo, la desmotivacion para continuar en el trabajo, la poca estabilidad
laboral, la poca satisfaccion personal. Segun Baron (2006) indica que este tipo de conflicto
retiene al conflicto interno de uno mismo. En distintas oportunidades, discutimos entre lo que
deseamos y lo que tenemos que realizar, en nosotros coexisten que se elecciones que se

muestran como indecisiones.

Mientras que el segundo tipo de conflicto del servidor civil es el extra personal, el
cual se manifiesta por las distintas actitudes, habitos, costumbres de los servidores de la
entidad llegando a veces a cometer ciertos errores por realizar el desempefio laboral con
ligereza para terminar rapido su trabajo. Dentro de este tipo de conflicto laboral encontramos
a las organizaciones sindicales, organizaciones politicas, las ambiciones de poder por el
incumplimiento de los acuerdos pactados en las negociaciones colectivas anteriores. Baron

(2006) concierne a los conflictos que se encuentran entre dos 0 mas servidores ya que hay



beneficios, obligaciones, juicios y valores contradictorios; o sino la presencia socio

sentimental que les origine conflictos.

Dentro del Marco Normativo del servidor civil que se encuentra amparado bajo la
Ley N° 30057 y su reglamento (2013), que indica que los servidores civiles se encuentran
conformados por tres regimenes laborales, en lo que se refiera a tipos de contratos laborales
dentro del Gobierno Local, las cuales son el D.L. N° 276, el D.L. N° 728 y el D.L. N° 1057.
Avelino y Ramon (2013). Por lo cual tenemos al Decreto Legislativo 276 (2013), que
establece el régimen legal para los trabajadores del Estado o servidores civiles que realizan
labores permanentes en la administracion publica o ejecutan un tipo de funcién puablica,
tienen un vinculo laboral estable y realizan una carrera administrativa, es una Ley de bases
de la carrera Administrativa, que se aplican normas para el ingreso, los deberes y derechos

que compete a los servidores civiles.

De acuerdo a este analisis, su objetivo es que los trabajadores tengan acceso y se
puedan incorporar logrando generar su crecimiento y proponer la realizacion personal,
mediante sus calificaciones y méritos propios. Promoviendo la igualdad de oportunidades de
sus trabajadores, la garantia de estabilidad en la entidad publica, y una retribucion equitativa
y parcial. De igual manera los servidores civiles tienen derechos sociales como 30 dias de
vacaciones luego de haber cumplido un afio de servicios, seguro Es Salud, aguinaldo,
escolaridad, realizar negociaciones colectivas, tener bonificacion personal por cada 5 afios,
premio pecuniario por 25 o 30 afios de servicios. De acuerdo con este Decreto Legislativo,
establece el régimen legal para los trabajadores del Estado o servidores civiles que realizan
labores permanentes en la administracion publica o ejecutan un tipo de funcion publica,

tienen un vinculo laboral estable y realizan una carrera administrativa.

A su vez se tiene el Decreto Legislativo 728 (1997), que es un régimen de contrato
de trabajadores sujetos a la actividad privada y dentro de este régimen se encuentran
laborando solo los obreros para las Municipalidades, esto se refiere a los trabajadores que
realizan labores de campo como los serenos, los jardineros, algunos técnicos, entre otros.
Asimismo, tienen derechos sociales como 30 dias de vacaciones al pasar el afio de servicio,
tener CTS, seguro Es Salud, asignacion familiar y gratificacion los meses de julio y diciembre
igual a una remuneracion mensual. De acuerdo con este Decreto Legislativo, establece el
régimen legal para los trabajadores del Estado u obreros de las municipalidades y gobiernos
regionales que realizan labores permanentes o temporales en la administracion publica pero
que no realizan acciones vinculadas con el desarrollo de una carrera publica. También es
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comunmente llamarlos como servidores publicos sujetos al régimen laboral de la actividad

privada.

Por dltimo, se tiene el Decreto Legislativo 1057 (2008) que es un Régimen especial
de Contrato Administrativo de Servicios, en donde la entidad publica debe tener un
presupuesto para poder contratar a profesionales que presten sus servicios para un
determinado periodo y la cual puede ser renovado si los servidores civiles realizan sus labores
correctamente, sino se le puede poner una denuncia por dafios y perjuicios en la entidad en
que se trabaja. De acuerdo con este decreto Legislativo, establece el ambito legal de los
trabajadores al servicio de la administracién pablica con contratos sujetos a naturaleza
temporal y que gozan de ciertos derechos laborales durante el desarrollo de su funcién. Su
objetivo es que tengan igualdad de oportunidades, aunque tenga beneficios limitados, como
contar con 15 dias de vacaciones, trabajar 48 horas a la semana y descansar 2 dias, y contar

con el seguro de Es Salud.

La contratacion administrativa de servicios es una modalidad laboral que es aplicable
a todas las entidades publicas que se encuentren sujetas al régimen laboral publico del
Decreto Legislativo N° 276. Los trabajadores CAS, son en cierta medida prestadores de
servicios, es decir, no forman parte del Recurso Humano del Estado sujeto al régimen de la
actividad publica o privada, asi como, no cumplen funciones que desarrollen acciones para
aspirar a ascensos 0 una carrera administrativa propiamente dicha, por eso en muchos
municipios el régimen CAS es aplicable a todos aquellos trabajadores municipales que
venian prestando Servicios No Personales, asimismo, aquellos trabajadores contratados que
brinden servicios de consultoria y asesoria de forma subordinada a la jerarquia municipal, es

decir, que laboren fisicamente en la sede o local municipal o en sus centros de trabajo.

La Gestion Administrativa en el Gobierno Local segiin Alvarez (1988) se define como
una transformacion social conectado con el establecimiento, sostenimiento, incitacion,
atencion, inspeccién y combinacion de las intensidades humanas y componentes ordenados
consciente o inconscientemente en el interior de un sistema homogenizado, para poder
desempefar propositos. Mientras que Alvarado (2001) menciona que la gestion
administrativa es la realizacion de una agrupacion de técnicas, instrumentos y procedimientos
para la utilizacién de los medios que se localizan a la altura y crecimiento de las funciones
institucionales.  Asimismo, Robbins, DeCenzo y Coulter (2013) sefialan que es el
procedimiento de obtener que se realicen los temas con efectividad y capacidad por medio
de otros individuos y a la vez con ellos. Por ultimo, Koontz, Weihrich y Cannice (2012)
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sefialan que la administracion involucra efectuar una planificaciéon muy cautelosa, para lograr
instaurar una conformacion estratégica que apoye al crecimiento de los propositos por parte
del trabajador y de la misma forma poder conseguir al trabajador mas calificado en lo posible.
Si los administradores no supieran dirigir al personal a cargo ni entendieran el componente
humano en las formaciones con el objetivo de alcanzar efectos aspirados; menos aln serian

aptos de la rectificacion de los quehaceres de los individuos ni de la agrupacion.

La seleccion del talento humano en el gobierno local involucra la busqueda de lideres
de grupo, esto implica reconocer en ellos el sentido de eficiencia para resolver mejor un
problema, los cuales ven siempre una oportunidad en donde se desarrolla un conflicto,
produciendo sinergias con los demas colaboradores o0 miembros de la organizacion a través
de su comprensidén empatica. Cabrera (2015) sefiala que la seleccion del talento humano es
una mezcla de métodos para captar servidores competentes y aptos para tomar posesion de
algunos cargos en una entidad u empresa, otro modo de decirlo, es que la seleccién
igualmente utiliza técnicas de investigacion para publicar en la entidad publica el requisito

de personal habilitado para proporcionar oportunidades de trabajo.

La Gestion de las personas o talento humano en el gobierno local sirve para identificar
que un conflicto o problema laboral existe, es decir, implica la aceptacion de su existencia
para poder ser capaz de anticipar los posibles problemas y evitar que estos tengan algun tipo
de repercusion de transcendencia en la entidad. Los desarrolladores o funcionarios a cargo
de la solucion de conflictos laborales, gozan muchas veces de una fuerte inteligencia
emocional producto, en parte, de su alto desarrollo personal y profesional, presentando un
alto rendimiento, incluso en situaciones de estrés. Gonzales & Molina (2016) indican que la
gestion de las personas o llamado también gestién del talento humano aparecié en los afios
90 y se identifica como el procedimiento para reunir nuevos talentos en la entidad, a su vez

busca recoger y evolucionar el recurso humano que ya se encuentra en ella.

Esta gestién tiene como finalidad instaurar servidores que tengan un alto potencial
para que asi se incremente la utilidad en beneficio de la entidad, sin embargo, no es suficiente
con los conocimientos y la preparacion académica, ademas el empleador debe contar con un
cimiento de valores consistentes para que puedan cooperar con el crecimiento organizacional.
La gestion de las personas no sélo debe asegurar que la entidad tenga profesionales realmente
capaces, sino que tiene que conseguir que los trabajadores se sientan comodos, estables, que

obtengan una direccion de dominio que los dirija a introducirse emotivamente con todos los



sistemas de la entidad; de manera que, esta gestion sea un pilar fundamental que lo conforma

desde luego el aprendizaje y crecimiento persistente de las competencias.

La aplicacion normativa del trabajador en el gobierno local se basa técnicamente en
todo el acervo documentario y el acervo de normativa interna que genera el gobierno local,
con la finalidad de dar una solucién a los conflictos laborales. Ahora, segun lo establece el
Art. 37° de la Ley N° 27972 (2003), que los trabajadores municipales deben sujetarse al
régimen laboral publico establecido por el Decreto Legislativo 276, por otro lado, los obreros
municipales estan sujetos al régimen laboral privado que sefiala el Decreto Legislativo 728,
sin embargo, esto no prohibe que la Municipalidad pueda contratar trabajadores para prestar
servicios permanentes o temporales a través del Régimen CAS sefialado en el Decreto
Legislativo 1057.

Cada municipio, establece su propio Reglamento Interno de Trabajo, en el cual se
establece la normativa o base legal aplicable a los empleados de confianza y servidores
publicos, disponiéndose todo lo relativo a las condiciones de su ingreso y término de la
relacion laboral, jornada, prohibiciones y abstenciones, medidas disciplinarias,
remuneraciones, seguridad en el trabajo, atencion y tramite de asuntos laborales, entre otros.
Siendo recurrente en todos los municipios que, durante la transferencia de gestion entre
Alcaldes Municipales, las autoridades salientes dejen un enorme pasivo por el
incumplimiento de ciertas obligaciones laborales. Asimismo, muchas dejan pendientes el
pago de remuneraciones, otras dejan pendiente el pago de Es Salud y otras el pago a favor de
las AFP. Por otro lado, un numero significativo de alcaldes no deja o entrega la relacion de

expedientes judiciales en trdmite, asi como los expedientes administrativos en curso.

La negociacion colectiva en el gobierno local se utiliza para llegar a un acuerdo con
los servidores civiles y las entidades que laboran, teniendo en cuenta el convenio firmado N°
154 en 1981 (2011) que promueve la negociacion colectiva en todas las entidades sean
publicas o privadas entre empleados y empleadores para poder aplicarlas, determinar las
condiciones de trabajo y llegar a un pacto con entre el empleador y el empleado. Para
Rondeau (1996) indica que la negociacion es el desarrollo la union de distintos puntos de
vista para conseguir una conformidad de acto colectivo. Es el desarrollo de toma de
determinaciones en el cual no existen reglas sobre cémo o cuando deben ser admitidas. A su
vez Miguélez y Prieto (1999), sefialaron que en el mundo de los gobiernos locales se

encuentran tiempos de conflictos y tiempos de negociacion, por lo tanto, estos conceptos
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estan asociados y a su vez se debe considerar las tacticas a dirigir para que sea de menos
potencia. Para Recio (1988), la negociacion involucra que la eleccién que se determine no
permanezca en poder de la entidad y de sus colaboradores para llegar a distinguir algunos
modelos que logren contar con indole colectiva por la figura de ambas partes, asi se puede
distribuir el resultado de la productividad del trabajo y el capital.

La negociacion colectiva esta incluida como un derecho fundamental en el Art. 28°
de la CPP (2015) donde se sefiala que el Estado peruano permite que todos los trabajadores
puedan optar por una representatividad ante la entidad publica en donde laboran, bajo la
forma de sindicatos, no obstante, esto permite que, en una misma entidad publica como
Ministerios, Gobiernos Locales, entre otros puedan coexistir multiples sindicatos. Asi, las
demandas solicitadas en el gobierno local son la del aumento remunerativo general al
empleado, la cual es de dificil consenso en vista de su prohibicidon legal, no obstante, existen
otras que, facilmente, pueden debatirse y llegarse a un consenso por su caracter no
remunerativo, las cuales son las asignaciones y/o bonificaciones por uniforme, la
bonificacion por cierre de pliego de reclamos, las asignaciones y/o bonificaciones por
escolaridad, o su incremento respecto del monto del afio fiscal anterior, las asignaciones y/o
bonificaciones por refrigerio o cena, para los trabajadores que superan el horario normal de
trabajo, segun su carga administrativa laboral, las asignaciones y/o bonificaciones por

fallecimiento del trabajador, entre otros.

Los derechos a beneficios en el gobierno local como se menciono
anteriormente, mediante la Ley Servir (2013) se restringe los temas sobre los cuales pueden
negociarse, disponiendo que los servidores civiles tienen derecho a pedir la mejoria de
sus compensaciones no econdmicas, abarcando la modificacion de condiciones de trabajo
conforme con los medios presupuestarios y de infraestructura de la entidad. Esta restriccion
queda confirmada en el Reglamento General de dicha Ley (2014), en donde indica que el
seguimiento de la negociacion colectiva se circunscriben a los establecido en el art. 42°y en
el literal e) de su art. 43°, los cuales hacen referencia a negociar solo condiciones no
econdmicas. Asi también, el reglamento refiere que la negociacion colectiva se encuentra
limitada por lo dispuesto en el tercer parrafo del art. 40° y en el literal b) del art. 44° de la
misma Ley. Es decir, los parrafos que califican las negociaciones sobre compensaciones

econdmicas como nulas de pleno derecho e incapaces de alterar los efectos de la ley.

La solucion del conflicto en el gobierno local indica que mientras no exista un marco

normativo Unico y especifico para la negociacion colectiva en el pais, se considera que los
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municipios deben evaluar la viabilidad de poder establecer beneficios laborales sujetos al
reconocimiento de bonificaciones no remunerativas que permitan mejorar la condicion
familiar y de salud del trabajador municipal, como el pago de bonificaciones por horas extra,
bonificaciones por refrigerio y cena, por carga familiar, por fallecimiento de conyuge e hijos,
convenios con entidades de salud publicas y privadas, planes de educacion para sus menores
hijos, movilidad del trabajo o local municipal hacia sus zonas de vivienda, entre otros. De tal
modo que, Palomeque (2009), indica que la negociacion colectiva es un procedimiento de
platica entre los encargados de los colaboradores y las entidades con el fin de conciliar un

arreglo que normalice las condiciones de manera que se concilie en el contrato de trabajo.

A su vez, Blanpain (2004) indica que un acuerdo de negociacion colectiva a menudo
dicta las condiciones de empleo. Estas disputas a menudo se centran en las condiciones de
empleo y si la disciplina fue progresiva e impuesta por una causa justa. Esto quiere decir que
La negociacidon colectiva ha sido disefiada como una estrategia de solucién de conflictos,
donde impera la conciliacidn entre trabajadores con su empleador para arribar a soluciones
técnicas y legalmente viables, en mejora de las relaciones laborales, entonces las
municipalidades deben asegurar su correcto equilibrio fiscal por cuanto su objetivo principal
es promover la adecuada prestacion de los servicios publicos locales, fomentan el bienestar
de los vecinos y el desarrollo integral y armonico de su localidad, por tanto, no seria correcto
que todo su presupuesto vaya a parar al pago de beneficios sociales a sus trabajadores,

dejando de lado su labor de velar por el progreso de su comunidad.

A continuacion se describen tres teorias de conflictos laborales en los gobiernos
locales, segun Paxton (2012) se basa en tres teorias, la teoria Cooperativa, la teoria
Competitiva y la teoria distributiva relacionadas al tema de conflictos laborales en el
Gobierno Local, ya que sefiala que la teoria Cooperativa indica que los trabajadores y las
Municipalidades conllevan a los mismos objetivos y que la disparidad es la manera de
conseguirlos, a su vez propone que las discrepancias pueden llegar a un acuerdo y sus
propositos, tanto del servidor como de la Municipalidad logren adecuarse. Mientras que la
teoria Competitiva indica que los objetivos de los trabajadores y la Municipalidad son
diferentes y contrarios entre si, no llegan a tener buen dialogo ya que no se tienen fe y esto
conlleva a que las discrepancias y los fines del trabajador y de la Municipalidad llegan un

conflicto de todas maneras.
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De igual modo se encuentra la tercera teoria distributiva que determina que existen
tres niveles sobre el conflicto laboral, los cuales son la distribucion, la estructura y el grado
de relaciones humanas. El nivel de conflicto laboral distributivo se obtiene por la inquietud
sobre la retribucion del trabajo, del salario, los beneficios sociales, entre otros; y esto genera
desagrado. Asimismo, el nivel de conflicto laboral estructural implica a tener una
comunicacion defectuosa entre los gerentes, subgerentes, jefes y demas servidores publicos,
y esto genere un ambiente de trabajo inapropiado e incorrecto. Por ultimo, el nivel de
conflicto laboral en el entorno de las relaciones humanas se produce de manera social como
la religion, la politica, la jerarquia entre los servidores, entre otros, y el ambito del trabajador

llega afectar la eficiencia de su trabajo. (Paxton, 2012).

Edwards (1990) explica de un modo distinto esta teoria, ya que todo conflicto nace
en la entidad que laboran porque ahi se relacionan socialmente, siendo estas relaciones muy
distintas a las relaciones sociales que tienen su propia singularidad. A su vez, L6opez (1995),
sefiala que el conflicto laboral esté integrado en el conflicto social, comprendiendo que esto
se refiere a la confrontacion de las personas sobre los recursos existente en un pais o ciudad
perjudicando de alguna manera la estructura de la sociedad. Asimismo, Kohler y Martin
(2005), indican que las discrepancias que se encuentran en la sociedad tienen coherencia con
la influencia de los medios de produccién, asi llegando a originar discrepancias econémicas,

de liderazgo, de dependencia de lo que no poseen los medios de produccidn.

Por todo lo sefialado previamente se propone el siguiente problema de investigacion,
el cual indica ;como se efectlan los conflictos laborales del servidor civil en la
Municipalidad Metropolitana de Lima?; a su vez se plantea los siguientes problemas
especificos, tales como el primer problema especifico, que indica ¢cuales son los tipos de
conflictos laborales del servidor civil que se generan en la Municipalidad Metropolitana de
Lima?; el segundo problema especifico, que sefiala ¢qué solucién existe entre el marco
normativo y los conflictos laborales del servidor civil en la Municipalidad Metropolitana de
Lima?; el tercer problema especifico, que indica ¢en qué consiste la gestion administrativa
de los conflictos laboral del servidor civil en la Municipalidad Metropolitana de Lima? y; por
Gltimo y no menos importante el cuarto problema especifico, que sefiala ¢ qué solucidn existe
entre la negociacion colectiva con el servidor civil en la Municipalidad Metropolitana de

Lima?

El presente trabajo de investigacion ha desarrollado una justificacién tedrica ya que
busca ejecutar el empleo de los fundamentos tedricos actuales sobre el tema, como resultado
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para comprender y explicar los conflictos laborales. A su vez, la justificacidn es practica, ya
que considera que los resultados de esta investigacion proporcionaran la situacion real de esta
problemética de los servidores civiles en la Municipalidad Metropolitana de lima, para
mejorar las relaciones laborales entre ambos. Del mismo modo, permitira demostrar la
relacion que existe entre las categorias y sus subcategorias, incentivando la revision del
Marco Normativo del servidor civil en cuanto a los contratos, asi también realizar una mejor
gestion y poder dar solucion a los conflictos laborales con las negociaciones colectivas. En
suma, colaborar para que de algin modo exista mayor compromiso en la labor que realizan

los servidores civiles para evitar los conflictos laborales.

Asimismo, la justificacion es metodoldgica, porgue se utilizara el enfoque cualitativo
en correspondencia con un disefio de investigacidn descriptivo, en la cual se utilizé la técnica
de la entrevista, para estudiar el fenémeno planteado. Del mismo modo, al ser validada la
carta de presentacion por la entidad que se va a investigar, para brindar el permiso y las
comodidades para el trabajo de investigacion, adicionan este instrumento como valido y
apropiado, para ser utilizado como referencia en futuras investigaciones por los

investigadores.

Asu vez en la presente investigacion se plantea el siguiente objetivo general, describir
los conflictos laborales del servidor civil en la Municipalidad Metropolitana de Lima.
Asimismo, se exponen los objetivos especificos tales como el primer objetivo especifico que
es describir los tipos de conflictos laborales del servidor civil que se generan en la
Municipalidad Metropolitana de Lima, el segundo objetivo especifico que indica describir el
marco normativo para la detencion, resolucion y prevencion de los conflictos laborales del
servidor civil en la Municipalidad Metropolitana de Lima, el tercer objetivo especifico que
propone describir en qué consiste la gestiobn administrativa del servidor civil en la
Municipalidad Metropolitana de Lima y el cuarto objetivo especifico que suscita describir la

negociacion colectiva del servidor civil en la Municipalidad Metropolitana de Lima.
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1. Método

La presente investigacion posee un método cientifico, ya que es un tratamiento a fin de
efectuar acontecimientos que se muestran, de modo que deben ser caracteristicos por ser
veridico, inducido y observable. De esta manera se estudiara cuales son las causas que
originan los conflictos laborales del servidor en el gobierno local, la misma que tiene un
enfoque cualitativo, que registra un analisis complejo sobre los derechos laborales en el
gobierno local. Siendo cualidades de esta investigacion la perseverancia y tolerancia, lo que
proporcionara discernir, ahondar, explicar, normalizar y adecuar el analisis empleando
procedimientos y herramientas empleados. De acuerdo con lo sefialado por Hernandez-
Sampieri & Mendoza (2018), indicaron que la investigacion cualitativa estudia los
fendmenos, investigandolos a partir de la expectativa de los integrantes en su ambito oriundo

con respecto al entorno.

Se ha tomado el paradigma de investigacion cientifico interpretativo o también
Illamado naturalista. El paradigma como ideal, establece un todo formada por un concepto
metodoldgico, tedrico y existente, actualmente en la practica se acoplan con la ley y facilitan
un arquetipo por consiguiente se formula el uso racional caracteristico de la investigacion

cientifica.
2.1. Tipo y disefio de investigacion

En la presente investigacion conforme a su naturaleza, segun Strauss y Corbin (1998)
sefialaron que se explicara en funcidn al enfoque cualitativo lo cual indican que este tipo de
investigacion realiza descubrimientos las cuales no se alcanza a traves de metodos
estadisticos, ya que esta investigacion tiene que ser comprendida e interpretada, efectuado
con el objetivo de encontrar vinculos y opiniones, y en seguida planificarlos en un cuadro
tedrico aclaratorio. Conforme a su carécter, de acuerdo con Hernandez-Sampieri & Mendoza
(2018) sefialaron que es de tipo descriptivo, ya que detalla propiedades, cualidades y atributos
fundamentales de escenarios, perfiles de personas, grupos, procesos, elementos o alguna otra
manifestacion que se plantee a un estudio. Asimismo, de acuerdo con Deslauriers (2004)
sefiala que este tipo de investigacion origina y examina datos descriptivos dificultosamente
medibles tales como entrevistas, observaciones, analisis documental, videos, fotografias,

entre otros.

Para esta investigacion, al utilizar las técnicas de observacion, analisis documental y

la entrevista como instrumentos del trabajo de campo, esta influenciada a describir los
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conflictos laborales del servidor civil en el gobierno local y llegar a una conciliacion con el
servidor publico respetando sus derechos y anteponiendo sus deberes. Segun su finalidad es
de tipo basica, por ese motivo Naupas, Mejia, Novoa, y Villagémez (2014) sefialan que a fin
de ir creando un sustento de discernimiento que se va incorporando a la investigacion

precedente cierta, se establece en una evidencia tedrica.

Segun la planificacion de la muestra de datos es de tipo prospectivo ya que la
investigacion se plantea y comienza a ejecutarse en el tiempo actual. Segun el nimero de
momentos en que se calcula la variable es de tipo transversal, ya que Hernandez-Sampieri &
Mendoza (2018) sefialaron que el andlisis se llevard a cabo en un tiempo definitivo y que se
elaborara con los datos conseguidos del trabajo de campo. Segun la intervencion del
investigador es de tipo observacional puesto que se sustenta en el estudio de eventos reales a
través del trabajo de campo, conforme lIzcara (2014) indico que la investigacion cualitativa
se sustenta del analisis de la realidad experimental a fin de concluir ideas y originar teorias
en el interior de una método inductivo, por otra parte de acuerdo a lo indicado por Balcéazar,
Gonzélez, Gurrola'y Moysen (2015) sefialaron que a través de este tipo de investigacion se

demuestra la realidad que se esta estudiando, colindante al mundo experimental.

En cuanto al disefio de Investigacidn en el presente estudio se desarroll6 un estudio
de caso, donde Naupas et al. (2014), manifestaron que es un tipo de investigacion
experimental que se ajusta para observar problemas practicos 0 momentos especificas; de
igual modo Monje (2011), se compromete a estudiar exhaustivamente caracteristicas
elementales, la situacion actual e interrelacionar con personas, grupos, comunidades o
instituciones. Sin embargo, Groat & Wang, (2013), indica que las principales caracteristicas
que verifican el estudio de casos son: un enfoque de casos Unico o multiple estudiados en sus
contextos de la vida real; la capacidad de explicar los vinculos causales; la importancia del
desarrollo de la teoria en la fase de disefio de la investigacién; una dependencia de multiples
fuentes de evidencia, con datos que convergen de forma triangular y el poder de generalizar

a la teoria.

2.2. Escenario de estudio

El lugar estudio se extiende en la Municipalidad de Lima, en el entorno administrativo y legal
del area de Relaciones Laborales donde se negocian los conflictos laborales. Conforme a
Ramallo y Roussos (2008), los autores sefialaron que el lugar de estudio que se explora, tiene

que suceder en un tiempo y espacio. Asimismo, Balcazar, Gonzalez, Gurrola y Moysén
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(2015) sefialaron que el escenario de estudio es fundamental para las investigaciones
cualitativas por lo tanto es esencial la efectividad de una afable conexion por entre los sujetos
de estudio y el observador, puesto que no seria una sencilla tarea mas bien por el contrario
exige tolerancia y esmero, asi el observador contara con mejor capacidad de introducirse de
lleno en la investigacion conveniente que contribuye en el avance y finiquitar

victoriosamente la investigacion.
2.3. Participantes

Al respecto Otiniano y Benites (2014) indicaron que los participantes del acontecimiento son
las presentaciones, las costumbres, los estereotipos de los participantes. En esta investigacion
se especifica los participantes, por consiguiente, son diferentes servidores publicos tales
como el jefe y especialistas legales de la Municipalidad de Lima, del cual se realizé una
entrevista, los mismos que estuvieron dispuestos a colaborar en este trabajo de investigacion,
quienes contestaron las preguntas que se le formularon en el correspondiente momento, los

cuales fueron 3 expertos quienes se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 1.
Participantes
. Grado Anos de
N° Informantes Profesion . Cargo actual o
académico experiencia
. . . Jefe del Area de Relaciones
1  Entrevistado1l Administracion  Maestro 18
Laborales

) Abogado laboralista del Area
2 Entrevistado 2 Derecho Abogado . 15
de Relaciones Laborales

) Abogado laboralista del Area
3 Entrevistado 3 Derecho Abogado ) 10
de Relaciones Laborales

2.4. Técnica e Instrumento de recoleccion de datos

Las técnicas son métodos organizados que se utilizan para el resultado de problemas y
objetivos. Segin Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) sefialaron que se debe utilizar por
lo menos dos técnicas con el objetivo de lograr triangular la informacion solicitada. Se define
que la triangulacion es una informacion recibida que debe ser cruzada con otra informacion
de una fuente diferente a la obtenida para elevar de esta manera la certeza explicativa de los
datos conseguidos. De acuerdo con esta definicidn se determinan tres técnicas a utilizar, la

observacion, el andlisis documental y la entrevista las cuales se muestran en la siguiente tabla:
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Tabla 2.

Propdsito de las técnicas e instrumentos

Técnicas Instrumento Proposito
. i . Examinar de forma organizada y verdadera en donde
Observacion Guia de observacion . .
se desenvuelven las unidades de analisis.
Analisis Guia de analisis Consignar informacién documentaria del objeto de
documentario documental estudio y del ambiente.
) i ) Recopilar informacion sobre la problematica
Entrevista Guia de entrevista

observada.

2.5. Procedimiento

El estudio de esta materia atribuye un avance perfecto a fin de encontrar diversas referencias
cruzadas en medio de argumentos que salen a la luz y toda la investigacién, llegando a unir
definiciones y argumentos de los autores y contrastar con la informacién que fueron juntados
en diversos casos, en diversos momentos en toda su extension de la investigacion. Se
averiguaron las fuentes informativas especializadas procedentes de escritos conseguidas de
casos reales ocasionados en la Municipalidad Metropolitana de Lima, como expedientes de
las negociaciones colectivas de los sindicatos. Por otra parte, se realizé las entrevistas a los
servidores civiles aptos que trabajan en el gobierno local por lo que se obtuvo informacion
provechosa para el tema investigado y se pudo examinar los antecedentes y sustraer un

resultado con relacion a las causas de los conflictos laborales.

2.6. Método de anélisis de informacion

Para Stott y Ramil (2014) sefialaron que en el estudio de caso es donde se obtiene la
informacion reunida y se debe cerciorar la validez, esto implica volver a cotejar los datos de
la investigacion, conseguidos directamente acerca de la superficie. De igual modo lzcara
(2014) mencion0 que se coopera en concentrar la severidad de la investigacion cualitativa
mediante la triangulacion de andlisis de datos que radica en la validacion de las deducciones
sustraidas de una fuente de informacion por medio de un procedimiento a otra. El recorrido
metodoldgico se explicarad en cuatro etapas; a continuacion se detalla la primera etapa que
corresponde a planificacion del trabajo de campo, la cual comenzd con el disefio y fabricacion
de los instrumentos de recoleccion de informacion, como las guias y formatos de cada
instrumento, por lo que fue ejecutado desde del disefio metodoldgico particular del estudio
de caso, en donde se viene concertando de antemano con el personal del Area de relaciones

laborales en la Municipalidad Metropolitana de Lima.
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La segunda etapa se refirio a la ejecucion del trabajo de campo, donde se sefiala que
larealizacion del trabajo de campo se llevara a cabo entre los meses de setiembre a noviembre
de 2019, aplicando los instrumentos de la unidad de analisis. Asimismo, la tercera etapa
describié la transcripcion de datos, codificacion y categorizacién donde se grabaran tres
entrevistas, las cuales se trasformaran en textos, para luego codificarlas y sustraer la
evidencia, por ultimo, se llevara a cabo el estudio de la informacién por medio de la
triangulacion de datos. La cuarta etapa describe la triangulacién, donde se procede a la
triangulacion metodolégica de analisis, finalizando con las preferencias encomendadas y no
encomendadas, por lo cual se coge los precedentes de la teoria, el andlisis de los conflictos

laborales, al igual que de las investigaciones desempefiadas en este campo.

2.7. Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion considero los resultados de modo imparcial acorde al
fundamento de la verdad; de igual modo se tomo en consideracion el respeto de la propiedad
intelectual y el de los derechos de autor, para evitar el plagio por la responsabilidad social,
juridicay ética. Se fundamenta en el intercambio de episodios en el contexto de los conflictos
laborales en el campo del area Laboral, por lo tanto, la base de las concepciones teoricas se
hallan sostenidas con autores referenciados, de modo que estan anotados en la relacion
respectiva, de la misma forma se protege la reserva de los participantes como informantes
secreto del estudio, los cuales se les pidi6 autorizacidn a cada uno, aclarando la finalidad de
la entrevista, el cual es el objetivo de la investigacion tal como la problemaética reconocida;
ademas, se cuida la reserva de los resultados de la informacidn sistematizada puesto que solo

posee valor para el contexto de estudio.

A su vez, esta investigacion se efectud citando las referencias bibliogréficas aplicadas

bajo el modelo APA de la Universidad César Vallejo.
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1. Resultados

Como se describié en el segundo capitulo del presente trabajo de investigacion que se emple6
como técnica e instrumento de recoleccidn de datos la observacion, el analisis documental y
la entrevista con el propdésito de obtener los objetivos propuestos a fin de poder organizar las
respuestas suscitadas por los servidores publicos entrevistados de la Municipalidad
Metropolitana de Lima. A continuacion, presentaremos la tabla 3 que se visualizara la
cantidad de afiliados del total de trabajadores de la MML, que tienen un contrato bajo
diferente régimen laboral y que pertenecen a uno de los cinco sindicatos, verificando que
ninguno alcanza la condicion de sindicato mayoritario del nimero de afiliados a un sindicato.

Tabla 3.

Afiliados a un sindicato

Regimenes N° Sindicatos N° Afilados Trabajadores
D.L. 276 3 1337 1790
D.L.728 1 645 701
D.L. 1057 1 807 4088

Fuente: MTPE Dictamen Econdmico Laboral (octubre/2019)

Del total de trabajadores en la MML hasta octubre de 2019, que son 6579, los
trabajadores que estan afiliados a un sindicato son 2789, a su vez el mayor numero de
trabajadores estan sujetos al régimen CAS 1057 siendo un total de 4088 trabajadores, luego
le sigue el régimen 276 con un total de 1790 trabajadores y por ultimo se encuentra el régimen
728 con un total de 701 trabajadores. De los trabajadores afiliados a un sindicato, se deduce
que el régimen que tiene mayor numero de afiliados es el 276 con 1337 que representa el
74.69%, del mismo modo, estudiaremos este régimen que tiene tres sindicatos los cuales son
el Sitramun con 861 afiliados, el Sitramunoco con 349 afiliados y el Sutramul con 125
afiliados.
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Por lo tanto, en la figura 1 se va a utilizar la triangulacidn sobre la observacion de la
unidad de analisis que son los tres sindicatos que pertenecen al régimen 276, llegando a la

siguiente conclusion:

-Se ampara en la CPP, la Declaracion de los
DDHH, laOIT, Ley 27556 y el D.S N° 003-
2014-TR.

-Su objetivo es mejorar las condiciones de
vida y del empleo del trabajador
defendiendo sus intereses.

; -Sus instancias son 3.
S1 - Sitramunoco

Se amparan en las mismas leyes y normas, su
objetivo es defender los intereses y derechos
de los trabajadores utilizando los mecanismos
de lucha sindical con el fin de mejorar las
condiciones de vida y del empleo del
trabajador. Las instancias en comin son 2,
teniendo al Representante Legal el que da
solucion a los pliegos de reclamos.

$3- Sitramun | (T | S2- Sitramul

-Se ampara en la CPP y en la OIT y demas
normas legales Nacionales e
Internacionales vigentes.

-Su objetivo es defender los intereses y
derechos de los trabajadores utilizando los
mecanismos de lucha sindical, velar por el
bienestar del trabajador y su familia.

-Sus instancias son 3.

-Se ampara en la Declaracion de los DDHH
y Leyes de la Republica, la OIT y normas
que regulan las relaciones laborales.

-Su objetivo es promover las mejores
condiciones de trabajo econdémico y social
que haga posible una vida digna para los
servidores y su familia.

-Sus instancias son 2.

Figura 1. Triangulacion sobre la observacion a la unidad de anélisis.

Del andlisis observacional, se llega a la conclusion que el sindicato S3 es el mas
antiguo siendo creado el 1982, los tres sindicatos se amparan en las mismas leyes tales como
en el articulo 28° y42° y 4ta disposicion transitoria de la CPP, la Convencion 87 de 1945, 98
y 151 de 1978 de la OIT, la Declaracion de los DDHH, la Ley 27556 y el D.S N° 003-2014-
TR, entre otras normas y decretos, siendo su objetivo el de defender los intereses y derechos
de los trabajadores utilizando los mecanismos de lucha sindical con el fin de mejorar las
condiciones de vida y del empleo del trabajador utilizando métodos adecuados de lucha
sindical. Mientras que los tres sindicatos tienen las instancias como la Asamblea General y
Junta Directiva donde se encuentra el Representante Legal, siendo el que da solucion a los

pliegos de reclamos.
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En la figura 2, se muestra la triangulacion del analisis documental realizada a los tres

sindicatos con sus negociaciones colectivas, llegando a la siguiente conclusion:

-De 40 acuerdos se negociaron 17.
-Se negociaron 5 beneficios

S1 — Acta de Negociacion | legales. N
-2 acuerdos econdmicos.

Se amparan en la Ley Servir y su
Reglamento, del pliego de reclamos que
presentan se negocian entre el 20% a 25 %,
negociandose los beneficios sociales, las
demandas econémicas mayormente se
concilian o por ultimo se llega al laudo
arbitral, estas demandas se presentan cada

afio o dos.
S3 - Laudo Arbitral | { ) | s2 - Laudo Arbitral
-De 50 acuerdos negociaron 17. -De 37 acuerdos se negociaron 7.
-Se negociaron 7 beneficios legales -Se fueron a una conciliaciéon y por més de
-Las demandas econdmicas llegaron 9 inasistencias del representante de la
al Laudo Arbitral municipalidad se llegé a la etapa arbitral.

Figura 2. Triangulacion del analisis documental (negociaciones colectivas 2017).

Del analisis documental verificando los tres expedientes que contienen las
negociaciones colectivas entre actas y laudos de los mismos sindicatos mencionados con
anterioridad, se llega a la conclusion siguiente: las tres negociaciones colectivas se amparan
bajo la Ley Servir y su Reglamento, del pliego de reclamos que presentan se negocian casi
siempre entre el 20% a 25 %, casi siempre se negocian los beneficios sociales que no son
economicos, tales como el horario laboral establecido, abonar las remuneraciones el dia 22
de cada mes, mayor en el pago de gastos de sepelio y luto, el &mbito y vigencia, aumento de
remuneraciones, licencia sindical de 30 a 35 dias, bonificacidn por escolaridad, el cierre de
pliego, vales de consumo y caracter permanente, implementar un estandar remunerativo y
pensionario, la estabilidad laboral, los contratos que pasan a la condicion plena de
permanente, nivelacion de remuneracion de los contratos SP, cumplir con los pactos

colectivos suscritos, otorgar uniformes.

Mientras que las demandas econémicas mayormente se concilian o por ultimo se llega
al laudo arbitral, las cuales son por lo general otorgar acuerdo alimentos como condicion de
trabajo por el monto de 1500 durante el afio 2018, la entrega de 300 soles de forma trimestral
durante el afio 2018, bonificacion por escolaridad de 400 soles, cierre de pliego de 1500,

vales de consumo por 1000 soles, el pago de vacaciones 1720 soles, recibir un aguinaldo de
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300 y gratificacion 900 soles. Asimismo, estas demandas se presentan cada afio o dos. Esto
significa que se llegan a negociar sus demandas, pero la mayor parte de veces sus pliegos

economicos se llegan al laudo arbitral.

En la figura 3, se muestra el analisis de entrevistas realizadas a los tres expertos

representantes de la MML, llegando a la siguiente conclusion:

No dan solucién a sus demandas, desconocen
los derechos laborales, no se incrementa
adecuadamente los salarios, la falta de
reconocimientos y los inadecuados servicios.
Los trabajadores se enfocan mas en una
remuneracion mas elevada sin la labor que la

Entrevistado 1 lustifiaue.

No hay una solucién adecuada a sus demandas porque
existe mala comunicacién, la falta de reconocimiento y
la desmotivacion. Se influye de manera negativa a nivel
del desempefio laboral perjudicando las actitudes para
resolver un problema.

Entrevistado 3 | () | Entrevistado 2

Aumento de casos de despidos arbitrarios, alta
rotacion del personal de los municipios debido a la
tasa de despidos o no renovaciones, la incorrecta o
nula liquidacion a los trabajadores que cesan en
sus funciones, influyen en el desempefio eficaz de
los trabajadores lo que ocasiona demandas
laborales recurrentes en la gestion municipal.

Las diferencias encontradas en las conductas de
miembros del equipo, la desmotivacion, bajo desarrollo
de competencia de adaptabilidad, mala comunicacion,
diferencias de criterios, falta de integracion y acoso
laboral, influyen a través de los diferentes tipos de
actitud y criterio del servidor para resolver el problema,
generando por ende el conflicto laboral.

Figura 3. Triangulacidon del analisis de entrevistas.

A su vez, del analisis de las entrevistas se llega a la conclusion siguiente, todos
concordaron que las causas son las que no dan solucién a sus demandas porque alargan los
juicios, por la mala comunicacidn, la falta de reconocimiento y la desmotivacion, asimismo
se influye de manera negativa a nivel del desempefio laboral perjudicando las actitudes para
resolver un problema. Los conflictos se dividen en intrapersonales y extra personales, dentro
de estos tipos se encuentran los conflictos individuales, colectivos, y de presuncién de
derechos que no corresponden, las diferencias de criterios sociales, culturales, entre otros. La
normativa establecida en la MML para los servidores publicos son los D.L. 276, 728 y 1057,
los cuales difieren en sus derechos y beneficios sociales de los trabajadores. La gestion

administrativa busca solucionar los conflictos laborales mediante el beneficio comun de la
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gestidn de personas y poder utilizar la normativa interna de manera eficiente con la seleccion

del talento humano adecuado para promover la mejora continua de la institucion.

Se debe respetar las normas vigentes e implementar una oficina u area especializada
en el Area de Relaciones Laborales para que sea la encargada del padrén de sindicatos y
padron de pliego de reclamos o solicitudes de negociaciones colectiva. Aparte de las
desventajas existentes como la exigencia de demandas econdmicas, se debe evaluar la
viabilidad de poder establecer beneficios laborales, como el pago de bonificaciones por horas
extra, bonificaciones por refrigerio y cena, por carga familiar, por fallecimiento de conyuge
e hijos, convenios con entidades de salud publicas y privadas, planes de educacion para sus
menores hijos, movilidad del trabajo o local municipal hacia sus zonas de vivienda, entre

otros.

En la figura 4, se muestra la triangulacion de las técnicas utilizadas llegando a la

siguiente conclusién final:

No hay una solucion adecuada a sus
demandas porque existe mala comunicacion,
la falta de reconocimiento vy la
desmotivacion. Se influye de manera
negativa a nivel del desempefio laboral
perjudicando las actitudes para resolver un
problema.

Entrevista

En la actualidad la MML es mas
condescendiente en cuanto a las demandas
solicitadas, pero necesariamente deben
tener un buen sustento, no es el simple
hecho de pedir, sino las demandas y los
compromisos deben ser reciprocos entre los

Observacion | () | Andlisis Documental

Se amparan en las mismas leyes, su objetivo Sg amparan el ala Ley Servir, se negociz_m casi
tiene un fin anico. Tienen las mismas siempre entre el 20% a 25 %, se negocian los
instancias, como la Asamblea General y beneficios legales que no son econdmicos.
Junta Directiva donde se encuentra el Estas demandas se presentan cada afio o dos.
Representante Legal Casi siempre se llegan a sus demandas

econémicas en el laudo arbitral.
Figura 4. Triangulacion de las técnicas utilizadas.

Del analisis de la triangulacion de datos de los tres instrumentos de validacion, se

llego a la siguiente conclusion final, que se amparan en la Ley Servir y su Reglamento, en la
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CPP, entre otras normas nacionales e internacional, a su vez los sindicatos se establecen con
un fin dnico, el de defender los intereses y derechos de los trabajadores utilizando los
mecanismos de lucha sindical con el fin de mejorar las condiciones de vida y del empleo del
trabajador empleador. Asimismo, del pliego de reclamos que presentan se negocian casi
siempre entre el 20% a 25 %, casi siempre se negocian los beneficios legales que no son
econdémicos, mientras que las demandas econémicas mayormente se concilian o por ultimo
se llega al laudo arbitral, asimismo estas demandas se presentan cada afio o dos. Esto significa
que se llegan a negociar sus demandas, pero la mayor parte de veces sus pliegos econémicos

se llegan al laudo arbitral.

A su vez, todos concordaron que las causas de los conflictos son las que no dan
solucion a sus demandas porgue alargan los juicios, por la mala comunicacion, la falta de
reconocimiento y la desmotivacién, asimismo se influye de manera negativa a nivel del
desempefio laboral perjudicando las actitudes para resolver un problema, separandose en
conflictos intrapersonales y extra personales, partiendo que dentro de estos tipos se
encuentran las diferencias de criterios sociales, culturales y los conflictos individuales,
colectivos y de presuncion de derechos de derechos que no corresponden, los cuales se
amparan bajo la Ley N° 30057 y su Reglamento, en la CPP, la OIT y la Declaracion de los
DDHH, entre otros. La normativa establecida en la MML son los D.L. 276, 728 y 1057, los

cuales difieren en sus derechos y beneficios sociales de los trabajadores.

La gestion administrativa busca solucionar los conflictos laborales mediante el
beneficio comun de la gestion de personas y poder utilizar la normativa interna de manera
eficiente con la seleccion del talento humano adecuado para promover la mejora continua de
la institucién, donde se debe respetar las normas vigentes e implementar un area
especializada para que sea la encargada del padrén de sindicatos o solicitudes de
negociaciones colectiva. Aparte de las desventajas existentes como la exigencia de demandas

econdmicas, se debe evaluar la viabilidad de poder establecer beneficios laborales.
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V. Discusion

En la presente investigacion se realizo la discusion llegando a contrastar los datos obtenidos
de las técnicas utilizadas, con los antecedentes nacionales e internacionales, el marco tedrico
y los objetivos propuestos. Como consecuencia de la investigacion, en cuanto al resultado de
la triangulacion de las técnicas utilizadas que indican que los sindicatos y sus negociaciones
colectivas se amparan bajo las mismas leyes y reglamentos, que los conflictos se dan porque
las exigencias son en exceso remunerativas y si eso ocurre, se llega a una conciliacion o laudo
arbitral. Mientras que las demandas no remunerativas se negocian en un 20% a 25%. Lo cual
se corrobora con el autor Gonzales (2012) sefiala que los conflictos son discrepancias
contrarias que se manifiestan en interposicion o contradiccion mutua, asimismo en el articulo
cientifico de Schneider (2018) que concluyd que se debe permitir un cimulo de condiciones

econdmicas y sociales a fin de facilitar cierta asociacion.

Se desarroll6 el objetivo general, el cual es describir los conflictos laborales del
servidor civil en la MML, en este aspecto se puede colegir que los resultados obtenidos
guardan similitud con el entrevistado E1, el cual sefiala que las causas nacen a raiz del
cumplimento de las necesidades individuales. Cada trabajador asume una necesidad distinta
al de su compafiero de labores, considerando que para uno podria resultar mas importante la
percepcion de una remuneracion muy alta al margen de su produccion, para otros lo
importante seria el trabajo en equipo y la mejora constante para una mejor atencion y optimo

desempefio.

Asimismo, otras causas son las que no dan solucién a sus demandas, desconocen los
derechos laborales, no se incrementa adecuadamente los salarios, la falta de reconocimiento
a los servidores y los inadecuados servicios como es la infraestructura. Mientras que el
entrevistado E2 indica que durante afios, las buenas relaciones laborales en los gobiernos
locales se han vuelto insostenibles, justamente, por el aumento de casos de despidos
arbitrarios que existen en los municipios, esto aunado a que las gestiones municipales que
encargan de manera maliciosa a sus abogados y/o procuradores, a alargar innecesariamente
los juicios por reposicion laboral interponiendo apelaciones y hasta casaciones sin ningun
tipo de sustento técnico y o legal posible, como una vieja practica dilatoria casi

institucionalizada.

Con respecto al primer objetivo especifico, el cual es describir los tipos de conflictos
laborales del servidor civil que se generan en la MML, sobre este punto, el autor Bardn (2006)
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sefiala que existen 2 tipos de conflictos laborales, los cuales son el conflicto intrapersonal y
el conflicto extra personal, siendo el primer tipo de conflicto relacionado a la insatisfaccion
y refutacion donde priorizan las cualidades individuales y las experiencias vividas, mientras
que el segundo tipo de conflicto se relaciona con la hostilidad de valores, normas, beneficios,
ausencia de comunicacion entre los servidores; lo cual se corrobora con los entrevistados E2
y E3, que sefialan que son las diferencias de criterios en temas de politica y cultura, asi como
las diferencias de criterios entre las areas, subgerencias y gerencias de la Institucion para

resolver algun tipo de controversia laboral.

Los conflictos intrapersonales, se pueden constituir en la conciencia de cada servidor
conscientes de su falta de capacidad de resolver algun tipo de conflicto o situacion en el
ambito de su competencia, se refieren al &mbito de lo interno, es decir, lo que el trabajador
percibe como creencias, valores o necesidades no satisfechas por parte de su empleador,
como la poca motivacion para continuar con el trabajo. Una gran cantidad de personal, siente
poca 0 nula estabilidad laboral, debido a ello, no reconoce una marcada necesidad de
desarrollarse, capacitarse ni mucho menos identificarse con los objetivos de la entidad. Y la
poca satisfaccion personal. El nivel de satisfaccion personal de un trabajador municipal es
muy bajo, en parte por los bajos sueldos que se perciben, en especial los servidores civiles
del régimen laboral del DL 276 y DL 728. Esto en cierta forma, limita su 6ptimo desempefio
por cuanto considera que, bajo menores niveles de eficiencia, igualmente su salario esta

asegurado.

Los conflictos extra personales se pueden constituir por los diferentes tipos de actitud,
habitos, costumbres entre otros, de los trabajadores de la MML, principalmente se puede
resaltar en aquellos servidores que teniendo el habito de hacer su trabajo con ligereza con el
afan de terminar rapido su trabajo para luego ser observado debido a los maltiples errores.
Dentro de los conflictos extra personales, tenemos al incumplimiento de los acuerdos
pactados en negociaciones colectivas realizadas con anteriores gestiones municipales.
Muchos de los acuerdos colectivos, se circunscriben a mejora en las condiciones laborales
como, por ejemplo, condiciones menos peligrosas o insalubres para los trabajadores de

limpieza municipal.

Asimismo, el entrevistado E1 sefiala que los conflictos laborales son individuales,
colectivos, de especializacion, actualizacion, capacitacion y los de presuncion de derechos
gue no corresponden. Por lo que los conflictos intrapersonales son el egoismo, la baja
autoestima, la frustracion y comportamiento revanchista que se trae al trabajo. Muchos
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servidores de la Institucion lamentablemente mezclan los problemas de casa o personales con
el desemperio laboral. Del mismo modo, la idea de muchos en que la Institucidn no es quien
proporciona el beneficio y tranquilidad que asegura un trabajo y una remuneracion mas que
adecuada, sino la de un ente al que hay que sacarle provecho a como dé lugar, sin pensar que
esto perjudica significativamente el desarrollo de labores y el beneficio en comun. Mientras
que los conflictos extra personales son la falta de consideracion, la falta de empatia, la falta
de colaboracion, entendimiento erréneo del trabajo en equipo, falta de compafierismo,
dedicar tiempo excesivo a otras actividades que no son propias de las labores diarias. Muchos
de los trabajadores se enfocan mas en una remuneracion mas elevada, sin la labor que la
justifique, a que se tenga una mejora capacitacion, un mejor desempefio, una mejora
constante para su bien personal y el bien de sus propios comparieros, lo cual finalmente

conllevard al beneficio de la Institucion.

Con relacion al segundo objetivo especifico, el cual es describir el Marco Normativo
para la detencidn, resolucion y prevencion de los Conflictos Laborales del Servidor Civil en
la Municipalidad Metropolitana de Lima, de este aspecto se puede corroborar con la Ley N°
30057 (2013), Ley del Servidor Civil que indica que los servidores civiles se encuentran
conformados por tres regimenes laborales, en lo que se refiera a tipos de contratos laborales
dentro del Gobierno Local, las cuales son el D.L. 276, el D.L. 728 y el D.L. 1057. De tal
modo, los entrevistados E1, E2 y E3 coinciden que el servicio civil esta identificado a todos
los trabajadores conformante del sistema de recursos humanos que orientan sus funciones al
servicio del Estado. Existen actualmente en el Estado, multiplicidad de regimenes labores
que coexisten servidores civiles con diferentes condiciones en cuanto al servicio, estabilidad

en el empleo, régimen disciplinario y causales para el despido.

En los gobiernos locales actualmente coexiste personal perteneciente al régimen
laboral del Decretos Legislativos N° 276 es el régimen laboral publico vigente a la fecha, se
aplica al personal de carrera (nombrados) y al personal contratado por Servicios Personales,
los pertenecientes al Decreto Legislativo N° 728 es el régimen laboral privado vigente a la
fecha, aplicable inicamente a los obreros en los gobiernos locales o los sujetos a la actividad
privada, y los que pertenecen al Decreto Legislativo N° 1057 o llamado régimen CAS que es
el régimen laboral especial de Contratacion Administrativa de Servicios. Los cuales difieren

por sus derechos y beneficios sociales que se les atribuye.

Con relacion al tercer objetivo especifico, el cual es describir en qué consiste la
Gestion Administrativa del Servidor Civil en la MML, se puede corroborar con el articulo
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cientifico de Espejo (2018) que concluyd que la administracion de personal, el entrenamiento
y seleccion de personal es el elemento predominante en los conflictos laborales, demostro
que es significativo realizar una buena administracion de personal, por medio de los
profesionales que poseen el compromiso de mejorar la organizacion y progresar a diario para
el provecho de los trabajadores y de la sociedad, lo cual se corrobora con los entrevistados
E1y E3 que indican que la gestion administrativa busca la solucién de los conflictos laborales
con el beneficio comdn y no al personal, basdndose la gestién normativa en el reglamento
interno de los servidores civiles, mientras en la gestion del talento humano son capaces de

anticipar los posibles conflictos laborales.

Por otro lado, el entrevistado E2 sefiala que la su finalidad de la gestion administrativa
es disponer medidas de prevencion y de gestion para la solucion de conflictos, mientras que
la gestion de las personas son procedimientos y sistemas necesarios para la prevencion y
solucién de conflictos. A su vez sefiala que la gestién administrativa podria definirse como
aquel rol gerencial de la autoridad municipal, con la finalidad de disponer las medidas
administrativas preventivas y de gestidn, para la solucion de los conflictos que se desarrollen
en el transcurso de las relaciones laborales entre los trabajadores municipales y la gerencia

municipal.

A su vez, el entrevistado E1 sefiala que la gestion de personas debe apuntar al
beneficio en comdn y no al beneficio personal, mientras los servidores no se enfoquen en una
demostracion de atencién comprometida para con sus comparieros, para sus superiores, para
los administrados y para si mismos en el simple cumplimiento de sus labores, no habra
capacitacion que cambie su pensamiento y por ende el cambio para bien de la Institucion.
Asimismo, los entrevistados sefialan que la gestion normativa indica que tenemos el
Reglamento Interno de los Servidores Civiles y la normativa de la Secretaria Técnica del
Procedimiento Administrativo Disciplinario, asi como los diversos instrumentos internos que
permitan la mejora del desempefio laboral. De igual modo la gestién del talento humano
sefiala que existen trabajadores que efectivamente promueven y canalizan sus mejores oficios
para la mejora continua de la Institucion, siendo facil identificarlos de los compafieros que

no se enfocan en la finalidad de mejora, sino en su mejora individual.

De otro modo en el articulo cientifico de Rios (2016), que concluyd que esta la
carencia de planificacion y de politicas de Estado por parte de la Municipalidad
Metropolitana de Lima. Por otra parte, de la actual gestion se puede colegir que no se ha
constituido el grupo elemental de negociacion que conceda que este procedimiento se lleve
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utilizando el proceso de negociacion de ganar — ganar, el autor estableci6 qué capacidades de
negociacion y gestion de conflictos desenvolver en los gerentes de los diferentes niveles de
una organizacion, para consolidar los discernimientos enlazados a las estrategias de
negociacién y empleo de crisis y disminuir los conflictos existentes con la comunidad y los
gobiernos locales, lo cual se corrobora con el entrevistado E1 que sefiala que primero se debe
respetar la normativa vigente para las mejoras de condiciones de trabajo, las que conlleven a
la mejora del desempefio laboral o que proporcionen las herramientas que asi lo faciliten.
Segundo que, al existir la exigencia de un pliego de reclamos, deberia existir a la par la plena
disposicidn de un pliego de compromisos que conlleve a beneficios tanto para el trabajador

como para el empleador.

Con relacion al cuarto objetivo, el cual es describir la Negociacion Colectiva del
Servidor Civil en la Municipalidad Metropolitana de Lima, se puede corroborar con el caso
de la tesis propuesta por Rebollar (2018) que concluyé que ya es tiempo de ejecutar nuevos
mecanismos idoneos para consolidar acuerdos sélidos. Si se cuenta con las herramientas
eficientes, se logra el objetivo de la intervencion social y seguridad en las instituciones, por
esta razon se debe considerar la organizacion, la atencion especializada, los inmuebles
apropiados, personal preparado, excelentes materiales y el resto de herramientas elementales,

avalan las decisiones y compromisos en beneficio del Estado y de la sociedad.

Lo cual coincide con los sindicatos Sitramunoco, Sitramun y Sitramul, ya que sefialan
que sus objetivos tienen un fin Gnico, el de defender los intereses y derechos de los
trabajadores utilizando los mecanismos de lucha sindical con el fin de mejorar las
condiciones de vida y del empleo del trabajador empleador tale como, suscribir los convenios
de cooperacion con la finalidad d obtener apoyo técnico y financiero para capacitacion,
educacion, social vivienda y otros servicios con el fin de contribuir a elegir el nivel de cultura
y técnico de los servidores, promover alianzas estratégicas con organizaciones e

instituciones.

Asimismo, del articulo cientifico de Schneider (2018), concluyé que se debe permitir
un cumulo de condiciones econémicas y sociales a fin de facilitar cierta asociacion, para asi
no conllevar a la solidez y expansion del uso de la fuerza, el disponer de policias y de
rompehuelgas para detener los conflictos laborales, la intolerancia y el repudio del gobierno,
lo cual es corroborado con las tres negociaciones colectivas investigadas, ya que los
sindicatos presentan su pliego de reclamos, lo cual es evaluado mediante el presupuesto de
la MML y llevado a una negociacion, de los cuales siempre se negocia el 20% o0 25% de sus
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demandas, del mismo modo cuando pasa al laudo arbitral las demandas econémicas, se

aceptan algunas demandas, no siempre todas.

Mientras que en la tesis de Huaman (2018) concluyd que el laudo arbitral es un
instrumento administrativo que proporciona la determinacion de conflictos laborales con
rapidez, considerando que los derechos son irrevocables, los cuales proporcionan el 6ptimo
cumplimiento de la sentencia entre los implicados, teniendo un alto nivel de eficacia en la
resolucion de conflictos laborales, de 97.26%, lo cual se verifica con la triangulacion del
analisis de documental de la negociaciones colectivas de los sindicatos investigados llegando
dos de ellos Sitramun y Sitramun, al laudo arbitral en lo que se refiere a las demandas
econdmicas, a su vez quienes determinan si se les acepta las demandas es el Tribunal Arbitral

concebido por el MTPE, cumpliendo casi siempre la mayoria de sus demandas econdémicas.

Lamentablemente durante los Gltimos afios ha existido una constante y notable
desventaja para la Institucion, considerando que unicamente el enfoque de los sindicatos es
la exigencia de demandas econdmicas, olvidandose que la MML no es una empresa, €S una
entidad que no se enfoca solo al beneficio de solo grupos laborales, sino al beneficio de Lima
como un todo. Solo se observa demandas, pero no compromisos para beneficios mutuos. A
su vez se indica que no se da el proceso de negociacion ganar- ganar ya que a la fecha existen
prohibiciones de negociaciones en cuanto a incrementos remunerativos, que si bien es cierto,
el pago de una justa remuneracién es un derecho laboral, no podria considerar que exista una
elevada remuneracién cuando el desempefio de las labores es insatisfactorio, menos que el
promedio, en incluso en muchos casos casi nulo, cuando esa remuneracion la perciben
trabajadores que estan muy por encima del promedio, de labores muy destacables y de un
compromiso férreo para consigo mismos, para sus compafieros, sus superiores y en beneficio

de todos.

La solucién es proporcionarle, en tanto la normativa y las capacidades presupuestales
lo permitan, mejoras en condiciones de trabajo constantes y concretas. En el caso de mejoras
econdmicas, a pesar de las prohibiciones legales, existen los arbitrajes que podrian disponer
dichas mejoras, sin embargo, este debe estar acompafiado de un compromiso real de mejora

en la prestacion de servicios.
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V. Conclusiones
Primera

Respecto al objetivo general se concluye que son distintas necesidades de los servidores,
nacen a raiz del cumplimiento de las necesidades individuales ya que las buenas relaciones
laborales en los gobiernos locales se han vuelto insostenibles, justamente porque el servidor
en su mayoria de veces no reclama lo que le corresponde conforme a su condicion laboral,
en su mayoria de veces se excede respecto a sus reclamos y la Institucion debe salvaguardar
como recursos del Estado. Siendo las causas de los conflictos laborales la mala
comunicacion, la falta de reconocimiento y la desmotivacion, asimismo se influye de manera
negativa a nivel del desempefio laboral perjudicando las actitudes de los trabajadores para

resolver un problema., el cual no se llega a un consenso.
Segunda

Con respecto al primer objetivo especifico se concluye que los tipos de conflictos laborales
se dividen en intrapersonales y extra personales, los conflictos intrapersonales, se refieren al
ambito de lo interno, es decir como la poca motivacidn para continuar con el trabajo y la poca
satisfaccion personal, mientras que, en los conflictos extra personales, tenemos al
incumplimiento de los acuerdos pactados en negociaciones colectivas, ya que los sindicatos
solo se enfocan en exigir demandas pero no dan compromisos para beneficios mutuos, a su

vez exigen una mejora remunerativa sin el minimo pacto de un mejor desempefio laboral.
Tercera

Con respecto al segundo objetivo especifico sobre el marco normativo se concluye que bajo
la Ley Servir y su reglamento, en los gobiernos locales actualmente coexiste personal
perteneciente al régimen laboral del Decreto Legislativo 276 o conocidos como servidores
de carrera, los pertenecientes al Decreto Legislativo 728 o los sujetos a la actividad privada
y los que pertenecen al Decreto Legislativo 1057 o [lamado régimen CAS, los cuales difieren

en sus derechos y beneficios sociales de los trabajadores.
Cuarta

Con respecto al tercer objetivo especifico se concluye que la gestion administrativa actual es
aquel rol gerencial de la autoridad municipal con la finalidad de disponer las medidas

administrativas, preventivas y de gestion, para la solucion de los conflictos que se desarrollen
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en el transcurso de las relaciones laborales entre los trabajadores municipales y la gerencia

municipal.
Quinta

Con respecto al cuarto objetivo especifico se concluye que la negociacion colectiva ha sido
disefiada como una estrategia de solucion de conflictos en donde impera la conciliacion entre
trabajadores con su empleador para arribar a soluciones técnicas y legalmente viables en
mejora de las relaciones laborales. La desventaja es que segin La Ley Servir y su Reglamento
no se puede negociar ninguna compensacion econdémica, ya que no existe ningun sindicato
en la MML mayoritario (mayor a 51%) lo cual no se cumple, esto significa que no existe un
régimen claro y bien definido. Las negociaciones colectivas se amparan en la Ley Servir y
su Reglamento, del pliego de reclamos que presentan se negocian casi siempre entre el 20%
a 25 %, negociandose los beneficios legales no remunerativos, mientras que las demandas

econdmicas casi siempre se concilian, o por dltimo se llega al laudo arbitral.
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VI. Recomendaciones
Primera

Se recomienda al gobierno local que para los temas de negociacidn colectivas en cuanto a las
demandas y los medios de solucion que los plantean tanto los servidores como los sindicatos,
gue son basicamente cuestiones econdémicas, incrementos, entre otras cuestiones pecuniarias,

debe existir el dialogo mutuo entre ellos.
Segunda

Se recomienda al sindicato que el pliego de reclamos sea realista, ya que la MML se basa en
el presupuesto asignado y se tiene una prevision para ello, no es el hecho que las personas
solamente digan quiero ganar mas, quiero que me paguen por venir temprano o por irme

tarde, ya que se tiene limites legales y presupuestales al cual se deben acatar y cumplir.
Tercera

Se recomienda a los sindicatos que no planteen el tema de agredir a las entidades u empresas,
en cambio se debe proponer demandas realistas y no pedir incrementos bastante ostentosos

para los trabajadores, ya que seria desigual para unos y otros servidores publicos.
Cuarta

Se recomienda a los sindicatos que puedan plantear compromisos sindicales como
muchisimos afios atrds se hacia, asi como exigen en su pliego de demandas beneficios,
también deben proponer soluciones a la MML, debe ser reciproco tanto para el servidor y
para la entidad. Por lo tanto, se evitaria rifias, se evitaria malos entendidos, una mejora

atencion al pablico, puntualidad, entre otros.
Quinta

Se recomienda al MTPE que, a la hora de llegar a una conciliacion o laudo arbitral con el
gobierno local, tenga més cautela o juico sobre las demandas remunerativas, ya que se ve a
la MML como si fuera una empresa y no como entidad que sirve al pueblo. Los pliegos de

demandas econémicas deben ser proporcional al presupuesto del gobierno local.
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Espejo Articulo | que poseen el disefio de nicip . . 211 y innovaciones que ocasionan que la
P - . A Provincial de San Encuesta | Cuestionario . personal es el elemento A Y
(2017) | Cientifico | compromiso de | investigacién no < , trabajadores - - empresa continte siendo competitiva.
- - . Romén - Peru predominante en los conflictos .
mejorar la| experimental tipo laborales En caso de no intentar el
organizacion y | explicativo causal perfeccionamiento de sus recursos,
progresar a diario serd cuestion de tiempo para que la

empresa ingrese en la fase de declive.
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Investigacion de

Los resultados mostraron que
el laudo arbitral es una
herramienta administrativa que

disefio no Permite la resolucion de
experimental, de conflictos  laborales  con | Concluy6 que el laudo arbitral es un
. corte transversal y celeridad, teniendo en cuenta | instrumento  administrativo  que
Determinar la - o - L
- de tipo bésica, de que los derechos son | proporciona la determinacion de
. . eficacia del laudo S : h . .
Huamén | Tesis de - enfoque Municipalidad de .. | 73 agentesdel |irrenunciables, los cuales | conflictos laborales con rapidez,
arbitral en la o Encuesta | Cuestionario - = -
(2018) | doctorado resolucion de cuantitativo y de | Magdalena del Mar Derecho garantizan el buen desempefio | considerando que los derechos son
- nivel descriptivo, de la sentencia entre los | irrevocables, los cuales proporcionan
conflictos laborales A : - P L
apoyandose en el involucrados. En el estudio|el &ptimo cumplimiento de la
método general correlacional causal, el laudo | sentencia entre los implicados
hipotético — arbitral tiene un alto nivel de
deductivo. eficacia 97.26% en la
resolucion  de  conflictos
laborales.
Determinar la
incidencia de la Investigacion . . L
. R Que existe evidencia significativa
gerencia hipotético -
P : . para corroborar que La Gerencia
o . administrativa 'y el deductivo, de Red Salud Tupac 110 . . -
Mejia Tesis de ambiente laboral disefio no Amaru- Encuesta | Cuestionario | trabajadores Administrativay el Ambiente Laboral
(2016) | doctorado - . . vajador inciden significativamente en los
frente a los conflictos |  experimental de Independencia administrativos ;
] . Conflictos Laborales en la RED de
laborales en la RED | nivel causal, tipo Salud Tibac Amaru
de Salud Tupac basico P
Amaru
Establecer qué
capacidades de
negociacion y
gestion de conflictos
desenvolver en los Que esta la carencia de planificacién
gerentes de los y de politicas de Estado por parte de
: h s Se ha comprobado que los L .
diferentes niveles de Investigacion - la Municipalidad Metropolitana de
R o actores involucrados en este | |~
una  organizacion, | cuantitativay un - ] Lima. Por otra parte, de la actual
. . . o conflicto no han podido . .
Rios Articulo | para consolidar los disefio de . - . - gestion se puede colegir que no se ha
v - P . A, Encuesta | Cuestionario | 40 imprentas | solucionar el problema -
(2016) | Cientifico | discernimientos investigacion no constituido el grupo elemental de

enlazados a las

estrategias de
negociacion y
empleo de crisis y
disminuir los

conflictos existentes
con la comunidad y
los gobiernos locales

experimental tipo
correlacional.

Imprentas - Lima

planteado, lo que ha generado
incertidumbre y  pérdidas
econdmicas para ambas partes.

negociacion que conceda que este
procedimiento se lleve utilizando el
proceso de negociacion de ganar -
ganar.
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Internacionales

De-Ming
y Hong-
Zhen
(2017)

Articulo
Cientifico

Investigar el papel de
las  organizaciones
sociales en la
mediacion de
conflictos laborales

Cualitativa

El concepto elemental del dispositivo
de coordinacion social es resaltar la
creacion de la toma de decisiones
publicas entre las organizaciones
sociales y la intervencién publica, y
obtener la finalidad de asegurar los
derechos laborales elementales de los
ciudadanos.

Marinello
(2016)

Articulo
Cientifico

El giro en la politica
de orden publico del
gobierno  tras la
huelga general de
1902, la
centralizacién social
tras la  Semana
Tragica y la
radicalizacion  del
llamado sindicalismo
de accion directa, por
Gltimo,  mencionan
las primordiales
caracteristicas de la
conflictividad

sindical que
ocasionaron las
principales

agresiones  contra
empresarios,
logrando un aspecto
sistematico durante
la segunda mitad de
1917.

Cualitativa

Se concluyd que, en los 15 afios, la
agresividad sindical en Barcelona se
desvié de su aspecto colectivo, asi
pues, atribuirse un modo ordenado
bajo el aspecto del atentado social vy,
al cabo, desligarse asimismo del
entorno de la huelga. Se iniciaria un
periodo, en el que el conflicto ya no se
ajustaba a la inmovilizacion del
trabajo, excepto que se cambiaba en
una lucha de dominio incesante entre
sindicato y patronal.

Pérez
(2017)

Articulo
Cientifico

Analizar el régimen
juridico de la
solucién de
conflictos en el
Sector Pablico

Cualitativa

Se debe realizar un régimen juridico
absoluto  para  solucionar  los
conflictos laborales del funcionario
publico como del servidor publico en
este dominio. Por consiguiente, debe
ser apropiado reunir, en la parte de la
solucion extrajudicial de conflictos, el
régimen juridico ajustable a todos los
empleados publicos, excluyendo los
limites legales implantados a la
capacidad de los contratos que puedan
aparecer de la creacion de estos
procedimientos.
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Analizar el
mecanismo

competente para
establecer la

Conciliacion  como
complemento

Ya es tiempo de ejecutar nuevos
mecanismos idéneos para consolidar
acuerdos slidos. Si se cuenta con las
herramientas eficientes, se logra el
objetivo de la intervencién social y
seguridad en las instituciones, por esta

Rebollar | Tesisde | indispensable para la Cualitativa - razén se debe considerar la
(2018) | Maestria | solucién de Bibliogréafica organizacion, la atencion
conflictos laborales especializada, los inmuebles
en México, ante la apropiados,  personal  preparado,
falta de eficacia en excelentes materiales y el resto de
los  procedimientos herramientas elementales, avalan las
jurisdiccionales  en decisiones 'y compromisos en
materia laboral beneficio del Estado y de la sociedad
El gobernador busco . .

90 Se debe permitir un cumulo de

debilitar el L A -
L I condiciones econdmicas y sociales a

movimiento sindical, . . - B
- fin de facilitar cierta asociacion. En

aclarando ciertos - ) .
- ese ambiente se tiene que analizar la
asuntos _politicos y solidez y expansion del uso de la
Schneider | Articulo econdmicos de  su fuerza e}; disponer de policias y de

L administracion, Cualitativa f P P y

(2018) | Cientifico rompehuelgas para detener los

comparando los
mandatos laborales
favorecidos y las
respuestas que dio la
clase obrera ante las
mismas.

conflictos laborales, la intolerancia y
el repudio del gobierno, asi como de
los empresarios para solucionar una
salida negociada en las protestas,
entre otras controversias.
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Anexo 3:

Preguntas semiestructuradas para la entrevista a profundidad

1) ¢Cuales serian las causas que originan los conflictos laborales entre los servidores civiles en

la Municipalidad Metropolitana de Lima?

2) ¢Cdémo influyen los conflictos laborales en el desempefio profesional de los servidores

civiles en la gestion de la Municipalidad?

3) ¢Cudles son los tipos de conflictos laborales del servidor civil mas comunes en la

Municipalidad?

a)

b)

¢Cudles son los conflictos intrapersonales de los servidores civiles en la
Municipalidad?
¢Cudles son los conflictos extra personales de los servidores civiles en la
Municipalidad?

4) ¢Como esta establecido el marco normativo que regula la labor de los servidores en la

Municipalidad?

a)
b)

c)

¢En qué consiste el decreto legislativo 276?
¢En qué consiste el decreto legislativo 728?

¢En qué consiste el decreto legislativo 10577

5) ¢En qué consiste la gestion administrativa de los conflictos laborales en la Municipalidad?

a)

b)

c)

¢Como se identifica el talento humano en los conflictos laborales de la
Municipalidad?
¢En qué consiste la gestion de las personas para evitar los conflictos laborales en la
Municipalidad?
¢Cudl es la gestion normativa que se aplica en los conflictos laborales de la
Municipalidad?

6) ¢Cuales son las estrategias mas adecuadas para una efectiva negociacion colectiva con el

servidor civil en la Municipalidad?

7) ¢Cudles son las ventajas y desventajas de la negociacion colectiva en la Municipalidad?

a)

b)

¢Cudles son las demandas mas comunes solicitadas por los servidores civiles en la
Municipalidad?

¢ Qué tipos de derechos o beneficios solicitados por el servidor civil no son objeto de
negociacién por la Municipalidad?

¢Cudl es la solucién planteada por la Municipalidad al servidor civil durante una

negociacion colectiva?
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Anexo 4:

Tabla 4.

Matriz de desgravacion de las entrevistas

No

Preguntas

Entrevistado 1 — Jefe del Area de Relaciones Laborales

¢Cuales serian las
causas que originan
los conflictos
laborales entre los
servidores civiles en
la Municipalidad
Metropolitana de

Lima?

¢Como influyen los
conflictos laborales
en el desempefio
de

servidores civiles en

profesional los

la gestion de Ila
Municipalidad?

¢Cudles son los tipos
de conflictos laborales
del servidor civil mas
comunes en la

Municipalidad?

¢Coémo esta

establecido el marco
normativo que regula
de

en la

la  labor los
servidores

Municipalidad?

Las causas nacen a raiz del cumplimento de las necesidades individuales donde
cada trabajador asume una necesidad distinta al de su compafiero de labores,
considerando que para uno podria resultar mas importante la percepcion de una
remuneracion muy alta al margen de su produccion, para otros lo importante seria
el trabajo en equipo y la mejora constante para una mejor atencién y optimo
desempefio. Asimismo, otras causas son las que no dan solucién a sus demandas,
desconocen los derechos laborales, no se incrementa adecuadamente los salarios,
la falta de reconocimiento a los servidores y los inadecuados servicios como es la

infraestructura.

Influyen obviamente de manera negativa. Los trabajadores que deberian cumplir
con un Unico objetivo, traducido en el leal desempefio de las labores para los que
han sido encomendados, no lo hacen con el simple y nefasto pensamiento del
hecho del porque tienen que hacer algo en beneficio del compariero laboral, sin
considerar que la solidaridad, la empatia, el buen trato, el apoyo y el
compafierismo, hacen eco en lamejora institucional, lo que promoveria finalmente
en un mejor desarrollo de las labores, de la organizacién de funciones y por ende
la mejora de la imagen de la Municipalidad de manera interna y externa, calidad
vital para todos los colaboradores.

de
actualizacion, capacitacion y los de presuncién de derechos que no corresponden.

Los conflictos laborales individuales, colectivos, especializacion,
Por lo que los conflictos intrapersonales son el egoismo, la baja autoestima, la
frustracion y comportamiento revanchista que se trae al trabajo, la idea de muchos
en que la Institucion no es quien proporciona el beneficio y tranquilidad que
asegura un trabajo y una remuneracion mas que adecuada, sino la de un ente al
que hay que sacarle provecho a como dé lugar, sin pensar que esto perjudica
significativamente el desarrollo de labores y el beneficio en comdn. Mientras que
los conflictos extra personales son la falta de consideracion, la falta de empatia, la
falta de colaboracion, entendimiento erroneo del trabajo en equipo, falta de
compaferismo, dedicar tiempo excesivo a otras actividades que no son propias de
las labores diarias. Muchos de los trabajadores se enfocan méas en una

remuneracion mas elevada, sin la labor que la justifique.

Estan establecidos por los Decretos Legislativos N° 276, N° 728 y N°1057. El
Decretos Legislativos N° 276 es el régimen laboral pdblico vigente a la fecha, se
aplica al personal de carrera (nombrados) y al personal contratado por Servicios
Personales. El Decretos Legislativos N° 728 es el régimen laboral privado vigente
a la fecha, aplicable Gnicamente a los obreros en los gobiernos locales y el
Decretos Legislativos N° 1057 es el régimen laboral especial de Contratacion

Administrativa de Servicios.

46



¢En qué consiste la
gestién administrativa
de los  conflictos
laborales en la

Municipalidad?

¢(Cuéles son las

estrategias mas
adecuadas para una
efectiva negociacion
colectiva con el
servidor civil en la

Municipalidad?

¢ Cudles son las
ventajas y desventajas
de la negociacion
colectiva en la

Municipalidad?

Busca no tan afortunadamente en solucionar los conflictos laborales, considerando
que los esfuerzos que viene estableciendo a la fecha no son concretos ni viables,
ademas de no considerar las necesidades abismales de cada servidor municipal.
La gestion de personas deberia apuntar al beneficio en comin, no al beneficio
personal, mientras los servidores no se enfoquen en una demostracion de atencion
comprometida para los administrados y para si mismos en el simple cumplimiento
de sus labores, no habra capacitacién que cambie su pensamiento y por ende el
cambio para bien de la Institucion. La gestion normativa indica que tenemos el
Reglamento Interno de los Servidores Civiles y la normativa de la Secretaria
Técnica del Procedimiento Administrativo Disciplinario, asi como los diversos
instrumentos internos que permitan la mejora del desempefio laboral. La gestion
del talento humano sefiala que existen trabajadores que efectivamente promueven
y canalizan sus mejores oficios para la mejora continua de la Institucion, siendo
facil identificarlos de los compafieros que no se enfocan en la finalidad de mejora,

sino en su mejora individual.

Primero, respetar la normativa vigente para las mejoras de condiciones de trabajo,
las que conlleven a la mejora del desempefio laboral o que proporcionen las
herramientas que asi lo faciliten. Segundo que, al existir la exigencia de un pliego
de reclamos, deberia existir a la par la plena disposicion de un pliego de
compromisos que conlleve a beneficios tanto para el trabajador como para el

empleador.

Existe una constante y notable desventaja para la Institucién, considerando que el
enfoque de los sindicatos es la exigencia, muchas veces insustancial e innecesaria,
de demandas econdmicas, olvidandose que la MML, no es una empresa, es una
entidad que no se enfoca solo al beneficio de solo grupos laborales, sino al
beneficio de Lima como un todo. Solo se observa demandas, pero no compromisos
para beneficios mutuos. Deberia ser la constante mejora profesional y laboral, pero
no lo es, las demandas mas comunes lamentablemente son la exigencia de una
mejora remunerativa sin el mas minimo compromiso de una mejora de
desempefio. Son negociables todos los derechos reconocidos de los trabajadores y
enmarcados en la Ley, todo lo que son mejoras en las condiciones laborales. A la
fecha existen prohibiciones de negociaciones en cuanto a incrementos
remunerativos, que si bien es cierto, el pago de una justa remuneracion es un
derecho laboral, no podria considerar que exista una elevada remuneracién cuando
el desempefio de las labores es insatisfactorio, menos que el promedio, en incluso
en muchos casos casi nulo, cuando esa remuneracion la perciben trabajadores que
estan muy por encima del promedio, de labores muy destacables y de un
compromiso férreo para consigo mismos y en beneficio de todos. La solucion es
proporcionarle, en tanto la normativa y las capacidades presupuestales lo

permitan, mejoras en condiciones de trabajo constantes y concretas.
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No

Preguntas

Entrevistado 2 — Abogado del Area de Relaciones Laborales

¢Cuéles serian las

causas que originan los

conflictos laborales
entre los servidores
civiles en la
Municipalidad
Metropolitana de
Lima?

¢(Cémo influyen los

conflictos laborales en
el desempefio
profesional de los
servidores civiles en la
gestion de la

Municipalidad?

¢Cudles son los tipos de
conflictos laborales del
servidor  civil mas
comunes en la

Municipalidad?

¢Como estd establecido
el marco normativo que
regula la labor de los
servidores en la

Municipalidad?

Durante afios, las buenas relaciones laborales en los gobiernos locales se han
vuelto insostenibles, justamente, por el aumento de casos de despidos arbitrarios
que existen en los municipios, esto aunado a que las gestiones municipales que
encargan de manera maliciosa a sus abogados y/o procuradores, a alargar
innecesariamente los juicios por reposicion laboral interponiendo apelaciones y
hasta casaciones sin ningun tipo de sustento técnico y o legal posible, como una

vieja practica dilatoria casi institucionalizada.

Muchos de los conflictos laborales en los municipios influyen directamente o
indirectamente en el desempefio eficaz de los trabajadores, para dar un ejemplo,
existe una alta rotacion del personal de los municipios debido en parte, a la alta
tasa de despidos 0 no renovaciones de contratos CAS, esto incrementa el nimero
de trabajadores con menos de 5 afios de experiencia requerida para el cargo que
desempefian o van a desempefiar, limitando el logro de los objetivos o metas
trazadas para el afio en el municipio, por la poca o nula preparacion con la que
cuentan los nuevos trabajadores, sin mencionar, que dicho factor trasciende
negativamente en los trabajadores antiguos o de carrera puesto que su carga
administrativa incrementard como respuesta inmediata al vacio de capacitacion

requerida.

Entre los conflictos laborales mas comunes, podemos sefialar los siguientes: la
incorrecta o nula liquidacion a los trabajadores que cesan en sus funciones, lo que
ocasiona demandas laborales recurrentes en la gestion municipal.; la falta de pago
de indemnizaciones a trabajadores y ex trabajadores con sentencia judicial firme
y consentida, lo que origina en muchos casos crisis familiar en los trabajadores;
los despidos injustificados, como practica institucionaliza de las nuevas gestiones
municipales al terminar su periodo de mandato; y el exceso de personal en las
planillas de las Municipalidades, debido a que las antiguas gestiones desean
asegurar la empleabilidad de sus trabajadores de confianza o partidarios de su
agrupacion politica que los acompafiaron durante su régimen municipal. Los
conflictos intrapersonales, se refieren al &mbito de lo interno, es decir, lo que el
trabajador percibe como creencias, valores o necesidades no satisfechas por parte
de su empleador, como la poca motivacion para continuar con el trabajo y la poca
satisfaccion personal. El nivel de satisfaccion personal de un trabajador municipal
es muy bajo, en parte por los bajos sueldos que se perciben, en especial los
servidores civiles del régimen laboral del DL 276 y DL 728. Dentro de los
conflictos extra personales, tenemos al incumplimiento de los acuerdos pactados
en negociaciones colectivas realizadas con anteriores gestiones municipales.

Existen en el Estado, multiplicidad de regimenes labores que coexisten servidores
civiles con diferentes condiciones en cuanto al servicio, estabilidad en el empleo,
régimen disciplinario y causales para el despido. En los gobiernos locales

pertenecen al régimen laboral del D.L. 276 o conocidos como servidores de
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¢En qué consiste la
gestion administrativa de
los conflictos laborales

en la Municipalidad?

¢Cuales son las

estrategias mas
adecuadas para una
efectiva  negociacion
colectiva  con el
servidor civil en la

Municipalidad?

¢Cuéles son las
ventajas y desventajas
de la negociacion
colectiva en la

Municipalidad?

carrera, los pertenecientes al D.L. 728 o los sujetos a la actividad privaday los que
pertenecen al D.L. 1057 o llamado régimen CAS.

La gestion administrativa es aquel rol gerencial de la autoridad municipal, con la
finalidad de disponer las medidas administrativas preventivas y de gestion, para
la solucién de los conflictos que se desarrollen en el transcurso de las relaciones
laborales entre los trabajadores municipales y la gerencia municipal. La gestion
de personas esta definida como el conjunto de procedimientos y sistemas
necesarios para la prevencion y solucién de los conflictos que puedan derivarse de
la relacion laboral entre el servidor civil municipal y el gobierno local. La gestion
normativa se basa técnicamente en todo el acervo documentario y el acervo de
normativa interna que genera el gobierno local, con la finalidad de dar una
solucidn a los conflictos laborales. La gestion del talento humano sirve para la
identificacion que un conflicto laboral existe, es decir, implica la aceptacion de su
existencia para poder ser capaz de anticipar los posibles problemas y evitar que
estos tengan algun tipo de repercusion de transcendencia en la organizacion. La
busqueda de lideres de grupo implica reconocer en ellos el sentido de eficiencia

para resolver mejor un problema.

Varias de las estrategias aplicables para una eficiente negociacion colectiva, es
implementar un area especializada encargada del padron de sindicatos o
solicitudes de negociaciones colectiva. Esto Ultimo hace dificil una negociacién
efectiva, por cuanto los sindicatos minoritarios (con representatividad menor al
51% del total de trabajadores de la entidad) solo podran plantear mejoras “no
remunerativas”, de acuerdo a la ley, exclusivamente para sus miembros, no
obstante, el sindicato mayoritario podra plantear mejoras remunerativas con

impacto en todos los trabajadores de la entidad.

La desventaja es que no existe un régimen legal claro y definido para la
negociacion colectiva para los trabajadores municipales. Con relacién a la Ley
SERVIR cabe precisar que no contemplan la posibilidad de negociar ningtin
tipo de compensaciéon econémica, mejor dicho, esta prohibido legalmente,
cualquier planteamiento de mejorias de sueldos o remuneraciones. La
asignacion mas recurrente y solicitada, via negociacion colectiva, es la del
aumento remunerativo, la cual es de dificil consenso en vista de su prohibicion
legal, no obstante, existen otras que, facilmente, pueden debatirse y llegarse a un
CONSeNso por su caracter no remunerativo. Mientras no exista un marco normativo
Unico y especifico para la negociacion colectiva en el pais, considero que los
municipios deben evaluar la viabilidad de poder establecer beneficios laborales
como el pago de honificaciones por horas extra, bonificaciones por refrigerio y
cena, por carga familiar, por fallecimiento de conyuge e hijos, convenios con
entidades de salud publicas y privadas, planes de educacién para sus menores
hijos, movilidad del trabajo o local municipal hacia sus zonas de vivienda, entre

otros.
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N° Preguntas Entrevistado 3 — Abogado del Area de Relaciones Laborales
¢Cuales serian las
causas que originan Las causas mas comunes por los que ocurren los conflictos son: Diferencias
los conflictos encontradas en las conductas de miembros del equipo, la desmotivacion, bajo
laborales entre los desarrollo de competencia de adaptabilidad al entorno, mala comunicacion,
servidores civiles en diferencias de criterios en temas de politica, cultura y religion, diferencias de
la Municipalidad criterios entre las areas, subgerencias y gerencias de la Institucion, falta de
Metropolitana de integracion de algunos de los miembros del equipo y acoso laboral
Lima?
¢Como influyen los
conflictos  laborales Los conflictos laborales influyen principalmente a través de los diferentes tipos de
en el desempefio actitud y criterio del servidor al momento de resolver alguna controversia o
profesional ~ de  los situacion de carécter laboral, conllevando a la falta de uniformidad de criterio para
servidores civiles en resolver el problema, generando por ende el conflicto laboral.
la gestion de la
Municipalidad?

Son las diferencias de criterios en temas de politica y cultura, asi como las

diferencias de criterios entre las areas, subgerencias y gerencias de la Institucion

para resolver algun tipo de controversia laboral. Los conflictos intrapersonales se
,Cudles son los tipos de - _ . .
¢ P pueden constituir en la conciencia de cada servidor, esto es, conscientes de su falta
conflictos laborales del . B . S P

de capacidad de resolver algun tipo de conflicto o situacion en el &mbito de su

3 servidor civil mas - . . - .

competencia. Los conflictos interpersonales se pueden constituir por los diferentes
comunes en la . . -~ .

tipos de actitud, habitos, costumbres entre otros, de los trabajadores de la
Municipalidad? L - .

municipalidad, principalmente se puede resaltar en aquellos servidores que

teniendo el habito de hacer su trabajo con ligereza con el afan de terminar rapido su
trabajo para luego ser observado debido a los multiples errores.

El marco normativo de los servidores civiles en la MML esté establecido por los
s , . Decretos Legislativos N° 276, 728 y 1057. Siendo el Decretos Legislativos N° 276,
¢ Como esta establecido

. Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de remuneraciones del Sector Publico,
el marco normativo que

el cual indica que, el ingreso a la Administracion Pdblica se realiza

4 regula la labor de los
. obligatoriamente por concurso. El D.L. 728 consiste en el régimen laboral privado,
servidores  en la
Municipalidad? propio de las empresas, y en la MML segun la Ley Orgénica de Municipalidades le
corresponde al personal obrero y el D.L. 1057 corresponde al régimen laboral
especial de Contratacion Administrativa de Servicios — CAS.

Consiste en la busqueda de las herramientas y de las vias respectivas para la
¢En qué consiste la  solycion de conflictos en la medida del uso de mecanismos administrativos para tal
gestion administrativa  fin La gestion de las personas consiste en las coordinaciones y conversaciones

5 de los conflictos correspondientes que puedan usar los representantes de la Institucion y los
laborales en la

Municipalidad?

trabajadores o representantes de los trabajadores para la solucion de conflictos. La
gestion normativa se aplica en la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, su

reglamento aprobado por D.S. 040-2014-PCM, las normas presupuestales anuales,
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¢(Cudles son las
estrategias mas
adecuadas para una
efectiva negociacion
colectiva con el
servidor civil en la

Municipalidad?

¢(Cuales son las
ventajas y desventajas
de la negociacion
colectiva en la

Municipalidad?

el TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo de manera supletoria. El
talento humano se identifica precisamente en el personal con el don de dialogo, el
conocimiento de la normativa aplicable y la bisqueda del beneficio tanto para

servidor como para el de la Institucion.

Son el analizar de manera concreta y real el fondo de las demandas laborales, de los
pliegos de reclamos, los cuales no solo deben estar enmarcados en la normativa
laboral y presupuestal respectiva, sino que debe contener peticiones que pueda
asumir la Institucion. Otra estrategia es el constante dialogo con los representantes
de los trabajadores, con los organismos sindicales, entre otros.

Las ventajas deberian ser un pliego de compromisos por parte de los sindicatos que
reflejen un fiel compromiso de un mejor desempefio laboral, mejor trato a los
administrados y a sus compafieros, lo cual lamentablemente no se ha manifestado
en las Ultimas décadas, incluso no existe el respaldo legal para su exigencia. Las
desventajas finalmente se observan en la emision de laudos arbitrales que
perjudican econémicamente el presupuesto Institucional, e incluso la normativa no
considera el limite de la programacién presupuestal para los beneficiarios. Las
demandas mas comunes son las econdmicas, los incrementos remunerativos. Los
beneficios solicitados son precisamente las demandas econdmicas, las cuales se
encuentran prohibidas por ley. Mientras que la solucién de cada demanda requerida
por el trabajador o sindicato, se analiza dentro de los recursos con los que cuenta la
Institucidn, a ello, seria justo contar con el apoyo en las mejoras laborales, buen
trato, actitudes correctas y puntualidad de los servidores.
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Anexo 5

Tabla 5.
Matriz de codificacion y categoria.

No

Preguntas

Entrevistado 1- Jefe del Area de Relaciones
Laborales

Codificacion

Evidencia

¢Cudles serian
las causas que
originan  los
conflictos

laborales entre
los servidores
civiles en la
Municipalidad
Metropolitana

de Lima?

¢Como
influyen los
conflictos
laborales en el
desempefio
profesional de
los servidores
civiles en la
gestion de la
Municipalidad?

Las causas nacen a raiz del cumplimento de
Cada
trabajador asume una necesidad distinta al

las  necesidades individuales.
de su compafiero de labores, considerando
que para uno podria resultar mas importante
la percepcion de una remuneracion muy alta
al margen de su produccion, para otros lo
importante seria el trabajo en equipo y la
mejora constante para una mejor atencion y
optimo desempefio. Asimismo, otras causas
son las que no dan solucion a sus demandas,
desconocen los derechos laborales, no se
incrementa adecuadamente los salarios, la
falta de reconocimiento a los servidores y
los inadecuados servicios como es la

infraestructura.

Influyen de manera negativa. Los
trabajadores que deberian cumplir con un
Unico objetivo, traducido en el leal
desempefio de las labores para los que han
sido encomendados, no lo hacen con el
simple y nefasto pensamiento del hecho del
porque tienen que hacer algo en beneficio
del compafiero laboral, sin considerar que la
solidaridad, la empatia, el buen trato, el
apoyo y el compafierismo, hacen eco en la
mejora institucional, lo que promoveria
finalmente en un mejor desarrollo de las
labores, de la organizacion de funciones y
por ende la mejora de la imagen de la
Municipalidad de manera interna y externa,

calidad vital para todos los colaboradores.

Las causas nacen a
raiz del cumplimento
de las necesidades
individuales siendo la
percepcion de una
remuneracion  muy
alta al margen de su
produccion, el trabajo
en equipo y la mejora
constante para una
mejor atencién y
optimo  desempefio.

No dan solucién a sus

demandas,

desconocen los
derechos laborales,
no se incrementa

adecuadamente  los
salarios, la falta de
reconocimiento a los
servidores 'y los
inadecuados

Servicios.

Influyen obviamente
de manera negativa.
El leal desempefio de

las labores la
solidaridad, la
empatia, el buen

trato, el apoyo y el
comparfierismo, hacen
eco en la mejora
institucional,

promoveria un mejor
desarrollo de las
labores, de la

organizacioén de
funciones y la mejora
imagen de la
Municipalidad

interna y externa.

No dan solucién
a sus demandas,
desconocen los

derechos
laborales, no se
incrementa
adecuadamente
los salarios, la
falta de

reconocimiento a
los servidores y
los inadecuados

Servicios.

Influyen de
manera negativa
en el leal

desempefio de las
labores.
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¢Cuales son los
tipos de
conflictos
laborales del
servidor civil
mas comunes en
la

Municipalidad?

¢Coémo esta
establecido el
marco normativo
que regula la
labor de los
servidores en la

Municipalidad?

Los conflictos laborales individuales,

colectivos, de especializacion,
actualizacion, capacitacion y los de

presuncion  de  derechos que no

corresponden. Por lo que los conflictos
intrapersonales son el egoismo, la baja
autoestima, la frustracion y comportamiento
revanchista que se trae al trabajo. Muchos
servidores de la Institucion
lamentablemente mezclan los problemas de
casa o personales con el desempefio laboral.
Del mismo modo, la idea de muchos en que
la Institucién no es quien proporciona el
beneficio y tranquilidad que asegura un
trabajo y una remuneraciébn mas que
adecuada, sino la de un ente al que hay que
sacarle provecho a como dé lugar, sin pensar
que esto perjudica significativamente el
desarrollo de labores y el beneficio en
comun. Mientras que los conflictos extra
personales son la falta de consideracion, la
falta de empatia, la falta de colaboracion,
entendimiento erréneo del trabajo en
equipo, falta de compafierismo, dedicar
tiempo excesivo a otras actividades que no
son propias de las labores diarias. Muchos
de los trabajadores se enfocan méas en una
remuneracion mas elevada, sin la labor que
la justifique, a que se tenga una mejora
capacitacion, un mejor desempefio, una
mejora constante para su bien personal y el
bien de sus propios comparieros, lo cual
finalmente conllevara al beneficio de la

Institucion.

Estdn establecidos por los Decretos
Legislativos N° 276, N° 728 y N°1057. El
Decretos Legislativos N° 276 es el régimen
laboral publico vigente a la fecha, se aplica
al personal de carrera (nombrados) y al
personal  contratado  por  Servicios
Personales. El Decretos Legislativos N° 728
es el régimen laboral privado vigente a la

fecha, aplicable Gnicamente a los obreros en

Los conflictos
laborales
individuales,
colectivos, de

especializacion,
actualizacion,
capacitacion y los de

presuncion de
derechos que no
corresponden.  Los
conflictos

intrapersonales son el
egoismo, la baja
autoestima, la
frustracion y

comportamiento
revanchista que se
trae al trabajo. Los
conflictos extra
personales son la falta
de consideracion, la
falta de empatia, la
falta de colaboracion,
entendimiento
erréneo del trabajo en
equipo, falta de
compafierismo,
dedicar tiempo
excesivo a otras
actividades que no
son propias de las
labores diarias. Esto
perjudica el
desarrollo de labores
y el beneficio en
comun. Una mejora
capacitacion, un
mejor  desempefio,
una mejora constante
para su bien personal
y el bien de sus
propios compafieros
conllevara al
beneficio de la
Institucion.

Establecidos por los
Decretos Legislativos
N° 276, N° 728 y
N°1057. El D.L. N°
276 se aplica al
personal de carrera y
contratado por
Servicios Personales.
EI D. L. N° 728
aplicable a los
obreros en los
gobiernos locales y el
D.L. N° 1057 es el
régimen laboral
especial de

Los conflictos
laborales
individuales,
colectivos, de
especializacion
de presuncion de
derechos que no
corresponden,

Establecidos por
los Decretos
Legislativos N°
276, N° 728 y
N°1057
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¢En qué consiste
la gestion
administrativa de
los conflictos
laborales en la

Municipalidad?

¢Cuéles son las
estrategias mas
adecuadas para
una  efectiva
negociacion

colectiva con el
servidor  civil
en la

Municipalidad?

los gobiernos locales Decretos

y el
Legislativos N° 1057 es el régimen laboral
especial de Contratacion Administrativa de

Servicios.

Busca, no tan afortunadamente, en

solucionar los conflictos laborales,
considerando que los esfuerzos que viene
estableciendo a la fecha no son concretos ni
viables, ademas de no considerar las
necesidades abismales de cada servidor
municipal. La gestion de personas deberia
apuntar al beneficio en comdn, no al
beneficio personal, mientras los servidores
no se enfoquen en una demostracion de
atencion ~ comprometida  para  los
administrados y para si mismos en el simple
cumplimiento de sus labores, no habra
capacitacion que cambie su pensamiento y
por ende el cambio para bien de la
Institucion. La gestion normativa indica que
tenemos el Reglamento Interno de los
Servidores Civiles y la normativa de la
Secretaria Técnica del Procedimiento
Administrativo Disciplinario, asi como los
diversos instrumentos internos que permitan
la mejora del desempefio laboral. La gestion
del talento humano sefiala que existen
trabajadores que efectivamente promueven
y canalizan sus mejores oficios para la
mejora continua de la Institucion, siendo
facil identificarlos de los compafieros que
no se enfocan en la finalidad de mejora, sino

en su mejora individual.

Primero, respetar la normativa vigente para
las mejoras de condiciones de trabajo, las
que conlleven a la mejora del desempefio
laboral o que proporcionen las herramientas
que asi lo faciliten. Segundo que, al existir
la exigencia de un pliego de reclamos,
deberia existir a la par la plena disposicion
de un pliego de compromisos que conlleve
a beneficios tanto para el trabajador como

para el empleador.

Contratacién
Administrativa de
Servicios.

Busca solucionar los
conflictos laborales,
la gestion de personas
deberia apuntar al
beneficio en comdn,
no al beneficio
personal, la gestion
normativa
Reglamento Interno
de los Servidores
Civilesy lanormativa
de la  Secretaria
Técnica del
Procedimiento
Administrativo
Disciplinario, la
gestion del talento
humano promueve vy
canaliza sus mejores
oficios para la mejora
continua de la
Institucion.

Respetar la normativa
vigente, existir la
exigencia de un
pliego de reclamos,
deberia existir un
pliego de
compromisos
beneficios tanto para
el trabajador como
para el empleador.

Solucionar  los
conflictos
laborales,
apuntar al
beneficio en
comdn,
promueve y
canaliza sus
mejores oficios

Respetar la
normativa
vigente,
exigencia de un
pliego de

reclamos y de
COmpromisos.
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¢Cuéles son las
ventajas y
desventajas de
la negociacion
colectiva en la

Municipalidad?

Existe una constante y notable desventaja

para la Institucion, considerando que
Unicamente el enfoque de los sindicatos es
la exigencia, muchas veces insustancial e
innecesaria, de demandas econémicas,

olvidindose que la  Municipalidad
Metropolitana de Lima, no es una empresa,
es una entidad que no se enfoca solo al
beneficio de solo grupos laborales, sino al
beneficio de Lima como un todo. Solo se
observa demandas, pero no compromisos
para beneficios mutuos. Deberia ser la
constante mejora profesional y laboral, pero
no lo es, las demandas mas comunes
lamentablemente son la exigencia de una
mejora remunerativa sin el mas minimo
compromiso de una mejora de desempefio.
todos los derechos

Son negociables

reconocidos de los trabajadores vy
enmarcados en la Ley. A la fecha existen
prohibiciones de negociaciones en cuanto a
incrementos remunerativos que, si bien es
cierto, el pago de una justa remuneracion es
un derecho laboral, no podria considerar que
exista una elevada remuneracion cuando el
desempefio de las labores es insatisfactorio.
La solucion es proporcionarle, en tanto la
normativa y las capacidades presupuestales
lo permitan, mejoras en condiciones de
trabajo constantes y concretas. En el caso de
mejoras economicas, a pesar de las
prohibiciones legales, existen los arbitrajes
que podrian disponer dichas mejoras, sin
embargo, este debe estar acompafiado de un
compromiso real de mejora en la prestacion

de servicios.

La desventaja de los
sindicatos es la

exigencia de
demandas
econémicas la
Municipalidad

Metropolitana de
Lima, solo se observa

demandas, pero no
compromisos  para
beneficios  mutuos.

Deberia  ser la
constante mejora
profesional y laboral,
la exigencia de una
mejora remunerativa.
Son negociables
todos los derechos
reconocidos de los
trabajadores y
enmarcados en la Ley
no podria considerar
que  exista  una
elevada

remuneracion cuando
el desempefio de las

labores es
insatisfactorio. La
solucion es
proporcionarle

mejoras en
condiciones de

trabajo constantes y
concretas. Existen los
arbitrajes que podrian
disponer dichas
mejoras, sin
embargo, este debe
estar acompafiado de
un compromiso real
de mejora en la
prestacion de
Servicios.

Las demandas

econémicas,
mejoras en
condiciones de
trabajo
constantes y
concretas.
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Entrevistado 2- Abogado del Area de

N° Preguntas Relaciones Laborales Codificacion Evidencia
Durante afios, las buenas relaciones
laborales en los gobiernos locales se han £l d
A " aumento de
¢Cudles serian 14 insostenibles, justamente, por el €asos de
Las causas son porel . .
las causas que  ,mento de casos de despidos arbitrarios 4 mento de casos de  aespidos .
originan  los . L “despidos arbitrarios”, las
que existen en los municipios, esto aunado a €sp ti
PRI gestiones
conflictos ) o arbitrarios”, las municipales que
que las gestiones municipales que encargan  gestiones encarg:n qde
, laborales entre 4o anera maliciosa a sus abogados ylo Municipales que
; encargan de manera manera
"_JS_ Servidores  yocuradores, a alargar innecesariamente  maliciosa  a  sus E’Eﬁ)‘ggg;? a sus
civiles en la o juicios por  reposicion laboral ~@bogados,  alargan alargan ’
Municipalidad ) ) . innecesariamente los innecesariamente
interponiendo  apelaciones 'y hasta jyicios por reposicion los_juicios por
Metropolitana : : P laboral i
casaciones sin ningun tipo de sustento : reposicion
ima? - . -
de Lima? técnico y o legal posible, como una vieja laboral.
practica dilatoria casi institucionalizada.
Muchos de los conflictos laborales en los
municipios influyen en el desemperio eficaz
de los trabajadores donde existe una alta
rotacion del personal de los municipios Influyen en el
s debido en parte, a la alta tasa de despidos o Influyen _oen el desempefio
¢Como ) desempefio eficaz de eficaz de los
influyen los no renovaciones de contratos CAS, esto |gs trabajadores, trabajadores
. incrementa el nGmero de trabajadores con  €Xisté  una  alta donde existe una
conflictos ) o ~ rotacion del personal  alta rotacion del
laborales en el menos de 5 afios de experiencia requerida  de los municipios personal, alta
} para el cargo que desempefian o van a debido en parte, a la tasa de despidos
2 desempefio o altatasa de despidoso o no
profesional de desempefiar, limitando el logro de 10s no renovaciones de renovaciones de
. objetivos o metas trazadas para el afio en el ~ COntratos CAS, esto  contratos ~ CAS,
los  servidores o _ incrementa el nimero el ndmero  de
civiles en la  Municipio, por la poca o nula preparacion  de trabajadores con trabajadores con
o con la que cuentan los nuevos trabajadores, TMENoS de 5 afos de  menos de 5 afos
gestion de la ) ) ] ) experiencia requerida  de  experiencia
Municipalidad? sin mencionar, que dicho factor trasciende para el cargo que requerida para el
negativamente en los trabajadores antiguos ~ Jesempenan. cargo.
o de “carrera” puesto que su carga
administrativa incrementara como respuesta
inmediata al vacio de capacitacion
requerida.
La incorrecta La incorrecta
Entre los conflictos laborales mas comunes  liquidacion a los  liquidacion a los
¢;Cudles son los . . o trabajadores que trabajadores que
_ podemos sefialar la incorrecta liquidacion a cesan en sUs  cesah  en  sus
tipos de |os trabajadores que cesan en sus funciones, funciones, la falta de  funciones,  la
conflictos . pago de falta de pago de
lo que ocasiona demandas laborales indemnizaciones a indemnizaciones
3 laborales del  rocyrentes en la gestion municipal.; la falta  trabajadores y ex a trabajadores y
servidor  civil . - . trabajadores con ex trabajadores
/ de pago de indemnizaciones a trabajadores sentencia judicial con  sentencia
Mas COMUNES €Ny ey trabajadores con sentencia judicial —firme y consentida, judicial firme y
la fi fida | - los despidos  consentida, los
irme 'y consentida, lo que origina en ju,qificados, y el despidos

Municipalidad?

muchos casos crisis familiar en los

trabajadores; los despidos injustificados,

exceso de personal en
las planillas de las
Municipalidades.

injustificados, y
el exceso de
personal en las
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¢Como esta
establecido el
marco normativo
que regula la
labor de los
servidores en la

Municipalidad?

¢En qué consiste
la gestion
administrativa de

los conflictos

como practica institucionaliza de las nuevas
gestiones municipales al terminar su
periodo de mandato; y el exceso de personal
en las planillas de las Municipalidades,
empeorandose la situacion existente, debido
a que las antiguas gestiones desean asegurar
la empleabilidad de sus trabajadores de
confianza o partidarios de su agrupacion
politica que los acompafiaron durante su
régimen  municipal. Los  conflictos
intrapersonales, se refieren al &mbito de lo
interno, es decir, lo que el trabajador percibe
como creencias, valores o necesidades no
satisfechas por parte de su empleador, como
la poca motivacion para continuar con el
trabajo y la poca satisfaccion personal. El
nivel de satisfaccion personal de un
trabajador municipal es muy bajo, en parte
por los bajos sueldos que se perciben, en
especial los servidores civiles del régimen
laboral del DL 276 y DL 728. Dentro de los
conflictos extra personales, tenemos al
incumplimiento de los acuerdos pactados en
negociaciones colectivas realizadas con

anteriores gestiones municipales.

Existen actualmente en el Estado,
multiplicidad de regimenes labores que
coexisten servidores civiles con diferentes
cuanto al

condiciones en servicio,

estabilidad en el empleo, régimen
disciplinario y causales para el despido. En
los gobiernos locales actualmente coexiste
personal perteneciente al régimen laboral
del D. L. 276 o conocidos como servidores
de carrera, los pertenecientes al D. L. 728 0
los sujetos a la actividad privada y los que
pertenecen al D. L. 1057 o llamado régimen

CAS.

La gestion administrativa es aquel rol
gerencial de la autoridad municipal, con la
finalidad de

administrativas preventivas y de gestion,

disponer las  medidas

para la solucién de los conflictos que se

Los conflictos
intrapersonales,  se
refieren lo que el
trabajador  percibe
como creencias,
valores o necesidades
no satisfechas por
parte de su
empleador, como la
poca motivacion para

continuar  con el
trabajo.

Y la poca satisfaccion
personal. Los
conflictos extra
personales, tenemos

al incumplimiento de
los acuerdos pactados
en negociaciones
colectivas.

Decreto  Legislativo
276 o conocidos
como servidores de
carrera, los
pertenecientes al
Decreto Legislativo
728 o los sujetos a la
actividad privada y
los que pertenecen al
Decreto  Legislativo
1057 o llamado
régimen CAS.

Aquel rol gerencial
de la autoridad
municipal, con la
finalidad de disponer
las medidas

administrativas,

planillas de las
Municipalidades.

El Decreto
Legislativo 276,
el Decreto
Legislativo 728 y
el Decreto
Legislativo 1057.

Rol gerencial de
la autoridad
municipal con la

finalidad de
disponer las
medidas
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laborales en la

Municipalidad?

¢Cuéles son las
estrategias mas
adecuadas para
una  efectiva
negociacion

colectiva con el

servidor civil

desarrollen en el transcurso de las relaciones
laborales entre los trabajadores municipales
y la gerencia municipal.

La gestion de personas estd definida como
el conjunto de procedimientos y sistemas
necesarios para la prevencion y solucién de
los conflictos que puedan derivarse de la
relacion laboral entre el servidor civil
municipal y el gobierno local. La gestion
normativa, se basa técnicamente en todo el
acervo documentario vy el acervo de
normativa interna que genera el gobierno
local, con la finalidad de dar una solucién a
los conflictos laborales. La gestion del
talento humano sirve para la identificacion
que un conflicto laboral existe, es decir,
implica la aceptacion de su existencia para
poder ser capaz de anticipar los posibles
problemas y evitar que estos tengan algln
tipo de repercusion de transcendencia en la
organizacion. La busqueda de lideres de
grupo implica reconocer en ellos el sentido
de eficiencia para resolver mejor un
problema, los cuales ven siempre una
oportunidad en donde se desarrolla un

conflicto.

Varias de las estrategias aplicables para una

eficiente  negociacion  colectiva, es

implementar un  &area  especializada

encargada del padrén de sindicatos o
solicitudes de negociaciones colectiva. Esto
Gltimo hace dificil una negociacion efectiva,

por cuanto los sindicatos minoritarios (con

preventivas 'y de
gestion, para la
solucion  de  los
conflictos que se
desarrollen en el
transcurso de las
relaciones laborales
entre los trabajadores
municipales 'y la
gerencia municipal.

La gestion de

personas estd
definida como el
conjunto de

procedimientos y

sistemas necesarios

para la prevencion y
solucion  de  los
conflictos que puedan
derivarse  de la
relacion laboral entre

el servidor civil

municipal y el
gobierno local.

La gestion normativa,
se basa en todo el
acervo documentario
y normativa interna
con lafinalidad de dar
una solucion a los
conflictos laborales.
La gestion del talento
humano sirve para la
identificacion que un
conflicto laboral
existe, para poder ser
capaz de anticipar los
posibles problemas y
evitar que  estos
tengan algun tipo de
repercusion de
transcendencia en la
organizacion.

Es implementar un
area especializada en
el Area de Relaciones
Laborales de la
MML, encargada del
padrén de sindicatos
y padron de pliego de

reclamos 0
solicitudes de
negociaciones
colectiva.

administrativas,
preventivas y de
gestion para la
solucién de
conflictos que se
desarrollen en el
transcurso de las
relaciones
laborales  entre
los trabajadores
municipales y la
gerencia
municipal.

Implementar un
area
especializada
encargada  del
padron de
sindicatos.
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en la
Municipalidad?

¢Cuales son las
ventajas y
desventajas de
la negociacion
colectiva en la
Municipalidad?

representatividad menor al 51% del total de
trabajadores de la entidad) solo podrén
plantear mejoras no remunerativas, de
acuerdo a la ley, exclusivamente para sus
sindicato

miembros, no obstante, el

mayoritario podra  plantear  mejoras
remunerativas con impacto en todos los

trabajadores de la entidad.

La desventaja es que no existe un régimen
legal claro y definido para la negociacion
colectiva para los trabajadores municipales.
Con relacién a la Ley SERVIR, que rige
para los servidores publicos, cabe precisar
que no contemplan la posibilidad de
negociar ningin tipo de compensacion
economica, mejor dicho, estd prohibido
legalmente, cualquier planteamiento de
mejorias de sueldos o remuneraciones. La
asignacion mas recurrente y solicitada, via
negociacion colectiva, es la del aumento
remunerativo, la cual es de dificil consenso
en vista de su prohibicion legal, no obstante,
existen otras que, facilmente, pueden
debatirse y llegarse a un consenso por su
caracter no remunerativo. Mientras no
exista un marco normativo Unico vy
especifico para la negociacion colectiva en
el pais, considero que los municipios deben
evaluar la viabilidad de poder establecer
laborales como el

beneficios pago de

bonificaciones por horas extra,
bonificaciones por refrigerio y cena, por
carga familiar, por fallecimiento de conyuge
e hijos, convenios con entidades de salud
publicas y privadas, planes de educacion
para sus menores hijos, movilidad del
trabajo o local municipal hacia sus zonas de

vivienda, entre otros..

mejoras
no remunerativas.

No existe un régimen
legal claro y definido
para la “negociacion
colectiva” a la Ley

SERVIR, no
contemplan la
posibilidad de

negociar ningun tipo
de compensacion
econémica, existen
otras que si como
llegarse a un
consenso  por  su

caracter no
remunerativo.

Los municipios
deben evaluar la

viabilidad de poder
establecer beneficios
laborales, como el
pago de
bonificaciones  por
horas extra,
bonificaciones  por
refrigerio y cena, por
carga familiar, por

fallecimiento de
conyuge e hijos,
convenios con

entidades de salud
publicas y privadas,
planes de educacién

para sus menores
hijos, movilidad del
trabajo o  local

municipal hacia sus
zonas de vivienda,
entre otros.

Asignaciones y/o
bonificaciones

por  uniforme,
bonificacion por
cierre de pliego
de reclamos,
asignaciones y/o
bonificaciones

por escolaridad,
0 su incremento

respecto del
monto del afio
fiscal anterior,

asignaciones y/o
bonificaciones
por refrigerio o
cena, para los
trabajadores que
superan el
horario  normal
de trabajo, segln
su carga
administrativa
laboral,
asignaciones y/o
bonificaciones
por fallecimiento
del trabajador.
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Entrevistado 3- Abogado del Area de

N° Preguntas - Codificacién Evidencia
Relaciones Laborales
Son las diferencias ) )
encontradas en las Diferencias
conductas de encontradas en
Las causas mas comunes por los que ocurren  iempros del equipo, 188 cotr;ductasdd?
; CU4 i . . . ivacié miembros e
¢Cudles serian yos ¢onflictos  son  las  diferencias Iba' gesmotll\llamo;, equipo a
. ajo desarrollo de v
las causas que  gncontradas en las conductas de miembros competencia de desmotivacion,
originan  los g, equipo, la desmotivacion, bajo adaptabilidad al (tj)ajo desarrollo
conflictos _ - entorno, mala dé competencia
desarrollo de competencia de adaptabilidad  comunicacion, de adaptabilidad
TR - i i al entorno, mala
1 laborales entre entorno, mala comunicacion, diferencias ~ diferencias de L
los servidores o N criterios en temas de ~comunicacion,
- de criterios en temas de politica, culturay  politica, cultura y dlfere_nuas de
civiles en la religion, diferencias de criterios entre las religion, —diferencias criterios gn
Municipalidad ) ) ) de criterios entre las temas e
areas, subgerencias y gerencias de la  4reas, subgerencias y Politica, ﬁgl?ura
i N . - i religion
Metropolitana Institucion, falta de integracion de algunos ~gerencias  de la é’.f relig d’
de Lima? ) ) Institucion, falta de dIférencias — de
’ de los miembros del equipo y acoso laboral.  jntegracion de criterios entre las
algunos  de  los 4reas,
miembros del equipo ~ Subgerencias 'y
y acoso laboral. gerencias de la
Institucion, falta
de integracion de
algunos de los
miembros  del
equipo y acoso
laboral.
¢Como
influyen los Los  conflictos laborales influyen Influyen a través de
; rincipalmente a través de los diferentes los diferentes tipos de
conflictos princip actitud y criterio del  Influyen
i itu iteri Vi Vi i i
laborales en el tipos de actitud y criterio del servidor al ~ servidor al momento diferentes tipos
. de resolver alguna de actitud y
& momento de resolver alguna controversia o . .
2 desempefio g controversia 0 criterio del
profesional de situacion de caracter laboral, conllevando a  situacion de cardcter — servidor al
; la falta de uniformidad de criterio para \aboral, conllevando a - momento de
los  servidores P la falta de resolver alguna
civiles en la  resolver el problema, generando por ende el  uniformidad de controversia.
) conflicto laboral criterio para resolver
gestion de la : el problema.
Municipalidad?
Son las diferencias de criterios en temas de  Diferencias de
-, . . . criterios en temas de . .
¢Cudles son los politicay cultura, asi como las diferencias de politica y cultura Diferencias de
- ) . . criterios en
i criterios entre las dareas, subgerencias entre las areas, e
tipos de 9 y subgerencias y temas de politica
i erencias de la Institucion para resolver - cultura entre
conflictos 9 p gerencias de la ?/as o
laborales del algun tipo de controversia laboral. Institucion para -
P subgerencias y
3 resolver algun tipo de

servidor civil
mas comunes en
la

Municipalidad?

Los conflictos intrapersonales se pueden
constituir en la conciencia de cada servidor,
esto es, conscientes de su falta de capacidad
de resolver algin tipo de conflicto o

situacion en el ambito de su competencia.

controversia laboral.
Los conflictos

intrapersonales se
pueden constituir en

la conciencia de cada

gerencias de la
Institucion para
resolver algin
tipo de
controversia
laboral.
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¢Como esta
establecido el
marco normativo
que regula la
labor de los
servidores en la

Municipalidad?

¢En qué consiste
la gestion
administrativa de
los conflictos
laborales en la

Municipalidad?

Los conflictos extra personales se pueden
constituir por los diferentes tipos de actitud,
habitos, costumbres entre otros, de los
trabajadores de la  municipalidad,
principalmente se puede resaltar en aquellos
servidores que teniendo el habito de hacer su
trabajo con ligereza con el afan de terminar
rapido su trabajo para luego ser observado

debido a los maltiples errores.

El marco normativo de los servidores civiles
en la MML esté establecido por los Decretos
Legislativos N° 276, 728 y 1057. Siendo el
Decretos Legislativos N° 276, Ley de Bases
de la Carrera Administrativa y de
remuneraciones del Sector Publico, el cual
indica que, el ingreso a la Administracion
Publica se realiza obligatoriamente por
concurso. EI D.L. 728 consiste en el régimen
laboral privado, propio de las empresas, vy en
la MML segun

Municipalidades le corresponde al personal

la Ley Orgénica de

obrero y el D.L. 1057 corresponde al
régimen laboral especial de Contratacion
Administrativa de Servicios — CAS.

Consiste en la busqueda de las herramientas
y de las vias respectivas para la solucion de
conflictos en la medida del uso de
mecanismos administrativos para tal fin. La
gestion de las personas consiste en las
coordinaciones y conversaciones
correspondientes que puedan usar los
representantes de la Institucion y los
trabajadores o representantes de los
trabajadores para la solucion de conflictos.
La gestion normativa se aplica en la Ley N°
30057,

reglamento aprobado por D.S. 040-2014-

Ley del Servicio Civil, su
PCM, las normas presupuestales anuales, el
TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo de manera supletoria. El talento
humano se identifica precisamente en el
con el

personal don de dialogo, el

conocimiento de la normativa aplicable y la

servidor. Mientras

que los conflictos
extra personales se
pueden constituir por

los diferentes tipos de

actitud, habitos,
costumbres entre
otros.

Decretos Legislativos
N° 276, 728 y 1057.
Siendo el D.L. N°
276, Ley de Bases de
la Carrera
Administrativa y de
remuneraciones  del

Sector PuUblico, el
D.L. 728 consiste en
el régimen laboral
privado, en la MML
segln la Ley
Organica de
Municipalidades le
corresponde al
personal obrero y el
D.L. 1057
corresponde al
régimen laboral
especial de

Contratacion
Administrativa de
Servicios.

Blsqueda de las
herramientas y de las
vias respectivas para
la  solucién de
conflictos.

La gestion de las
personas consiste en
las coordinaciones y
conversaciones
correspondientes para
la solucion de
conflictos. La gestion
normativa se aplica
en la Ley N° 30057,

las normas
presupuestales
anuales,

Ley de Relaciones
Colectivas de
Trabajo. EIl talento

humano se identifica
precisamente en el
personal con el don de
dialogo, el
conocimiento de la
normativa aplicable y
la  busqueda  del
beneficio.

Establecidos por
los Decretos
Legislativos N°
276, 728 y 1057.

Busqueda de las
herramientas y
de las vias
respectivas para
la solucion de
conflictos. Debe
existir el don de
dialogo, el
conocimiento de
la normativa
aplicable y la
busqueda  del
beneficio.
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¢Cudles son las
estrategias mas
adecuadas para
una  efectiva
negociacion

colectiva con el
servidor  civil
en la

Municipalidad?

¢Cuales son las
ventajas y
desventajas de
la negociacion
colectiva en la

Municipalidad?

busqueda del beneficio tanto para servidor

como para el de la Institucion.

Son el analizar de manera concreta y real el
fondo de las demandas laborales, de los
pliegos de reclamos, los cuales no solo deben
estar enmarcados en la normativa laboral y
presupuestal respectiva, sino que debe
contener peticiones que pueda asumir la
Institucion. Otra estrategia es el constante
dialogo con los representantes de los
trabajadores, con los organismos sindicales,

entre otros.

Las ventajas deberia ser un pliego de
compromisos por parte de los sindicatos que
reflejen un fiel compromiso de un mejor
desempefio laboral, mejor trato a los
administrados y a sus compaiieros, lo cual
lamentablemente no se ha manifestado en
las dltimas décadas, incluso no existe el
respaldo legal para su exigencia. Las
desventajas finalmente se observan en la
emision de laudos arbitrales que perjudican
econémicamente el presupuesto
Institucional, e incluso la normativa no
considera el limite de la programacion
presupuestal para los beneficiarios. Las
demandas mas comunes son las econdmicas,
los incrementos remunerativos.  Los
beneficios solicitados son precisamente las
demandas econdmicas, las cuales se
encuentran prohibidas por ley. Mientras que
la solucion de cada demanda requerida por
el trabajador o sindicato, se analiza dentro de
los recursos con los que cuenta la
Institucidn, a ello, seria justo contar con el
apoyo en las mejoras laborales, buen trato,
actitudes correctas y puntualidad de los

servidores.

Analizar de manera
concreta pliegos de
reclamos, constante
dialogo con los
representantes de los
trabajadores, con los
organismos

sindicales.

Tener un pliego de
COMpPromisos por
parte de los sindicatos
que reflejen un mejor

desempefio  laboral,
mejor trato a los
administrados, la
desventaja es la
emision de laudos
arbitrales que
perjudican

econdmicamente el
presupuesto

Institucional,

Las demandas mas
comunes son las
econémicas, los
incrementos
remunerativos.

Analizar los
pliegos de
reclamos y que
exista dialogo
con los
representantes
de los
trabajadores y
organismos
sindicales.

Tener un pliego
de compromisos
por parte de los
sindicatos, la
desventaja es la
emision de
laudos arbitrales
que perjudican
econémicamente
el  presupuesto
Institucional.
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ANEeXo 6:

Tabla 6.
Matriz de grabacion y conclusiones.
N° Pregunta E1 - Jefe de Area E2 — Abogado Penalista E3 - Abogado Penalista Similitud Diferencias Conclusién
Las causas nacen a raiz del
cumplimento de las necesidades
individuales siendo la percepcion Los De las
¢Cudles  serian i . . entrevistados entrevistas
de una remuneracion muy alta al Son las diferencias encontradas . ;
las causas que B X El y E3, | El entrevistado | realizadas todos
q margen de su producc|on e| en |aS COndUCtaS de mlembl‘OS ~ ~ 1z
o , del equipo, la desmotivacion sefialaron que | E2, sefiald que | concordaron
originan los ; ; i . ’ .| las causas que | las causas son | que las causas
g ) trabajo en equipo y la mejora | | a5 causas son por el aumento de | bajo desarrollo de competencia - ql | q g |
conflictos constante para una mejor atencion casos de “despidos arbitrarios”, de adaptab”ldad al entorno, Orlg”?an oS 0s R €asos € | son fas qu,e no
p ] ; L NPT . conflictos son | despido dan solucion a
laborales  entre ) - las gestiones mun|C|paI_es_ que mala_cor_numcacmn, dlferenc_las por la mala | arbitrario las | sus demandas
1 y optimo desempefio. No dan | encargan de manera maliciosa a | de criterios en temas de politica, N Je
los  servidores i sus abogados alargan | cultura y religion, diferencias de | omunicacton, gestiones porque _ alargan
solucion a sus demandas, | - : e o : } la falta de | municipales que | los juicios, por
iviles en Ila innecesariamente los juicios por | criterios entre las  areas, S
Civi desconocen los derechos Iy : : reconocimiento | otorgan los | la mala
reposicion laboral. subgerencias y gerencias de la la  falta de | juicios, la falta | comunicacion
Municipalidad ; Institucion, falta de integracion e oS, 1d 2 ;
_ laborales, no se incrementa de algunos de los miembgros 4ol | reconocimiento, | de integracion y | la  falta  de
Metropolitana de | .o adamente los salarios, la equipo y acoso laboral pues no dan | acoso sexual. reconocimiento
Li ' solucién a sus y la
ima? o L
falta de reconocimiento a los demandas. desmotivacion.
servidores y los inadecuados
Servicios.
.Co inl Influyen obviamente de manera Influven en el desemoefio eficaz Los El entrevistado | De las
¢&-0mo intiuyen negativa. El leal desempefio de y - P . entrevistados en | E2 sefiald6 que | entrevistas
. I de los trabajadores, existe una alta | Influyen a través de los ’ ]
los conflictos las labores la solidaridad, la . . . - su mayoria | existe una alta | efectuadas se
. rotacion del personal de los | diferentes tipos de actitud y s .
empatia, el buen trato, el apoyoy L - - - concordaron rotacion de | concluy6 que se
laborales en el U municipios debido en parte, a la | criterio del servidor al momento -
el compafierismo, hacen eco en la : .| que los | personal, influye de
- } I .| alta tasa de despidos o no | de resolver alguna controversia . ; .
2 | desempefio mejora institucional, promoveria - . L, , conflictos mientras tanto el | manera negativa
. renovaciones de contratos CAS, | o situacion de caracter laboral, | . . .
. un mejor desarrollo de las ) . influyen de | entrevistado E3 | a nivel del
profesional  de N esto incrementa el nimero de | conllevando a la falta de oy =
labores, de la organizacion de trabajadores con menos de 5 afios | uniformidad de criterio para | Manera seflalo que la | desempefio
los  servidores funciones y la mejora imagen de Jadores : P negativa actitud y criterio | laboral
T . de experiencia requerida para el | resolver el problema. A S
. la  Municipalidad interna vy ~ perjudicando el | para resolver un | perjudicando las
civiles en la cargo que desempefian. o :
externa. desempefio problema actitudes  para
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gestion de la laboral por las | conlleva a la | resolver un
Municialidad? actitudes falta de | problema.
P ) tomadas. uniformidad.
Los conflictos laborales De las
individuales,  colectivos, de entrevistas
especializacién,  actualizacion, La incorrecta liquidacion a los realizadas  se
capacitacion y los de presuncion trabaiadores queq cesan en sus concluyd  que
de derechos que no corresponden. funcijo nes. la falta de paco de los conflictos se
Los conflictos intrapersonales | . N hag dividen en dos
P -~ | indemnizaciones a trabajadores y -
son el —egoismo, la_ baja ex trabajadores con sentencia Los tipos,
autoestima, la frustracion y udicial fJirme consentida. los Diferencias de criterios en temas | entrevistados intrapersonales
comportamiento revanchista que {jes idos in'usﬁificados ' ol de politica y cultura entre las | Ely E3 | El entrevistado | y extra
¢Cudles son los | se trae al trabajo. Los conflictos P ) > Y areas, subgerencias y gerencias | concordaron al | E2 sefial6 que | personales,
| la falta de | €XCeSO de personal en las planillas de | A | fial | | fli iend
. . extra personales son la falta de de las Municipalidades. Los | 9& 12 Institucion para resolver | sefialar que los | los  conflictos | partiendo que
tipos de conflictos | consideracion, la falta de empatia, conflictos intrapersonale.s s | 8l0n tipo de controversia | tipos de | son dentro de estos
laborales del | la falta de colaboracion, refieren o uep el trabaiador laboral. Los conflictos | conflictos son | individuales, tipos se
entendimiento erréneo del trabajo 4 J intrapersonales  se  pueden | por las | colectivos, de | encuentran las

servidor civil mas

en equipo, falta de

percibe como creencias, valores o
necesidades no satisfechas por

constituir en la conciencia de

diferencias de

especializacion,

diferencias de

comunes en la | compaferismo, dedicar tiempo cada servidor. Mientras que los | criterios en | actualizacion, de | criterios
. S parte de su empleador, como la : . s .
excesivo a otras actividades que o . conflictos extra personales se | temas sociales, | presuncion de | sociales,
Municipalidad? . poca motivacién para continuar - o
p ! no son propias de las labores . pueden  constituir - por los | politicos y | derechos que no | culturales, entre
- S con el trabajo. Y la poca | . . .
diarias. Esto  perjudica el . . diferentes tipos de actitud, | culturales entre | corresponden. otros, y los
satisfaccion personal. Los L - !
desarrollo de labores y el . habitos, costumbres entre otros. | las  diferentes conflictos
. , . conflictos  extra  personales, . R
beneficio en comun. Una mejora . o areas. individuales,
o . tenemos al incumplimiento de los -
capacitacion, un mejor colectivos, de
- . acuerdos pactados en e
desempefio, una mejora constante neqociaciones colectivas especializacion
para su bien personal y el bien de g : y de presuncion
sus propios comparieros de derechos de
conllevard al beneficio de la derechos que no
Institucion. corresponden.
. Decr Legislativos N° 27 .
Establecidos por los Decretos - ecretos_Legislativos 6, | Los . El entrevistado _De . la
; 3 S o S Decreto  Legislativo 276 o | 728 y 1057. Siendo el Decretos | entrevistados 1. informacion
¢Como esta | Legislativos N° 276, N° 728 y . . R K LT E2 sefialo que .
A . . conocidos como servidores de | Legislativos N° 276, Ley de | coincidieron en ; obtenida en las
. N°1057. El D.L. N° 276 se aplica ; - existe .
establecido el carrera, los pertenecientes al | Bases de la Carrera | su totalidad que . entrevistas, se
al personal de carrera y o . . demasiado .
. L Decreto Legislativo 728 o los | Administrativa y de | el marco concluyd que la
marco normativo | contratado por Servicios . S . . . personal en el .
o sujetos a la actividad privaday los | remuneraciones  del  Sector | normativo que | ©. % normativa
Personales. EI D. L. N° 728 o : régimen 1057 -
que regula la labor - que pertenecen al Decreto | Pablico, el D.L. 728 consiste en | regula los lados establecida en la
aplicable a los obreros en los L .- . los cuales se
de | id obiernos locales v el DL N° Legislativo 1057 o llamado | el régimen laboral privado,enla | de los manifiestan los MML para los
e los servidores | 9 oY = régimen CAS. MML segln la Ley Organica de | servidores en la . servidores
1057 es el régimen laboral o conflictos por | - .
Municipalidades le corresponde | MML son los publicos son los
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en la | especial de Contratacion al personal obrero y el D.L. | DL 276, 728 y | despidos D.L. 276,728 y
Municipalidad? Administrativa de Servicios. 1057 corresponde al réginjgn 1057. arbitrarios. 191:37, los cuales
laboral especial de Contratacion difieren en sus
Administrativa de Servicios. derechos y
beneficios
sociales de los
trabajadores.
Aquel rol gerencial de la
autoridad municipal, con la Los De las
finalidad de disponer las medidas entrevistados entrevistas
administrativas, preventivas y de El y E3 recabadas  se
gestion, para la solucion de los concluyeron concluyd que la
conflictos que se desarrollen en el que la gestion | El entrevistado | gestién
transcurso de las relaciones | Busqueda de las herramientas y | administrativa E2 sefialé que la | administrativa
laborales entre los trabajadores | de las vias respectivas para la | busca la | finalidad de la | es un rol
Busca solucionar los conflictos mun?c?pales y ”Ia gerencia | solucion _d'e conflictos. solucién de los gesti.c')r) ) gerencial de la
laborales, la gestion de personas mu,nlup_al_. Lagestlondep_ersonas La gestion de Ias_ personas conflictos admlnlstr_atlva MML_quebusca
. ) ) . | beneficio en esta defln_lda como el conjunto de | consiste en las coordinaciones y Iabora}le:'s conel | es ) disponer soluc_lonar los
¢En qué consiste la debe,na apur;t%r af_ - | procedimientos y  sistemas | conversaciones beneficio medidas de | conflictos
gestion f;?eusrt]i’érgonirmi?i?/allcgeglearrioer;io' neces_a’rios para la pre\_/encién y corregpondientes para la | comin y no al prev_elnci()n y de Iabo_rales
. - solucion de los conflictos que | solucion de conflictos. La | personal gestion para la | mediante el
administrativa de Intlerno de los Sedrvuljorgs Civiles puedan derivarse de la relacion | gestion normativase aplicaenla | basandose  la | solucion de | beneficio
; y la normativa de la Secretaria | joyoa1 entre el servidor civil Ley N° 30057, las normas | gestion conflictos, comin de la
los conflictos | Técnica  del  Procedimiento 2 ; - - -
S P municipal y el gobierno local. La | presupuestales anuales, Ley de | normativa en el | mientras que la | gestién de
laborales en la | AdMinistrativo. Disciplinario, la gestion normativa, se basaentodo | Relaciones  Colectivas  de | reglamento gestion de las | personas y
gestion del talento humano ' ; - - -
Municipalidad? promueve y canaliza sus mejores el acervo documentquo_ y jl'rabz?up. El talgnto humano se interno de los personas  son poder qtlllzar la
oficios para la mejora continua de normatlvamternacon_llafmalldad identifica precisamente en el sgr\_/ldores procedlm_lentos pormatlva
la Institucion. de qlar una solucién a _Igs personal_co_n el don de dlalogo, cn_nles, y sistemas | interna de
conflictos laborales. La gestion | el conocimiento de la normativa | mientras la | necesarios para | manera
del talento humano sirve para la | aplicable y la busqueda del | gestién del | la prevencion y | eficiente con la
identificacion que “un conflicto o | beneficio. talento humano | solucion de | seleccion  del
problema laboral existe”, para es capaz de | conflictos. talento humano

poder ser capaz de anticipar los anticipar los adecuado para
posibles problemas y evitar que posibles promover la
estos tengan algin tipo de conflictos mejora continua
repercusion de transcendencia en laborales. de la institucion.
la organizacion.
;Cudles son las Respetar la normativa vigente, | Es  implementar ~un  area | Analizar de manera concreta | Los El entrevistado | De las
existir la exigencia de un pliego | especializada en el Area de | pliegos de reclamos, constante | entrevistados E2 indico que se | entrevistas
estrategias  mas de reclamos, deberia existir un | Relaciones Laborales delaMML, | dialogo con los representantes | E1 y E3 | debe recabadas  se
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adecuadas para

una efectiva
negociacion
colectiva con el
servidor civil en
la

Municipalidad?

pliego de compromisos
beneficios tanto para el trabajador
como para el empleador.

encargada del padron de
sindicatos y padrdn de pliego de
reclamos o0 solicitudes de
negociaciones colectiva.

mejoras “no remunerativas”

de los trabajadores, con los
organismos sindicales.

sefialaron  que
se debe respetar
la  normativa
vigente, donde
debe existir la
exigencia de un
pliego de
reclamos,
deberia existir
un pliego de
COMPromisos
beneficios tanto

implementar un
area
especializada en
el Area de
Relaciones
Laborales de la
MML, para que
sea la encargada
del padron de
sindicatos 0
solicitudes  de
negociaciones

concluy6 que se
debe respetar las
normas vigentes
e implementar
un area
especializada en
el Area de
Relaciones

Laborales de la
MML para que
sea la encargada
del padron de

para el | colectiva. sindicatos y
trabajador como padron de
para el pliego de
empleador. reclamos 0
solicitudes  de
negociaciones
colectiva.
La desventaja de los sindicatos es Los
la exigencia de demandas | No existe un régimen legal claro entrevistados
econdmicas la  Municipalidad | y definido para la “negociacion coincidieron en
Metropolitana de Lima, solo se | colectiva” a la Ley SERVIR, no su totalidad en De las
observa demandas, pero no | contemplan la posibilidad de Tener un lieao de la exigencia de entrevistas
compromisos para beneficios | negociar  ningin  tipo  de . plieg demandas recabadas  se
] - L compromisos por parte de los . A
;Cudles son las mutuos. Deberia ser la constante | compensaciéon econémica. Los | . - - econémicas, . concluyd  que
4 . . S sindicatos que reflejen un mejor . El entrevistado
mejora profesional y laboral, la | municipios deben evaluar la = . asimismo a1z aparte de las
taias - ) ) o desempefio laboral, mejor trato a - E2 sefial6 que ;
ventaj y exigencia de una mejora | viabilidad de poder establecer . .| existen  otras S desventajas
. . . los administrados, la desventaja . los  municipios -
d taias de | remunerativa. Son negociables | beneficios laborales, como el S que si como existentes como
esventajas de la . e es la emision de laudos . . deben evaluar la . -
todos los derechos reconocidos de | pago de bonificaciones por horas . L asignaciones S la exigencia de
oo ; RS arbitrales  que  perjudican viabilidad  de
negociacion los trabajadores y enmarcados en | extra, bonificaciones por L ylo demandas
. - R econémicamente el presupuesto e poder establecer o
colectiva en la | 12 Ley no podria considerar que | refrigerio y cena, por carga Institucional bonificaciones beneficios economicas, se
exista una elevada remuneracion | familiar, por fallecimiento de o por uniforme, debe evaluar la
Municipalidad? - . . . Las demandas mas comunes son e laborales. -
p ! cuando el desempefio de las | conyuge e hijos, convenios con P - bonificacion viabilidad  de
U . . i las econémicas, los incrementos -
labores es insatisfactorio. La | entidades de salud publicas y remunerativos por cierre de poder establecer
solucién  es  proporcionarle | privadas, planes de educacion ' pliego de beneficios
mejoras en condiciones de trabajo | para sus menores hijos, movilidad reclamos, laborales.
constantes y concretas. Existen | del trabajo o local municipal hacia asignaciones
los arbitrajes que podrian | suszonas de vivienda, entre otros. ylo

disponer dichas mejoras, sin

bonificaciones
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embargo, este debe estar
acompafiado de un compromiso
real de mejora en la prestacion de
servicios.

por escolaridad,
0 su incremento
respecto del
monto del afio
fiscal anterior,
asignaciones
ylo
bonificaciones
por refrigerio o
cena, para los
trabajadores
que superan el
horario normal
de trabajo,
segln su carga
administrativa
laboral,
asignaciones
ylo
bonificaciones
por
fallecimiento
del trabajador.
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De las entrevistas realizadas se tiene la conclusion general, las causas de los conflictos son
las que no dan solucion a sus demandas porque alargan los juicios, por la mala comunicacion,
la falta de reconocimiento y la desmotivacion, asimismo se influye de manera negativa a
nivel del desempefio laboral perjudicando las actitudes para resolver un problema,
separandose en conflictos intrapersonales y extra personales, partiendo que dentro de estos
tipos se encuentran los conflictos individuales, colectivos y de presuncion de derechos de
derechos que no corresponden, las diferencias de criterios sociales, culturales, los cuales se
amparan bajo la Ley N° 30057 y su Reglamento, en la CPP, la OIT y la Declaracién de los
DDHH, entre otros. La normativa establecida en la MML son los D.L. 276, 728 y 1057, los

cuales difieren en sus derechos y beneficios sociales de los trabajadores.

La gestion administrativa busca solucionar los conflictos laborales mediante el
beneficio comun de la gestion de personas y poder utilizar la normativa interna de manera
eficiente con la seleccién del talento humano adecuado para promover la mejora continua de
la institucién, donde se debe respetar las normas vigentes e implementar un area
especializada para que sea la encargada del padrén de sindicatos o solicitudes de
negociaciones colectiva. Aparte de las desventajas existentes como la exigencia de demandas

econdmicas, se debe evaluar la viabilidad de poder establecer beneficios laborales.
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Anexo 7:




Anexo 8:

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Posgrade

Usie de ba tucka contva ta covuepcidn y ta impunidad”

Lima, 28 de noviembre de 2019
Carta P. 525-2019-EPG-UCV-LN

MGTR. JOSE HIRAM RODRIGUEZ CERDAN

Jefe

AREA DE RELACIONES LABORALES
MUNICIPALIDAD METROPOLITANA DE LIMA

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a DIANA JOHAN CUBA PANDURO
identificado con DNI N.° 45274779 y c6digo de matricula N ° 6700106435; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacion (Tesis):

CONFLICTOS LABORALES DEL SERVIDOR CIVIL EN LA MUNICIPALIDAD
METROPOLITANA DE LIMA

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucién que usted representa Los resultados de la presente seran
alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Universidad César Vallejo - Campus Lima Norte

RCOA

Sy g § o g :
RECIE! ﬁﬁ
HORA: FIRUA;

Somos la universidad de los flyi @}

que quieren salir adelante.

ucv. edu pe I
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