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Capitulo |

1.- Introduccion.

krotoschin afirma " QUE EL DESPEDIDO ES UN DERECHO DE
AMBAS PARTES PARA PONER TERMINO AL CONTRATO".!

Si vamos a estudiar la forma de despido en nuestra legislacion
es necesario retomar las palabras de Krotoschin, pues deja claro
en su frase que es una forma de terminar el contrato laboral,

dejando una delimitacion en el significado de despido.

Ahora bien al hacer referencia a CONTRATO.- conocemos que
es la situacion reglada y que en acuerdo conjunto de las partes
se establece obligaciones y derechos.

Para ser mas exacto en la definicion de contrato tengo que citar
al cdédigo civil en su Art. 1454-Contrato o convencién es un acto
por el cual una parte se obliga para con otra a dar, hacer o no
hacer alguna cosa. Cada parte puede ser una o0 muchas

personas.?

Concordancias:

Constitucion de la Republica del Ecuador:
Art. 66
Art. 131

Cddigo de Procedimiento Civil:
Art. 29

Cddigo del Trabajo:

Art. 8.-

Art. 220.-

Ley de Arbitraje y Mediacién:
Art. 5

"https://www.juridicas.unam.mx/publica/librev/rev/revlads/cont/7/art/art5.pdf

2 Cadigo civil
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Haciendo uso de esta definicién, partiremos por aclarar que la
falta de conocimiento en la aplicacién legal de la terminacién de
contratos en la actualidad ha generado despidos violadores de
los derechos de los trabajadores, es asi que, poco se conoce de
la correcta aplicacion del despido TEMPESTIVO O LEGAL, es el
que lleva inmerso la aplicacion de los art. 172 y 173 del codigo
de trabajo Ilamado visto bueno, puesto que, en la antigiedad
tuvo otra proyeccion, porque el derecho de trabajo estuvo
mezclado con el derecho civil y hasta con el derecho mercantil,
la historia del visto bueno se remonta al afio 1928 en el gobierno
del Dr. Isidro Ayora, donde nace la ley ‘'LEY DE DESAHUCIO
DE TRABAJO’, esta ley constituye de alguna manera un
antecedente del visto bueno puesto que alun no surgia este

término legal.

Al hablar de los antecedentes del visto Bueno equivale a realizar
un analisis cronolégico de los diversos momentos historicos
vividos por esta institucion, efectivamente es en 1928 cuando
promulgada la "Ley sobre CONTRATO Individual, se incluye el
Visto Bueno como una de las formas de terminar los contratos,
aunque no indicando la dirimencia de ninguna autoridad, sino de

apreciacion particular del propio interesado.

Como esta situacién no podia sostenerse, como es ldogico
suponer, ademas corresponde a un juez imparcial administrar
justicia, segun las reglas de equidad, en el Gobierno del General
Federico Paez, el 21 de julio de 1936, dio al visto bueno la
caracteristica de resolucion imparcial, pues, ya no quedo al
arbitrio del patrono resolverlo, sino que se deleg6 a la autoridad
administrativa llamada inspector de trabajo la facultad de

concederlo o negarlo.




Ahora bien hablaremos del despido intempestivo termino que es
mucho mas conocido y de alguna manera mas ejecutado para la

terminacién de la relaciéon laboral.

LA DEFINICION DE INTEMPESTIVO.- es inoportuno,

extemporaneo, incorrecto.?

Entonces basados en estas definiciones es claro establecer la
falta de garantias al despedir a un trabajador de manera
intempestiva de sus trabajo.

La Organizacién Internacional del trabajo aprobé en 1963 sobre
la terminacion de la relacion de trabajo por iniciativa del
empleador.

Mas adelante en el afio de 1982 la OIT, realizé algunas
observaciones, sosteniendo que a primera vista segun la ley
antes mencionada, las partes parecen estar en condiciones de
igualdad y que las consecuencias de terminacién no son las
mismas para unas u otras, pero se hace una diferencia en su
aplicacién, puesto que, la terminacién por parte del trabajador
constituia una simple molestia al empleador, caso contrario
cuando el empleador aplica este recurso, puesto que, muchas

veces causaba dafos agigantados al trabajador.

En la actualidad la aplicacion del despido intempestivo o ilegal,
es mal visto puesto, nace de la simple notificacion del
empleador de separar al trabajador de su cargo, pero lo que, se
propone en este tema de tesis es enfocarse que este tipo de

despido aunque se causa un dafio al trabajador, existe de por

3 Wikipedia.




medio un pago indemnizatorio al mismo, y que , no deja una
tacha al historial de las partes, como sucede en el despido legal
o tempestivo que hace su principal aplicacién en el uso del Visto

Bueno.

En el desarrollo del presente trabajo de investigacion tomaremos
casos concretos que nos direccionen a una realidad social y el
impacto que ocasiona, haciendo un previo diagnostico de la
problemética, Illevando consigo wuna claradelimitacion vy
planteamiento de objetivos alcanzables a corto, mediano y largo
plazo, es asi, que el primer capitulo anuncia la estructura inicial
de nuestro tema de investigacion limitando, justificando vy

teniendo clara intencionalidad del proyecto.

Los antecedentes que se cita el Capitulo Il en esta tesis estan
basados a nivel de una comparacion juridica de diferentes
paises, luego se limité la investigacién a nivel del cantdn
Guayas, puesto que recopilar informacién de manera mas
ampliada es bastante dificil, por la carencia de informacion en la
pagina web del Ministerio de Relaciones Laborales, a méas de
distancias muy largas por territorio y el tiempo de movilizacion,
aun asi, se logro6 recopilar informacién muy valiosa y que aporta

mucho a la tesis.

En el Capitulo IIl, utilizamos una serie de métodos de
investigacion y planteamiento de instrumentos, establecidos en

encuesta y recopilacion de datos de las inspectorias de trabajo.

Finalmente en el Capitulo IV, entrego una propuesta,

justificandola y entregando sus objetivos.




Quien pertenece a la sociedad esta Illamado a brindarle
herramientas de mejoras, por los que, en este proyecto de
investigacién he puesto todo mi esfuerzo para conseguir una

propuesta optima y eficaz para regular las relaciones laborales.

1.1- Tema.

Escoger el estudio de las formas de despido en el Ecuador, ha
sido una tarea dificil, ya que nos encontramos con garantias
establecidas en la constituciébn que a simple vista
songarantistastambiéndel derecho laboral, pero, la ejecucién
del mismo no guarda concordancia con el cédigo de trabajo, es
un poco confuso, ya que, nuestro codigo laboral y deméas leyes
afines reguladoras de la relacion laboral, han dejado un vacio de
aplicacién, de esta manera tenemos la ilegalidad del despido
intempestivo, que va desde negar la relacién laboral, no pagar
indemnizacién por despido o en su efecto la verificacion de la
relacion de trabajo y con ello el pago de una liquidacion justa
como medio de indemnizacién al trabajador por separéarselo de
su fuente de ingreso mensual; y de la legalidad del despido
tempestivo Illamado visto bueno, que ofrece en caso de su
aplicacién, un antecedente negativo a la hoja de vida tanto del
trabajador articulo 172 o del empleador articulo 173, que dice
muy claramente que en caso de aplicarse estos articulos el
trabajador no recibe una liguidacion indemnizadora, a pesar de
cumplir con la misma condicion que el despido intempestivo
“SEPARAR AL TRABAJADOR DE SUS LABORES”, una vez hecho
este pequefio analisis y de un detenido estudio se logra

determinar el tema de este proyecto de tesis como:




“EL DESPIDO COMO TERMINACION DE LA RELACION LABORAL EN EL
ECUADOR EN SUS DOS PROYECCIONES: TEMPESTIVO E INTEMPESTIVO”

Como se puede observar, el tema proyecta un amplio estudio del
despido y con ellos alcanzar a ofrecer la mejor propuesta

aplicAndola a las leyes vigentes en nuestro pais.
1.2- Diagnostico.

El derecho laboral tiene como finalidad fundamental dar lo justo
y equitativo a las partes de una relacion laboral, regulando a las

personas entre si y sus bienes.

El despido es la accion a través de la cual un empleador da por

finalizado unilateralmente un contrato laboral con su empleado.

JOSE MARIA LOPERENA en su obra "todo sobre el despido del

trabajador” define al despido como:

“El acto mediante el cual una empresa o empleador rescinde el
contrato laboral que le une con un trabajador como sancidn
maxima, establecida por la ley, por la infraccién de unas normas
de conducta especificadas en ella. Es, por tanto, una forma
unilateral de resolver el contrato de trabajo, ya que es el
empresario quien, en contra de la voluntad del trabajador,

denuncia su rescision".*

En la aplicacion de las formas de despido nos encontraremos
con dos clasificaciones remarcadas que son: Tempestivo o legal

e intempestivo o también llamado ilegal.

*http://repo.uta.edu.ec/bitstream/handle/123456789/4669/DER-531-2011-
Ben%C3%ADtez%20Daniela.pdf?sequence=1
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Para determinar el efecto del despido, hay que distinguir
previamente el tipo de despido:

Despido procedente: Estd amparado en alguna causa que define

la ley y, en su caso, el contrato firmado, se considera suficiente

como para resolver unilateralmente la relacion.
En este caso, el empleado no puede exigir indemnizacion
alguna, solo el pago proporcional de las remuneraciones

adicionales.

Despido improcedente: El despido no tiene causa, o dicha causa

no estd contemplada en la ley o, en su caso, en el contrato

firmado entre las partes.

El empleado normalmente puede exigir una indemnizacion por

dicho despido.

Despido nulo: En ocasiones, ciertas legislaciones entienden que

el despido en algunas causas es nulo. Por ejemplo:

En Espafia se entiende que es nulo el despido por causa
de embarazo y en Chile si no se han pagado las cotizaciones

de seguridad social.

En ambos casos, el empleado puede exigir, una indemnizacion,
o bien su readmisién con efectos retroactivos (cobrando

el sueldo integro como si nunca hubiese sido despedido).

En ocasiones se contemplan casos hibridos. Puede ocurrir que

la ley entienda que hay una causa de despido procedente, que
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da derecho a una indemnizacidon, aunque sea algo menor que si
el despido fuese improcedente. Es el caso de despidos por
motivos economicos (la empresa pasa por dificultades

economicas y necesita reducir el numero de empleados).

El principal efecto del despido es que finaliza la relacién laboral

entre las partes.

Es importante plantear el estudio de la figura juridica del codigo
de trabajo y de la verdadera legalidad de estas formas de

despidos que se aplican en nuestra sociedad.

Para la figura juridica de despido tempestivo o legal debe
aplicarse los articulos 172 y 173, que habla del visto bueno,
pero ambos articulos dejan en el expediente de las partes una
tacha que muchas veces se considera irreversible, y surge la
pregunta ¢qué pasa, si se adecuan los fundamentos de
aplicacién del visto bueno solicitado en contra del trabajador,
con intenciones dolosas?, o ¢qué pasa, si el trabajador solicita y
adecua pruebas para la aplicacion del visto bueno en contra del
empleador?, y de esta manera obtener un despido intempestivo

o ilegal para obtener una indemnizacién.>

Como podemos notar la aplicacion del despido tempestivo o
legal segun su marco de aplicacién del visto bueno, contiene
vacios de aplicacion que conlleva la vulneracion de derechos

fundamentales de todo ser humano, Asi por ejemplo:

> CT. ART 172, 173 SGTS
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» ¢Qué efecto provoca exigir el derecho a la honra, de un
trabajador que recibe la aplicacion de un visto bueno?

"despido legal’;

» ¢Qué sucede con el derecho a un trabajo digno?, ¢qué
ocurre con el derecho a la integridad?

La aplicacién del despido tempestivo o legal podria ser
catalogada como la aplicacion de una vacuna, puesto que, para
curar una enfermedad implanta un virus; en este tipo de despido
para cumplir con la normativa legal deja una tacha al trabajador
(art 172) o empleador (art.173).

¢En realidad podriamos Ilamarlo legal?

En el despido intempestivo nos encontramos con otros efectos,
que, no por ser de diferente aplicacién deja de lado las dudas de
su aplicacién; entonces el art 188 del cdédigo de trabajo
contempla este tipo de despido, y deja bien claro que cualquier
empleador que aparte al trabajador de su cargo sin causa
contemplada en la codificacién legal, se lo conoce como despido

intempestivo por lo que se pagara una indemnizacion.

Haciendo un analisis de esto, desde mi punto de vista surge
algunas interrogantes, tenemos primero que nada estar claro, Si
existe o existi6 la relacion laboral, no es un regalo la
indemnizacion es el pago justo al trabajador que fue apartado de

sus funciones, con 0 sin causa.

Se entiende que el despedido ha trabajado por un tiempo en la

empresa y prestado sus servicios, entonces debe ser reconocido




esto mediante el pago de la liquidacion, ahora bien no nos
apartemos de la realidad, también existen causas de despido por
robo o abuso de confianza que eso entraria mas en materia
penal, es claro que no se puede pagar al trabajador que se
adecue a estas circunstancias una indemnizacion, no se puede
indemnizar al trabajador cesado que ha cometido un delito
perjudicando al empleador, pero antes de aceptar Ilas
circunstancias de despido por estas causas debe establecerse
una etapa probatorio donde la carga de la prueba recaiga sobre
el empleador y no como injustamente se actla actualmente,

donde el trabajador tiene la carga de la prueba.

Claramente las formas de despido en nuestro pais carece de
sentido en algunas de las partes de aplicaciéon, ya que vemos
gue el despido intempestivo paga una indemnizacién aunque se

lo conoce como ilegal,

La ilegalidad de esta forma de despido llamado intempestivo o
ilegal es por no explicar causal alguna, pero, a diferencia del
despido tempestivo, en su efecto el ilegal exige la paga de una
liguidacién o indemnizacién al trabajador lo que no ocurre en el

supuesto despido legal.

Contradiccién de conceptos e incoherencia de aplicacion.

Los derechos en el trabajo constituyen el ntcleo fundamental en

la relacién empleado-empleador.

El trabajo a través de la historia es considerado como punto
fundamental en el desarrollo de las grandes empresas o
instituciones publicas o privadas dirigidas por entes econdmicos

como el estado o empleadores.




Si se vulnera algunos de los derechos de las partes dentro de la
relacion laboral, causara un desequilibrio en la armonia de una

sociedad.

Basandonos en esta base de armonia y respeto de derechos
patronal- trabajador, se busc6 informacién en el Ministerio de
relacion Laboral Regional Guayas, encontrdndonos con la
problemética existente de la pésima aplicacion del visto bueno y
la falta de garantias de los trabajadores despedidos sin causa

justa.

Mas adelante en el desarrollo del proyecto de investigacién, se
podran observar los cuadros estadisticos que me hizo plantear
el presente proyecto de tesis, en busca de entregar una posible

solucién al problema encontrado.

1.3.- Definicion del problema de investigacion.

En este trabajo haremos un examen critico de las formas de
DESPIDO que se aplican en nuestro Pais haciendo una
comparacion segun la piraAmide de KELSEN con la Constitucién
de la Republica del Ecuador, Ley Organica de Servicio Publico y

el cédigo de trabajo Ecuatoriano.®

Para sustentar mi tema de investigacion he acogido y analizado
algunos antecedentes politicos propios del Ecuador y una
pequefia comparacion con otros paises partiendo de obras de
grandes escritores como el Venezolano Rafael Caldera, el
tratadista ecuatoriano Julio Cesar Trujillo, Dr. Robalino, entre

otros....

® http://www.unl.edu.ec/juridica/wp-content/uploads/2010/03/M%C3%B3dulo-2-Organizaci%C3%B3n-
Constitucional-del-Estado-Ecuatoriano-Derechos-Humanos-y-Garant%C3%ADas-Constitucionales1.pdf




El tratadista ecuatoriano Julio César Trujillo, al relacionar
Derecho del Trabajo con el Derecho Constitucional’, expresa:

“A partir de la | Guerra Mundial se inicia el desarrollo del
[llamado constitucionalismo social, se concreta, por primera vez,
en la Constitucion de México de 1917, continua con la de
Weimar en 1919 y, a través de esta, influye en todas las
constituciones promulgadas posteriormente, como los principios

fundamentales del Derecho del Trabajo.

En concordancia a este punto la constitucionalizacion del
Derecho Laboral, o especificamente la fijacién de principios
fundamentales del trabajo plasmados en la Constituciéon, no sdélo
de nuestro pais, tiene como antecedente el famoso articulol123,
y de la Constitucion mexicana de 1917 en las constituciones

internacionales”.

El tratadista Julio Cesar Trujillo concluye que:“en el tema sobre
la Constitucionalidad Laboral en el Ecuador han luchado a lo
largo de los afios los trabajadores por su reconocimiento e
igualdad del trabajo”, esta lucha a través de la clase burguesa
de quienes han sido victimas de explotacion desde la época del
desarrollo y de los inicios de las relaciones de trabajo en
Latinoameérica, todo esto tiene sustanciales diferencias con el
del resto del mundo, debido a los distintos antecedentes
historicos que han marcado causas y efectos propios de cada

pais y autdéctonas este pais.

Esta investigacién tomando en consideracién como fuente

iniciadora del proyecto de investigacion al Ministerios de

7 http://repositorio.utc.edu.ec/bitstream/27000/195/1/T-UTC-0222.pdf




Relaciones Laborales Regional Guayas, luego una encuesta q a
las partes influyente en la relacion laboral como lo son los

trabajadores, empleadores y abogados.®

La investigacién busca alcanzar la realidad de la sociedad
trabajadora y las circunstancias que los rige, para asi
firmemente entregar una propuesta y recomendaciones que
ayuden a garantizar los derechos de Ilos trabajadores sin

vulnerar los derechos de los empleadores.

1.3.1Indicadores.-

En el ministerio de relaciones laborales, no existe un
departamento de estadisticas que nos brinde mayor informacion
acerca de mi proyecto de investigacion, por lo que tuve que
pasar en cada inspectoria solicitando informaci6on, cuantos
vistos buenos, despidos intempestivos y liguidaciones impagas
se han presentado en el dudltimo trimestre consiguiendo la
siguiente informacién.

La informacion recopilada fue tabulada, y elaborada en cuadros
estadisticos que reflejan los porcentajes de datos.

El trabajo para sacar los indicadores, se dividio en 3 grupos de
preguntas, elaborando de cada uno de ellos el anélisis de los
resultados obtenidos.

8
Ver anexos




ANALISIS E INTERPRETACION DE LAS ENCUESTAS DIRIGIDAS A LOS
TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE
TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL GUAYAS

1.- ¢Diga, si usted tiene conocimiento de lo que es el visto

bueno en materia laboral?

TABLA N° 1
CONOCIMIENTO DEL VISTO BUENO
OPCION NUMERO DE PORCENTAJE
ENCUESTADOS %
No©
SI 81 54
NO 64 43
POCO 5 3

GRAFICO N° 1
CONOCIMIENTO DEL VISTO BUENO
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FUENTE.-TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL
GUAYAS. DESARROLLADO POR: OMAR GONZALEZ MENDOZA.
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INTERPRETACION

De 150 trabajadores encuestados el 54% respondié que SI
conocen como lo que es el Visto Bueno y los efectos que
conlleva su aplicacion, en tanto, que el 43% respondieron que
No tienen conocimiento del tema y un 3% que conocen poco de
gue se trata el visto bueno; de lo cual se deduce que la mayoria
de trabajadores tiene conocimiento de este mecanismo para la
terminacion de la relacién laboral, la interrogante es si
consideran el visto bueno malo o bueno como medio de

terminacién de la relaciéon laboral.

2.- ¢Cree usted que EI Visto Bueno vulnera la estabilidad

laboral?
TABLA N° 2
ESTABILIDAD LABORAL
OPCION NUMERO DE ENCUESTADOS PORCENTAJE

Ne %

Sl 140 93%

NO 0 0%

MAS O MENOS 10 7%
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GRAFICO N° 2

ESTABILIDAD LABORAL
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FUENTE.-TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL
GUAYAS.
DESARROLLADO POR: OMAR GONZALEZ MENDOZA

INTERPRETACION

En esta pregunta el 93% de los encuestados respondieron que el
Visto Bueno si atenta contra la estabilidad laboral, y en un 7%
gue méas o menos, haciendo wuna interpretacion de esta
respuesta, esta claro que existe un desconocimiento de lo que
es el visto bueno aunque en la primera pregunta hace suponer
gque si conocen estas personas de lo que se les estaba
preguntando.
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3.- ¢Cree Usted que el Visto Bueno afecta los derechos de los
trabajadores o la de los empleadores?

TABLA N° 3

DERECHOS DE LOS TRABAJADORES

OPCION NUMERO DE PORCENTAJE
ENCUESTADOS %
No
Sl 73 49%
NO 65 43%
POCO 12 8%

GRAFICO N° 3DERECHOS DE LOS TRABAJADORES
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FUENTE.- TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL
GUAYAS. DESARROLLADO POR: OMAR GONZALEZ MENDOZA
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FUENTE.-
GUAYAS.

TABLA N° 3

DERECHOS DE LOS EMPLEADORES
OPCION NUMERO DE PORCENTAJE
ENCUESTADOS | %
N©
Sl 14 9%
NO 96 64%
POCO 40 27%

GRAFICO N° 3

DERECHOS DE LOS EMPLEADORES
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INTERPRETACION

De los 150 trabajadores encuestados 49% contesto que afecta a

los trabajadores, un 43% que no afecta y un 8% que afecta tan
solo un poco,

en cuanto a si

DESARROLLADO POR: OMAR GONZALEZ MENDOZA

afecta a

TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL

mayoria contesto que no afectaba a los empleadores.
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4.- ¢Conoce usted quien puede plantear el tramite de visto

bueno?
TABLA N° 4
PLANTEAR TRAMITE VISTO BUENO
OPCION NUMERO DE PORCENTAJE
ENCUESTADOS | %
NO
EL 38 25%
EMPLEADOR
EL 16 11%
TRABAJADOR
AMBOS 96 64%

GRAFICO N° 4
PLANTEAR TRAMITE DEL VISTO BUENO

m EL EMPLEADOR
B EL TRABAJADOR
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FUENTE.- TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL
GUAYAS. DESARROLLADO POR: OMAR GONZALEZ MENDOZA

INTERPRETACION

Es claro que se conoce que ambas partes pueden plantear el
visto bueno, por lo que en esta pregunta el 64% de los
encuestados respondieron que ambas partes podian solicitar el

tramite.
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5.- ¢Se puede o no impugnar el visto bueno?

TABLA N° 5
IMPUGNACION DEL VISTO BUENO
OPCION NUMERO DE PORCENTAJE
ENCUESTADOS | %
No
SI 15 16%
NO 135 90%

GRAFICO N° 5
IMPUGNACION DE VISTO BUENO
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FUENTE.- TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL
GUAYAS. DESARROLLADO POR: OMAR GONZALEZ MENDOZA

INTERPRETACION

Lastimosamente la falta de conocimiento es una de las causales
para que los trabajadores sean abusados, y en las respuestas
de esta pregunta se refleja lo mencionado, ya que, el visto
bueno si tiene un recurso de impugnaciéon pero no se conoce el
traAmite para realizarlo, por lo que, debemos de entender que la
mayoria de los trabajadores callan y no se defienden ante un

visto bueno.
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Andlisis de las encuestas a trabajadores.-

El trabajo de encuestas ayudo a este proyecto conocer la
realidad de conocimiento laboral que existe en los trabajadores,
esta bastante claro que no existe un real conocimiento de que
es el visto bueno, su tramite y aplicacién, causa un poco de
asombro porque partiendo desde la primera pregunta donde la
mayoria de los encuestados contestaron que si conocen de que
se trata, el pliego de preguntas siguiente no hace conocer la
realidad, existe un desconocimiento total de este proceso.

En lo referente a Ila estabilidad laboral, derechos de Ilos
trabajadores, tramite e impugnacion del Visto Bueno, méas del
90% de los encuestados se confunden al respecto o mejor dicho
tienen una vaga idea de ¢cuando y como? debe plantearse la
peticion de Visto Bueno por lo que se hace necesario que las
autoridades administrativas y los empleadores constantemente
eduquen sobre el tema, ya que hay organizaciones, asociaciones
y sindicatos que pese a no tener un fundamento adecuado del
tema capacitan a sus trabajadores de una forma incorrecta, lo
cual conlleva a una cadena de falencias y errores y en su

defecto a la inapropiada interpretacién de la normativa laboral.

ANALISIS E INTERPRETACION DE LAS ENCUESTAS
DIRIGIDAS A LOS EMPLEADORES.

1.- ¢Tiene usted real conocimiento sobre las causales que
determinan el art 172 del Codigo de Trabajo, para aplicar el

visto Bueno a un trabajador?




TABLA N° 1

OPCION NUMERO DE PORCENTAJE
ENCUESTADOS %
No
Sl 40 80%
NO 2 4%
POCO 8 16%

GRAFICO N° 1
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49 trim.

FUENTE.- TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL
GUAYAS. DESARROLLADO POR: OMAR GONZALEZ MEND

INTERPRETACION.-

En su mayoria de los empleadores encuestados utilizan la figura
del visto bueno y se puede apreciar en su respuesta ya que
saben de qué se trata y las causales que estan inmersas para

aplicar esta herramienta.
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2.- ¢Conoce
visto bueno

trabajador?

usted cual es el tramite a seguir para aplicar un

y cudales son

TABLA N° 2

OPCION NUMERO DE PORCENTAJE
ENCUESTADOS | %
No

Sl 33 66%

NO 11 22%

POCO 6 12%

los efectos que producirian a un

GRAFICO N° 2
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FUENTE.- TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL
GUAYAS. DESARROLLADO POR: OMAR GONZALEZ MEND

INTERPRETACION.-
El desconocimiento que se tiene en la forma de aplicacién para
un visto bueno, es quizas una de las causas por lo que los
empleadores solo ven

lo positivo y no la negativa del visto

bueno.

34



3.- ¢Cual de estas tres alternativas cree usted que sera la
medida mas adecuada para sacar a un trabajador de su
empresa?
TABLA N° 3
OPCION NUMERO DE PORCENTAJE
ENCUESTADOS | %
N©
VISTO BUENO | 18 36%
DESPIDO 29 58%
AMBOS 3 6%

AMBOS; 6% ; 0

m VISTO BUENO
m DESPIDO
m AMBOS

FUENTE.- TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL
GUAYAS. DESARROLLADO POR: OMAR GONZALEZ MEND

INTERPRETACION.-

A pesar que el tema del Visto Bueno es muy conocido vy

utilizado, el despido es la figura que mas se utiliza para

terminar la relacién laboral.
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4.- ¢Considera que el Visto Bueno violenta los derechos del

trabajador

al no tener estabilidad laboral, trabajo
igualdad de justicia?
TABLA N° 4
OPCION NUMERO DE PORCENTAJE
ENCUESTADOS | %
NO
Sl 1 2%
NO 49 98%
@%
us|
ENO

FUENTE.-
GUAYAS.

INTERPRETACION.-

Es

lamentable encontrarnos

digno,

TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL

DESARROLLADO POR: OMAR GONZALEZ MEND

con

estas

observamos un cierto egoismo dejando a un

respuestas,

lado

porque

la parte

humana, familiar y social que debe ser garantizado por todos
para los miembros de la clase trabajadora.
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5.- ¢Cuando un trabajador sale de su empresa usted le paga la
liguidacién por cese de sus funciones, o espera que el
trabajador concurra a la via administrativa para reclamar la
liquidacion?

TABLA N° 5
OPCION NUMERO DE PORCENTAJE
ENCUESTADOS | %
N©
Paga liquidacion | 17 34%
via 30 60%
administrativa
Ninguna de las | 3 6%
dos

Ninguna
de las Dos; 6%

m Via
Administrativa

W Paga
Liquidacion

m Ninguna
de las Dos

FUENTE.- TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL
GUAYAS. DESARROLLADO POR: OMAR GONZALEZ MEND

INTERPRETACION.-

La respuesta que genero esta pregunta deja sentado la falta de
solidaridad que existe en una relacion laboral, y esta claro que
los empleadores solo velan por sus negocios y poco o nada les

interesa lo que suceda con el trabajador y sus vidas.
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Andlisis de las encuestas a los empleadores.-

Se ha realizado una encuesta a 50 empleadores, buscando una
realidad de pensamiento de quienes tienen el poder econémico
para emplear a la sociedad, a medida q se desarrolla las
encuestas se pudo denotar que definitivamente en su gran
mayoria los empleadores no guardan un interés por cumplir con
las garantias laborales si estas le causan al perjuicio
economico, por el contrario prefieren desconocer de los
procedimientos con tal que los resultados seas positivos a su
bolsillo.

Es por esto que el presente trabajo de tesis proyectado a
cumplir las garantias laborales, constitucionales y derechos
humanos, propone la eliminacion del visto bueno o en su medida
menos drastica la reforma al art 172 y 173 dejando siempre la
condicién de pagar una indemnizacién al trabajador que es

perjudicado por cesarlo de sus labores.




ANALISIS E INTERPRETACION DE LAS ENCUESTAS
DIRIGIDAS A LOS ABOGADOS.

1.- ¢Usted como conocedor del derecho y especialista en
materia laboral, que le solicitaria a la asamblea como proyecto
de ley, refiriéendonos a los articulos 172 y 173 contemplados en

el cédigo de trabajo y que hablan sobre el visto bueno?

TABLA N° 1
OPCION NUMERO DE PORCENTAJE
ENCUESTADOS %
N
DEROGAR LOS 22 83%
ARTICULOS
REFORMAR LOS 18 17%
ARTICULOS
NINGUNA DE LAS 10 20%
ANTERIORES
GRAFICO N° 1
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FUENTE.- TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL
GUAYAS. DESARROLLADO POR: OMAR GONZALEZ MEND




INTERPRETACION.-

Es clara la manifestacién en contra del visto bueno por parte de
los abogados, el trabajo de todo abogado va direccionado a mas
de un modos vivendi a ser una herramienta de defensa para las
partes vulnerables de la sociedad en este caso concreto los
trabajadores, quienes dijeron que no defienden la teoria de que
el visto bueno es totalmente aplicable a la relacion laboral,
pero, nadie ha dicho que no es aplicable, el error esta en la
falta de pago indemnizatorio y la tacha al nombre del trabajador

o en su efecto a la empresa.

2.- ¢Considera que existe un abuso de los empleadores hacia
los trabajadores, cuando se aplica el art 172, dejando a un lado

el pago de indemnizaciones?

FUENTE.-
GUAYAS.

TABLA N° 2

OPCION NUMERO DE PORCENTAJE
ENCUESTADOS | %
NO

Sl 36 77%

NO 14 23%

GRAFICO N° 2

TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL
DESARROLLADO POR: OMAR GONZALEZ MEND




INTERPRETACION.-

Los abogados que llevan causas laborales en defensién de los
derechos del trabajador pelean con la conviccion que el
trabajador estad vulnerando los derechos de la clase trabajadora
y que debe haber siempre una indemnizacién que recompense,
justifiqgue, ayude al trabajador después de ser separado de sus

funciones.

3.- ¢Considera que el despido causa un dafio moral, psicoldgico,

familiar y economico al trabajador?

TABLA N° 3

OPCION NUMERO DE PORCENTAJE
ENCUESTADOS | %
NO

Sl 29 58%

NO 1 2%

PUEDE SER 20 40%
GRAFICON° 3

FUENTE.- TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL
GUAYAS. DESARROLLADO POR: OMAR GONZALEZ MEND
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INTERPRETACION.-

Quienes fueron entrevistados estan de acuerdo que si tienen

repercusiones morales, psicolégicas,, familiares y econdmicas,

dejando al trabajador en un estado emocional depresivo.

4.- Cree usted que

justo para el trabajador es que sea

siempre indemnizado sobre las bases legales que contempla el

despido intempestivo

TABLA N° 4

OPCION NUMERO DE PORCENTAJE
ENCUESTADOS | %
NO

Si 46 58%

NO 4 2%
GRAFICO N° 4

FUENTE.- TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL

GUAYAS.

DESARROLLADO POR: OMAR GONZALEZ MEND
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INTERPRETACION.-

Los abogados consideran justo que siempre los trabajadores

reciban una liquidacién o indemnizacion por causa de despido.

5.- Cree usted que muchos de los empleadores utilizan mal la

figura del visto bueno para separar a sus trabajadores de las
empresas

TABLA N° 5

OPCION NUMERO DE PORCENTAJE
ENCUESTADOS | %
NO

S 48 96%

NO 2 4%
GRAFICO N° 5

FUENTE.- TRABAJADORES ORGANIZADOS EN LA FEDERACION DE TRABAJADORES SINDICALIZADOS DEL
GUAYAS. DESARROLLADO POR: OMAR GONZALEZ MEND

INTERPRETACION.-

Quienes fueron entrevistados estan de acuerdo que los
empleadores se equivocan totalmente en la aplicacion de esta

herramienta que estipula el Cédigo de Trabajo.

13



Analisis de las encuestas a los abogados.-

El resultado de esta encuesta nos permite conocer, que el
criterio del abogado no es indiferente al de la sociedad, y que
son los primeros que sentir que los derechos laborales son
vulnerados, un cambio a la normativa es imperiosa 0 en su

efecto una reforma a la norma.

1.4- Justificacion.-

Nuestra sociedad trabajadora se basa en la mala aplicacion de
las herramientas legales vigentes, que pareciera se empefan en
causar un dafo a los trabajadores, méas que garantizar sus

derechos.

En el Ministerio de Relaciones Laborales de manera muy breve y
solicitando informacion de uno de los inspectores conseguimos
esta informacion, los datos recabados han sido verbales puesto
gue el inspector nos supo decir qgue no es permitido sacar datos

impresos, ya que, por politica institucional no se permite.

ENERO, FEBRERO Y MARZO

MENSUAL VISTO MENSUAL DESPIDO | MENSUAL DESPIDO
BUENO DIRECTO NO INTEMPESTIVO
PAGADO IMPAGO

600*3 MESES=1800 240*3 MESES:720 510*3 MESES=1530




ABRIL, MAYO Y JUNIO

VISTO BUENO

DESPIDO DIRECTO
NO PAGADO

DESPIDO
INTEMPESTIVO
IMPAGO

598 *3MESES=1794

180* 3 MESES=540

536*3 MESES=1608

JULIO, AGOSTO Y SEPTIEMBRE

VISTO BUENO

DESPIDO DIRECTO
NO PAGADO

DESPIDO
INTEMPESTIVO
IMPAGO

613*3 MESES=
1839

209*3MESES= 627

540*3MESES=1620

Como podemos observar de la informacion recopilada, el visto
bueno es presentado con frecuencia junto a las demandas de
despido intempestivo impagas, dejando totalmente sin garantias

al trabajador.

En estos tiempos donde la carencia viveres a bajos precios,

donde la salud aun no brinda la garantia de una buena y rapida
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atencion, donde la educacion se debe pagar para tener de
alguna manera una educacion media baja, es insensato dejar y
despedir a un trabajador sin una indemnizacién que lo ayude a

cubrir las necesidades de primer orden.

Es necesaria una reforma que contribuya de manera positiva
con el derecho que tienen tanto el trabajador como el empleador
para aclarar y hacer prevalecer sus derechos en el marco de la

seguridad juridica.

Tenemos que basarnos en derechos fundamentales establecidos
en nuestra constitucion como lo son debido proceso, quienes
estamos sujetos a esta normativa no nos hemos tomado el
tiempo de analizar si las formas de despidos que establece el
codigo de trabajo cumple las garantias citadas en el art 76 de la

constitucion.

Pero es necesario que quienes cumplen la funcién reguladora
del derecho laboral como lo son las Inspectorias del trabajo
como instancia administrativa y mediadora o0 que en su
oportunidad aclare el acto judicial a jueces y autoridades
competentes, sean los llamados a esta verificacién de derechos
fundamentales,asi como los actos no permite el Cdédigo del
Trabajo vigente ante la falta de los principios de simplificacion,
uniformidad, eficacia, inmediacion, celeridad y economia

procesal requeridos por la norma constitucional.

Por lo que no cabe en lo posible que esta institucién juridica del
despido intempestivo que nace exclusivamente para tutelar los
derechos constitucionales legislados para el término de la

relacion laboral en el Ecuador y aquellos consagrados en las




declaraciones, tratados y convenios internacionales vigentes, se
vea condicionado y aplicado de manera equivoca y perdiendo su
particularidad en cuanto a probar o no la existencia de la

relacion laboral.

La figura juridica del despido intempestivo, es de trascendental
importancia ya que permite regular las diferencias de la relacion
laboral celebrada mediante contrato escrito y la relacién verbal
de manera tacita, por lo que fue preocupacién central de este
estudio y por la problematica de la situacion juridica que nos
pone el escenario laboral se hizo necesario proponer este
proyecto de tesis con la finalidad de alcanzar una propuesta que

sea justa a las partes objeto de estudio.

Refiriendome de manera puntual a la forma de su aplicabilidad,
en cuanto la falta de constancia escrita por el empleador en el
despido intempestivo, que al ser negada la relacion laboral y no
existiendo contrato celebrado no se pueda probar mediante
resolucion ante el inspector del trabajo como un tramite
administrativo, rapido, eficaz, de inmediacion, celeridad vy
economia procesal, POR NO EXISTIR ESTA INSTANCIA
CONTROVERSIAL EN LA NORMA LABORAL PARA LA
NEGACION DE LA RELACION LABORAL MANIFIESTA POR EL
EMPLEADOR EN SU COMPARECENCIA O NO, AL LLAMADO DE
LA AUTORIDAD DEL TRABAJO, cuya resolucion sirva como
medio probatorio para iniciar una causa, ya que siendo el
despido intempestivo un derecho real evidente y cierto, este
deberd ser probado por el despedido trabajador ante Ila

autoridad competente.




Pero; ¢Qué hacer frente a un acto controversial que carece de
absoluta aplicabilidad? Ante esto surgio la figura juridica del
despido intempestivo, como derecho constitucional al que tienen
acceso toda persona a la tutela efectiva, imparcial y expedita de
sus derechos e intereses de acudir a la justicia y encontrar
garantizado el derecho al debido proceso en su reclamacién y
manifestacion laboral al amparo de los articulos 75 y 76 de la
Constitucién vigente, por lo que fue importante referirse a esta
forma de su aplicabilidad a tramitarse y resolver ante el
Ministerio del trabajo, por cuanto no permite subsanar
administrativamente el conflicto al que se exponen actores y
demandados en cada una de las RECLAMACIONES LABORALES
QUE SE PRESENTAN POR CONSECUENCIA DE ESTE DESPIDO
INTEMPESTIVO, AL QUE SE LE DEBERA DAR EL MISMO
TRATAMIENTO QUE SE LE DA AL TRAMITE DE VISTO BUENO,
CON LA UNICA DIFERENCIA QUE EL FIN Y OBJETIVO QUE
PERSIGA SEA EL DE PROBAR LA EXISTENCIA DE LA
RELACION LABORAL NEGADA POR EL ACCIONADO, y no
encontrandose legislado, los litigantes se vieron obligados
recurrir con su demanda ante los jueces competentes
recargando de causas innecesarias a estas dependencias
judiciales, creando gasto econdémico y tiempo a los litigantes y
desgaste en la administraciéon de justicia por la falta de
participacion de los jueces de paz y mediadores al no contar con

el pronunciamiento claro de la ley en materia laboral.

Al respecto el aporte del Dr. Wilson Layedra Idrovo, referente a
la problematica del despido intempestivo, es importante retomar

e indica.®

*repositorio.utmachala.edu.ec/jspui/bitstream/.../T-UTMACH-FCS-396.pd.




“El juramento deferido y la contestacion del demandante no
puede aceptarse como prueba del despido” continua expresando,
que “el despido intempestivo del trabajo, base principal de la
demanda, fue negado por el patrono, por manera que quedd6 de
cargo del actor la prueba de tal hecho, segun el Art. 113 del
Codigo de Procedimiento Civil.

El juramento deferido del trabajador puede considerarse
Gnicamente para establecer el tiempo de servicios y la
remuneracién percibida, pero no para probar el despido
intempestivo segun el art. 593 del Cdédigo Laboral”, continua
expresando que: “La confesion ficta del demandado no puede
aceptarse como prueba del despido.” finalmente expone: “El
actor no ha justificado el hecho de haber sido intempestivamente
despedido del trabajo... sin que pueda darse a la confesién ficta
el valor suficiente para comprobar el despido, ya que la referida
confesion solamente puede apreciarse de manera prudencial
como prueba semiplena.” Es decir; si, esta aclaratoria
interpretativa no se logra, por mas esfuerzos que se realicen en
el campo de la investigacion doctrinaria, casos como estos no se
los pudo resolver ante el inspector de trabajo, sino que se lo
deberd agotar proponiéndolo a un Juez de lo laboral o de su

competencia.
1.5- objetivos.-
Conocer a profundidad la base Legal que encierra el Despido y

sus formas contempladas en nuestras leyes 'y sus

procedimientos.




Analizar cada uno de los procedimientos y verificar que estos
sean 4&giles, Optimos y transparentes, consiguiendo asi la
formulacion de nuestra propuesta de reforma a la base legal y

procedimientos para las formas de despidos en nuestro Pais.

Socializar y dar a conocer méas a fondo los aspectos positivos y
negativos de los despidos y el cumplimiento o vulneracion de la
CARTA MAGNA en su aplicacion.

Determinar el efecto que produce el vacio juridico en el despido
intempestivo cuya relacion de trabajo ha sido negada por el
empleador.

Verificar los procedimientos de aplicacion del despido
intempestivo y despido tempestivo.

1.5.1- objetivos generales.-

Formular las posibles alternativas que pudieron dictarse como
soluciéon ante la inadecuada ejecucién de la forma de despidos y
la posible vulneracion de los derechos laborales tanto del

trabajador como del empleador.

Verificar y dimensionar el grado de cumplimiento de los
principales objetivos planteados con el coédigo de trabajo y su
procedimiento, en el despido tempestivo e intempestivo, a méas
de cumplir en la publicacién del presente trabajo de
investigacion como wuna firme propuesta de modificacion a

nuestro cédigo laboral

1.5.2- objetivos especificos.-




Para poder realizar un proyecto investigativo, es necesario el
planteamiento de los objetivos especificos, por lo que, se han de

determinar de la siguiente manera:

-Describir los pasos a seguir para demostrar el despido
intempestivo cuya relacion de trabajo ha sido negada por el
empleador y los pasos a seguir para demostrar la negatividad de

la tacha impuesta a las partes de una relacién laboral.

-Probar la relacién laboral negada, a través de un tramite
probatorio rdpido y administrativo y probar que la aplicacién del

visto bueno causa un perjuicio en el historial.

-Reforzar los términos juridicos necesarios que permitan
demostrar la relacién laboral y el despido intempestivo vy
reforzar los tramites de inicio de acciéon dolosa si fuere el caso
por la solicitud de visto bueno empleador contra trabajador y

viceversa.

- Analizar la apreciacion juridica de la confesion judicial por

parte del demandado.

-Disminuir las limitaciones existentes en la ley laboral, para
demostrar la eficacia, la transparencia y la agilidad de nuestros

procesos y leyes laborales.

-Subsanar las condiciones legales establecidas al despido
tempestivo e intempestivo cuya relacion presenta vicios dolosos
por cualquiera de las partes, con la procedencia de un tramite

administrativo ante la Inspectoria del Trabajo.




-Superar el vacio juridico existente para la aplicacién correcta y
eficaz a lasformas de despido.

-Brindar elementos de conviccion al juzgador, tendientes a

resolver las controversias provenientes del despido.

1.6- Intencionalidad de la investigacion.-

La demanda de trabajo por despido intempestivo hace referencia
al incumplimiento de las normas juridicas y contractuales en la
relacion laboral surgiendo controversias de relaciones empleado
— empleador y al no existir normas claras a las que puedan
sujetarse los |litigantes acorde a la seguridad juridica
administrando justicia rdpida y oportuna en busca de una justa
solucién a la aplicacién de un despido sujetos de tacha al
empleador o trabajador como lo propone el visto bueno, nos
dejan en un amargo sin sabor al momento de proponer ya sea un

despido legal ( visto bueno) y un despido ilegal (intempestivo).

Ante estos sucesos se propone la eliminaciébn o a su vez
unareforma a los articulos 172, 173 y 188 del cédigo de trabajo.
Por ello es importante generar reformas a la Iley,
especificamente a estos articulos del Cdédigo del Trabajo
contribuyendo con el derecho que tienen tanto el actor como el
empleador para aclarar y hacer prevalecer sus derechos en el
marco de la seguridad juridica, dentro del debido proceso y ante
las Inspectorias del trabajo previa y obligatoriamente como
instancia administrativa y mediadora o que en su oportunidad
aclare el acto judicial a jueces y autoridades competentes, lo
gue no permite el Codigo del Trabajo vigente ante la falta de los

principios de simplificacion, uniformidad, eficacia, inmediacion,




celeridad y economia procesal requeridos por la norma

constitucional.

Por lo que no cabe en lo posible que esta institucidn juridica del
despido tempestivo o0 intempestivo que nace exclusivamente
para tutelar los derechos constitucionales legislados para el
término de la relacion laboral en el Ecuador y aquellos
consagrados en las declaraciones, tratados y convenios
internacionales vigentes, se vea condicionado y aplicado de
manera equivocada y perdiendo su particularidad en cuanto a

probar o no la existencia de la relacion laboral.

En el despido tempestivo e intempestivo, la figura juridica es de
trascendental importancia ya que permite regular las diferencias
de la relacion laboral celebrada mediante contrato escrito y la
relacion verbal llevada de manera tacita, ante la probleméatica de
la situacion juridica que nos pone el escenario laboral se hace

necesario proponer la eliminacién o reforma.




CAPITULO Il

2. Marco Tebrico.-

2.1 Estado del conocimiento.-

La primera Constitucién politica de la Republica del Ecuador se
dio en 1830, sin embargo, en su contenido no se hizo referencia
al Trabajo asi como las obligaciones y derechos tanto de
empleadores como trabajadores, no es sino con la aparicion de
la Constitucién de 1929 que se considera como un tema
fundamental al Trabajo dando asi al comienzo de muchas

regulaciones en materia laboral.

El afio de 1938 en que el Ecuador empezaria a escribir su
historia en lo referente a leyes laborales. EI primer Cédigo del
Trabajo fue promulgado en noviembre de 1938. La segunda
codificacién en noviembre del961; la tercera en julio de 1971,
La cuarta en agosto de 1978; la quinta en septiembre de 1997 y
la sexta fue publicada en el suplemento del registro oficial No.
167 del 16 de diciembre del afio 2005.

En referencia al cdédigo de trabajo de 1938 debemos considerar
gue este contenia principios fundamentales tales como: Los
derechos de los trabajadores son irrenunciables, Los patronos y
sus representantes legales son responsables solidariamente por
el cumplimiento dela ley y de todas sus consecuencias, La
estabilidad del trabajador, Puesto que el contrato de trabajo es

bilateral, el patrono no lo puede incumplir unilateralmente, pues




la otra parte puede reclamar el cumplimiento del contrato y la
indemnizacion de dafios y perjuicios. Por eso, el Cédigo sefala
cuales son las causas o formas de terminacion del contrato
individual de trabajo y entre ellas no consta el despido

intempestivo.

En la década de los 70 se not6é una marcada revolucion en el
Ecuador cuando se empieza a considerar al despido
intempestivo como un derecho del trabajador, surgiendo el

mismo evento en otros paises de Latinoamericanas.™

Confrontando la Variedad de criterios, urge establecer una
comparacion entre de la normativa legal del Ecuador con
normativa juridica de otros paises, partiendo con antecedentes
historicos que sirvieron de base legal para nuestro cédigo de

trabajo.

Confrontaremos los diferentes hechos que han de marcar, la

nueva y pujante revolucion laboral.

Desde la Revolucién Industrial en Inglaterra y luego de la
Revolucion Francesa, las transformaciones econdmicas Yy
politica que marcaron el transito cualitativo de sociedades de
base agricola a las de base industrial y méas especificamente, a
partir del siglo XIX, identificado como el siglo de Ila
preocupacion social, es que encontramos el nacimiento de las
normas laborales dispersas y muy particulares en un principio,

asi tenemos, en 1802 en Inglaterra la primera ley que

10es.scribd.com/d0(:/\’.%6298095/0()digo-DeI-Trabajo; www.slideshare.net/videoconferencias/codigo-de-trabajo-i;
www.pcmle.org;
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preservaba la moralidad y la salud de los aprendices de fabricas
de algodédn.

En Francia el 22 de Marzo de 1841, la ley sobre el trabajo de los
ninos empleados en las manufacturas; la Constitucion Mexicana
de 1917 o la Constitucion de Weimar en 1919 marcaron el

nacimiento del derecho laboral.

La instauracion de normas que rigen las relaciones laborales se
hicieron necesidades de primer orden para el ordenamiento
juridico estatal, puesto que se reportaban extremos casos de

abusos contra los trabajadores.

Es necesario plantear esta variaciones de criterios como parte
fundamental de mi proyecto de investigacién, pues, con ello
quiero llegar a demostrar que cada pais tenia sus propias
necesidades de leyes laborales, asi podemos observar que en
Inglaterra se denominda su primera ley laboral direccionada a la
industria, mientras que en Francia a los nifios trabajadores que
ya se constituian como sociedad trabajadora, en México sobre
las manufacturas, en el Ecuador las circunstancias no fueron
ajenas a las antes expuestas, con la diferencia que en nuestro
pais fue hacia el campesinado que se basé la primera

legislaciéon laboral ecuatoriana.

El derecho del trabajo es por tanto una prueba palpable del
caracter dinamico de la superestructura juridica de la sociedad,
este derecho irrumpié en contra del derecho civil como marco
legal que pretendia reglar las relaciones contractuales
laborales, forjandose imperiosamente una rama nueva del

derecho.




2.1.1 La constituciéon Mexicana de 1917.-

Trajo consigo las leyes laborales imponiendo una sancién al
patrono que incumplia con los derechos del trabajador, pero
esta ley fue el resultado de una revolucion gigantesca que
pretendia la reforma de todo el ordenamiento juridico impuesta

por algunos factores y fuerzas sociales.™

El Dr. Luis Verdesoto Salgado se refiere al art. 123 de la
Constitucién Mexicana, “este constituye una admirable sintesis
de las instituciones fundamentales que integran el Derecho de

Trabajo.

La Jornada maxima de trabajo es reducida a ocho horas como
jornada diurna, jornada nocturna de menor duracién, salario
minimo, igualdad de salario sin tener en cuenta diferencia de
sexo ni nacionalidad, indemnizaciones por riesgos de trabajo de
acuerdo con el principio de la responsabilidad objetiva, derecho
de coalicién y derecho de huelga, tribunales de conciliacién y
arbitraje, participacion de las utilidades, expresa protecciéon al
trabajo de las mujeres y de los menores, nulidad de ciertas
cladusulas lesivas a los intereses de los trabajores, derechos

irrenunciables.”!?

Claramente encontramos en este contexto las fuentes
garantizadores de derechos para los trabajadores, dotado de
estabilidad en el empleo, ya que prohibe el despido sin

justificacion.
2.1.2 La Constitucion Alemana de Weimar.

Luego de la primera Guerra Mundial, después de la verglenza

gue significo para sus afanes expansionistas la firma del tratado

11Jorge E. Guzman: Estabilidad Laboral pag. 30




de Versalles, Alemania vivié también las consecuencias del auge
revolucionario del movimiento obrero mundial que
orgullosamente vivia un momento histérico; la conquista del
poder en la antigua Rusia Zarista y la consecuente construccion
de la sociedad de los trabajadores. Pero la explosion social en
Alemania tomo otro camino. La proclamacion de la Republica en
Berlin el 9 de noviembre de 1918 fue como una valvula de
escape de toda la fuerza social acumulada; que, no obstante el
terror blanco desatado en Alemania por el alto mando del
ejército, una extrafla inestabilidad politica que se bamboleaba
entre la izquierda y la derecha, que caracterizo a ese periodo
histérico de catorce afios antes del ascenso de Hitler. Este
arroj6 como uno de los resultados mas inmediatos la
Constitucion de la Republica de Weimar 1919, asi nombrada en
homenaje al sitio escogido por los partidos socialdemadcratas,
como sede oficial de la primera Republica. Constitucién que al
medio de la cuales le toco nacer, ha pasado a la historia como
la primera de Europa que decidié un capitulo a los derechos del

trabajador®

En efecto el art. 153 de dicha Constitucién declara que el
trabajo estara protegido por el Estado y que ademdas, este

creara un derecho unitario del trabajo.

2.1.3 La creacion de la Organizacién Internacional del

Trabajo.

Desde la primera organizacion internacional de los trabajadores
bajo la direccion de Carlos Marx y Federico Engels, se
desarroll6 con mas fuerza de un derecho Internacional del

trabajo, es por eso que en la segunda mitad del siglo

“obra Derecho Constitucional del Trabajo, Casa de La cultura Ecuatoriana 1951 QUITO-ECUADOR pag.144
13Jorge. E. Guzman Lopez. Estabilidad Laboral y Despido pag. 45




XIX,Europa fue el escenario de diversas iniciativas de
organizaciones provenientes de las entidades clasistas de los

trabajores.

La primera conflagracion mundial no solo que no enervo tales
iniciativas, mas bien, sirvio como un caldo de cultivo para la
cristalizacion de las ideas universales del derecho del trabajo;
tanto que, previo a la suscripcion del tratado de Vesalles, ya
rondaba por la devastada Europa establecer un minimo de
garantias en la organizacion y ejecuciéon del trabajo que

deberian ser observadas por todos los paises.

Pero hay quienes sostienen que Ila OIT fue la primera
organizacion internacional clasista, con normas tan flexibles que
no solo le permitieron subsistir en un marco internacional, tal
conflictivo que acabo hasta con la sociedad de naciones, sino
gue ademas logro influir por encima de las normas internas de
los Estados con convenios, resoluciones y recomendaciones,
gue en pocas ocasiones fueron adoptadas por empleadores,

organizaciones sindicales en gremios colectivos.

2.1.4 En la Legislacion ecuatoriana.-

Con Alfredo Baquerizo Moreno el 11 de septiembre de 1916,
nace una ley sancionadora, tarea fuerte en el ambito laboral,
pero no fue hasta afios mas tarde, que |la Asamblea
Constituyente, expide una carta el 26 de Marzo de 1929, que por
primera vez consagra derechos laborales como garantias
constitucionales, al punto que casi todos los autores laborales,
seflalan a esta como la fecha en que se constitucionaliz6 el

Derecho de Trabajo. Pero a pesar que se consagran estos




derechos en la Constitucion y que establecen la fijacion de
jornada maxima de trabajo, de salario minimo, el descanso
semanal obligatorio y el establecimiento de seguros sociales; la
indemnizacién por accidente de trabajo, la inembargabilidad del
salario del trabajo, la libertad de asociacién y agremiacién, la
constitucion de tribunales de conciliacion y arbitraje para la

resolucion de los conflictos surgidos entre el capital y el trabajo.

Cabe sefialar también que el derecho a la estabilidad
consagrado en los términos de la actual Constitucién como el
derecho que el trabajo goza de la proteccion del Estado, que
como derivacion l6égica de tal declaracion, propendera a eliminar
la desocupacién y la subocupacion, no es reconocida en la
primera carta, la Constitucién de 1929. Se podria decir que al
declarar que el Estado protegera especialmente a los obreros y
al campesinado y se legislara para que los principios de justicia,
se realicen en el orden de vida econdmica, asegurando a todos
un minimo de bienestar compatible con la dignidad humana, la
Constitucion de 1929, estaba sentando el antecedente del
principio desarrollado mas tarde en las siguientes constituciones
y que se ha convertido en el marco tedérico dogméatico del

derecho a la estabilidad.

Disposiciones en torno a la estabilidad laboral encontramos en
la ley sobre el contrato individual de trabajo, la ley del
desahucio y la ley del trabajo de las mujeres y menores de edad,
también la ley de la proteccion a la maternidad, todas estas

publicadas en el registro oficial 763 del 7 de octubre de 1928.

Como hemos notado las variables de criterio a nivel mundial
surgen de la necesidad propia de cada pais, y con ello el

nacimiento de leyes que se convirtieron en garantias laborales
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para cada sector de mayor fuerza laboral segun el desarrollo
tecnoldégico y de vivencia en que se basa la economia de cada

estado.

Haciendo un analisis de criterios en los aspectos tecnoldgicos el
Dr. Jorge E. Guzman Lépez nos entrega algunos aspectos

doctrinarios importantes al que haremos mencién.™

“Alrededor de la estabilidad laboral y su alcance en la doctrina
encontramos enfoques diversos y hasta contradictorios. Algunos
practicamente lo ignoran y otros lo igualan en importancia al

mismo Derecho Laboral.

Para el Dr. Guillermo Cabanella eminente profesor argentino.
Afirma que el derecho al trabajo es un derecho absoluto, esto
es, que el Estado en todos los casos, estd en la obligacién de
facilitar al individuo el ejercicio de su derecho a trabajar y que
es el que tiene todo individuo en relacién al Estado, a méas de
tener derecho a que este le facilite o provea, en caso de crisis o
falta de actividad laboral productiva, una ocupacién que de
acuerdo a su capacidad le permita decorosamente subsistir He
aqui dos elementos que veremos frecuentemente, en otros

autores que lo conciben en su acepciéon minima.

El derecho de todo individuo a tener una ocupacion que le
permita subsistir decorosamente y la obligacion del estado de
facilitar el ejercicio de tal derecho. Sin embargo, cuando se
refiera a trabajador aunque derive de la misma naturaleza del
contrato o del interés econdémico tanto del trabajador como del
patrono. Se dice entonces que la estabilidad consiste en el

derecho que wun trabajador tiene a conservar su puesto

15Jorge E. Guzman Lopez: Estabilidad Laboral y Despido. Pag. 54, 55




indefinidamente, de no incurrir en faltas previamente
determinadas o de no acaecer especialisimas circunstancias,
pero dice, claro estad, gque esto proviene de la naturaleza del
contrato que es un contrato de tracto sucesivo 0 contrato
continuo, dandole estabilidad al contrato en materia laboral.
Agrega que esta circunstancia es de gran importancia juridica
para el patrono porque representa el mejor medio de conseqguir
un dependiente singularmente unido a la empresa y para el
trabajador porque significa la probabilidad de su propia
seguridad, una ocupacion duradera y cierta garantia para el

sostenimiento propio y de su familia”.
2.1.5 Aspectos socioldgicos

El despido en cualquiera de sus formas traera consigo aspectos

sicoldgicos negativos para el trabajador despedido.

Podemos encuadrar a nuestro proyecto de investigacion en el
analisis de los aspectos sicologicos de la sociedad trabajadora

asi encontraremos lo siguiente:

Cuando un trabajador es despedido y apartado de su fuente de
dinero, tendrd un dafio emocional, existe un incremento de las
angustias familiares, desesperaciéon por cubrir los pagos de
alimentacién, salud y educacion propias y de familiares sujetos
a su dependencia, a méas de la frustracién como profesional de

no tener un trabajo que lo haga sentirse productivo.

2.1.6 Aspecto cultural y aspecto econdmico

Los politicos enfrentan el desafio de regular un mercado laboral
que evoluciona rapidamente en el contexto de una economia
globalizada. ¢Escucharan ellos el I[lamado a aprobar una mayor
flexibilidad frente a lo que con frecuencia es presentado como
rigidez del mercado, es decir proteccion y legislacion del




empleo, poder de negociaciéon de los sindicatos, sistemas de
bienestar generosos Yy altos impuestos al trabajo? (O se
inclinaran por un modelo de “flexiguridad” que propone nuevas
maneras de equilibrar la flexibilidad, la seguridad y la
estabilidad en relacion al trabajo. El comportamiento del empleo
sera insatisfactorio si no hay empresas competitivas capaces de
ajustar su fuerza de trabajo a las condiciones del mercado. Sin
embargo los altos niveles de flexibilidad no resolveran el
problema por si solos, a menos que los trabajadores tengan
suficiente seguridad sobre sus empleos e ingresos, a través de
recontratacion intensiva, programas activos del mercado laboral,
y respaldo de sus ingresos, lo cual podria motivarlos a aceptar
mayor movilidad y flexibilidad, y a facilitar su adaptaciéon. El
dialogo entre gobiernos, trabajadores y empleadores para
discutir estas politicas es esencial para poner en marcha
propuestas de estabilidad laboral.*®

El despido de un trabajador crea una conmocidén en la sociedad,
ya que, nuestra cultura econdmica es basada en la transaccién
de un pago por trabajo, es decir, la remuneracién salarial por las
jornadas de trabajo basadas en wun contrato laboral, asi
tenemos, quien es contratado para desempefiar una determinada
funcidon en cualquier empresa o institucién, recibira un pago por
su trabajo, el despido de un trabajador tiene efectos directos a
la sociedad, es por esto, que los paises se basan en una tabla
estadistica laboral, para saber en qué condiciones de desarrollo

se encuentra el pais.

Podemos enumerar algunos aspectos que causa el desempleo

proveniente del despido.

®http://www.ilo.org/global/topics/employment-security/lang--es/index.htm




A mayor desempleo segun las estadisticas laborales, menor
productividad de pais.

A mayor desempleo, menor poder adquisitivo.
A mayor desempleo problemas de violencia y pobreza
A mayor desempleo, mayor indice delincuencial

Hemos de notar que el despido a los trabajadores causa en
definitiva un dafio de sociedad y cultura

2.1.7 Aspecto legal

La indemnizacion es la compensacién por un dafio que se
haya recibido. El término se emplea principalmente en el &mbito
del Derecho y permite a través de ¢él referirnos a la
transaccionque se realiza entre un acreedor o victima y un
deudor o victimario, es decir, es la compensacién que un
individuo puede exigir y eventualmente recibir como
consecuencia de haber sufrido un dafo, o en su defecto por

alguna deuda que mantenga con él otra persona o entidad.'’

La victima pedira una determinada suma de dinero, la cual,
debera de alguna manera equivaler al dafo recibido o a las
ganancias o beneficios que hubiere percibido si no se hubiese
producido el dafio por el cual se convirti6 en victima. Por esta
cuestién es que generalmente ante estos casos se habla de

indemnizacion de perjuicios.

Yhttp://www.definicionabc.com/derecho/indemnizacion.php#ixzz2dBG6e2tS
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Existen dos tipos de indemnizaciones, las cuales se diferencian
en cuanto al tipo de dafio producido. Por wun lado, la
indemnizacion contractual, la cual serd solicitada por el acreedor
cuando haya existido un incumplimiento en cuanto a normas
oportunamente estipuladas en un contrato suscripto por su parte y

por la parte deudora.

Y luego estd la indemnizacién extracontractual, la cual se
dara a lugar cuando existe un dafio o perjuicio hacia otra
persona o hacia un bien, propiedad del acreedor y no media aqui

un contrato.

La indemnizacion no solamente podra ser exigida cuando exista
un dafio directo por parte de un deudor o de un victimario sino
gue la misma también podr& ser solicitada en caso de contar con
un contrato con una empresa aseguradora. Es decir, es comun
que la gente asegure algunos de sus bienes personales mas
preciados, como ser casas, automoviles, contra imponderables
como robos, choques o hasta incendios; pagando una cuota
mensual a una empresa aseguradora, el cliente tendrd sus
bienes personales protegidos ante la sucesion de cualquiera de
las contingencias mencionadas, entonces, de producirse alguno
de estos siniestros se podra solicitar una indemnizacién a la
compafiia contratada, la cual debera compensar el dafio sufrido
de acuerdo a las condiciones firmadas en el contrato celebrado

oportunamente.

Por otra parte, en muchas legislaciones laborales, cuando a un
empleado lo despiden sin ninguna razén de peso, éste podréa
exigir el pago de una indemnizacion, la cual estara en estrecha

relacion a la cantidad de afios, meses o dias trabajados.




También, el término indemnizacion se emplea para designar

aquello con lo cual se compensa un dafio.*®

Los principios y caracteristicas de nuestro derecho laboral, han
dotado de garantias para el desarrollo arménico del trabajo,
tratando siempre de impedir la terminacion de la relacién laboral
en forma injustificada, por tanto el despido intempestivo viene
constituirse en una flagrante violacion a la ley laboral, a los
principios de estabilidad, continuidad, y por ello la ley lo

sanciona duramente.

La terminacion subita, violenta, sin previo aviso o al margen de
las causas que legalmente ha previsto la ley, origina sanciones
de tipo econémico, quien en distintas épocas se han aplicado de
diferente forma, en ciertos afos para lograr que se cumplan
determinadas prestaciones o mejoras, los gobernantes de turno
fijaron estabilidades especiales y mayores indemnizaciones en
caso de despido, se establecieron muchas escalas y montos,
pero es a partir de la expedicion de la “ley 133 dictada en
noviembre de 1991, por el presidente Rodrigo Borja, quien
disminuyd las exageradas indemnizaciones y estableci6 el actual

sistema de céalculo y pago, flexibilizando este conflictivo tema.

El Despido Intempestivo es sinébnimo de disolucién del Contrato.
Por despido intempestivo del trabajo entendemos, cuando el
empleador, en forma unilateral, sin la existencia de causal legal
alguna, sorpresivamente le dice al trabajador que la relacion

laboral esta terminada.

También, se produce esta figura, cuando el empleador, sin
conocimiento o0 consentimiento del trabajador, altera la

modalidad o condiciones del trabajo, como el cambio de

18http://www.definicionabc.com/derecho/indemnizacion.php




ocupacion, etc. Podemos, agregar a este concepto que, se
puede entender como despido intempestivo cuando el empleador
da por terminado el contrato de trabajo y separa al trabajador de
Su cargo sin que para ello tenga causa legal en que apoyarse o
cuando existiendo causa legal no observa el procedimiento
establecido en las mismas leyes para despedir al trabajador,
entonces podemos determinar a la luz de las leyes que la
terminacion, del contrato laboral, es ilegal y que se configura el
despido intempestivo. Muchas veces, no solamente el empleador
al despedir intempestivamente o en forma ilegal al trabajador,
esta infringiendo la ley; sino que, el trabajador puede también
abandonar intempestivamente el trabajo, por lo que existe
abandono intempestivo cuando el trabajador abandona el trabajo
sin causa justificada, o cuando existiendo alguna causa justa, se
separa del trabajo sin que antes haya obtenido el visto bueno,
es decir son similares caracteristicas en la terminacion del
contrato, con las especificas consecuencias para cada una de

las partes.

Nuestra legislacion laboral estipula, en su articulo 192 que el
cambio de ocupacion, esto es, la orden o disposicion del
empleador para que el trabajador ejecute una labor distinta de la
convenida o se le destinen otras labores diferentes a las que
realiza, tendran efecto de despido intempestivo si el trabajador
lo reclama dentro de los 60 dias, siguientes a la expedicion de

la orden del cambio.

El cambio de ocupacion es lo gque en doctrina se Ilama el
despido indirecto para designar a todas las situaciones en las
cuales por un comportamiento del empleador, el trabajador se
considera en situacion de despido, creandose ambientes que

imposibilitan la continuidad de la prestacion de servicios. El




empleador no es que declara la rescisién del contrato, pero al
violar los derechos del trabajador le coloca a éste en el trance

de no proseguir en la empresa.

Ademas de lo expuesto, podemos determinar que se puede
[lamar con el nombre de despido intempestivo a la suspension
del trabajo, como fuera el caso de que el empleador dejaré de
proporcionar al trabajador materiales necesarios para la
ejecucion de la obra encomendada o disminuyere el namero de
ellos, siempre y cuando que estos materiales o herramientas,
estén debidamente estipulados en el contrato. El despido
intempestivo, atenta furtivamente contra la integridad moral,
social y familiar del trabajador; y mas que nada contra la
estabilidad, que significa dignidad al trabajador y su familia. EI
cambio de ocupacién, constituye una de las formas mas
utilizadas por los empleadores, para de forma indirecta terminar
con una relacion laboral y contractual. Pero al constituirse en
una forma ilegal de terminar una relacién laboral, es decir que
no esta prevista en la ley, trae consigo puntos de equilibrio
como es "la indemnizaci6on", punto que mas adelante

detallaremos especificamente.

El despido intempestivo por cambio de ocupacién, es también
denominado como despido indirecto, en la que, el trabajador se
encuentra en un ambiente o ambientes que imposibilitan Ila
continuidad de la prestacion de servicios. El empleador no es
quien declara la recision del contrato, sino que al ejecutar esta
accion crea el ambiente propicio para él e impropio para el
trabajador y que de esta manera, el trabajador, no pueda

proseguir en la empresa.

Sin embargo, lo expuesto en el articulo 192 del cédigo del

trabajo, contraviene al principio de imprescriptibilidad de los




derechos laborales, al establecer el plazo de 60 dias, para que
el trabajador pueda hacer la reclamacion.

El trabajador tiene la obligacion y el derecho de interponer la
reclamacién dentro de los 60 dias a la notificacion del cambio de
ocupacion de la que es victima, pasado este plazo establecido
en el Coédigo Laboral, no puede proceder el trabajador a
reclamacién alguna, en este caso la falta de informacién vy
asesoria oportuna hace que se transgreda los derechos

laborales.

Los antecedentes del Despido Intempestivo contemplado en el
Cadigo de trabajo ecuatoriano se remontan a
las década de 1970 en estas fechas la consolidacion de la
actividad agro-exportadora del pais hizo que surgiera en él una
nueva conciencia sobre las relaciones de trabajo y la necesaria

proteccion que se debia otorgar a los obreros.

Ahora bien después haber recordado la historia del despido
intempestivo, haremos un recorrido en la resefia histdrica del

mal [lamado despido tempestivo o visto bueno.

La institucién del Visto Bueno aparece como un mecanismo para
dar por terminado la relacién laboral de forma unilateral, su
origen es consecuente con la apariciéon del Cédigo de Trabajo,
por lo tanto muchos han sido los juristas e investigadores que

han pretendido explicar mas a fondo este tema:

Asi tenemos la investigacion mas reciente realizada por el Dr.
Eddie Rufino y Quizhpe Jara de la Universidad Técnica de
Machala, Facultad de Ciencias Sociales, Escuela de derecho,
con el tema: LA ACCION ADMINISTRATIVA DEL VISTO BUENO,
SEGUN EL DERECHO LABORAL EN EL ECUADOR en el periodo




2010-2011," y en el cual se concluye que el tramite
administrativo de Visto Bueno, es un recurso que puede ser

utilizado tanto la parte empleadora como el trabajador.

De acuerdo a nuestra legislacion ecuatoriana contemplado en el
Art. 621 y 622 del Codigo de Trabajo y cuyas causales se
encuentran previstas en el Art. 172 y 173 ibidem y otras

normativas reglamentarias e incluso constitucionales.

Otra investigacién importante es la que realiza Eguiguren
Riofrio, y la Dra. Maria Beatriz Docente investigadora de la
Universidad de Azuay, Escuela de Ciencias Juridicas, con el
tema titulado PRACTICA PROCESAL LABORAL I, periodo 2009-
2010, y en cuyo trabajo investigativo se determina que el visto
bueno es la resolucion de la autoridad del trabajo con la que
declaran que son legales las causas aducidas, por el empleador
o trabajador, para dar por terminado el contrato de trabajo

unilateralmente antes de su vencimiento. %

Tenemos ademas el proyecto investigativo denominado LA
EFECTIVIDAD DEL VISTO BUENO EN EL DERECHO LABORAL
ECUATORIANO, elaborado por el ANDRADE, Ab. Gabriel
Hidalgo®* columnista en el Diario La Hora en Ecuador en el afio
2008 y del cual concluye que el Visto Bueno es en si una
institucion juridica gque maneja asuntos netamente
administrativos; y, que tiene como propdsitos proteger tanto a

los trabajadores como a los empleadores, con relacidon a la falta

19http://repositorio.utc.edu.ec/bitstrea m/27000/107/1/T-UTC-0034.pdf
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de atencién o violacién de los aspectos legales en el ambito

laboral, por alguna de las partes.

Finalmente haciendo alusién al tema investigado podemos
mencionar la tesis doctoral del Lic. Victor CofreTitulada:
COMPETENCIA DE LA INSPECCION DE TRABAJO EN ACTOS
ADMINISTRATIVOS Y JUDICIALES LABORALES,? de la
Universidad Central del Ecuador, Facultad de Jurisprudencia,
Escuela de derecho, del afio 1996-1997; y en cuyo trabajo
concluye que el Visto Bueno es una autorizacion que concede el
Inspector de Trabajo para dar por terminado un contrato
individual, cuando una de las partes ha incurrido en una de las

causales previstas en la misma ley para ese efecto.

Como hemos podido estudiar, el visto bueno y el despido
intempestivo, son totalmente contrarios desde un marco legal
pero analogo en el objetivo que es terminar la relacion laboral,
la diferencia estd en una indemnizacién justa para las partes

obligadas en una relacion laboral.

La introduccion de nuestro estudio comenzara con la obra de
JULIO CESAR TRUJILLO, quien expone en su libro titulado: EL
DERECHO DEL TRABAJO:® la materia laboral es una nueva
rama del derecho, y ha dado Ilugar a wuna infinidad de
controversias que se inician en torno a su denominacién y se

extienden a sus diversas instituciones.

La denominacién del derecho de trabajo que se ha adoptado
sufrié algunas transformaciones, puesto que, el que en un

principio los autores franceses vulgarizaron la expresion en un

! http://repositorio.utpl.edu.ec/handle/123456789/3793
22repositorio.utc.edu.ec/bitstream/Z7000/107/1/T—UTC—0034.pd
% Derecho de Trabajo, Dr. Julio Trujillo pag. 22




principio llamando al derecho como “legislacion industrial”, pero
esta definicién restringia mucho su ambito de aplicacion a las
relaciones de la industria propiamente dicha, excluyendo las de
la empresa agricola, mercantil, etc. Dejandonos un término

inexacto.

A mas de la denominacién antedicha ha también recibido la
materia de nuestro estudio el nombre de “legislacion obrera”,
luego se la denomino “legislacién obrera industrial” y asi tuvo
varios cambios de nombres hasta que se obtuvo el que
actualmente conocemos como derecho laboral esta se dio en una
reunion de catedraticos de la universidad Catdlica de Ecuador

facultad de jurisprudencia en el afio de 1971.%

El codigo de trabajo en su art. 1 lo define al derecho laboral de

siguiente manera:

Ambito de este Cédigo.- Los preceptos de este Codigo regulan
las relaciones entre empleadores y trabajadores y se aplican a

las diversas modalidades y condiciones de trabajo.

Las normas relativas al trabajo contenidas en leyes especiales o
en convenios internacionales ratificados por el Ecuador, seran

aplicadas en los casos especificos a las que ellas se refieren.?

Como hemos de conocer a mas de la simple o compleja
definicion que busco darse al conceptualizar el derecho laboral,
esta, la compleja regulacion de la relacién laboral y asi tenemos
la figura del visto bueno también reconocido como un despido

legal segun su norma de aplicacién art. 172 y siguientes del

* Derecho de Trabajo, Dr. Julio Trujillo pag. 22 6to parrafo
* cédigo de trabajo art. 1




codigo de trabajo, y el despido intempestivo o ilegal art. 183 en
adelante.

Es necesario ir desarrollando cada uno de los puntos expuesto y
desmembrando su estructura para un verdadero alcance de los
conocimientos que nos llevara a la facil comprension de estas

figuras de terminacioén laboral.

Lo primero que hemos de citar son las fuentes de conocimiento
gue nos ha permitido adquirir un entendimiento a fondo de las
caracteristicas y problematicas del tema de investigacién asi
tenemos que relatar las obras de: EL COMPENDIO PRACTICO
DE LA CONTRATACION LABORAL ECUATORIANA, escrito por
Guillermo Ochoa Andrade; este escritor establece en su obra: %
que “EL VISTO BUENO”.- el 21 de Enero de 1936, durante la
administracién del Ing. Federico Paez, se decretan reformas
legales, y entre ellas se instaura al visto bueno como un
accionar legal de terminacién laboral justificada del vinculo
laboral, posteriormente en la administracion de General
Enriguez Gallo se dispone que el visto bueno emitido por el
inspector de trabajo tendrd un caracter verdadero de fallo,
siendo este susceptible de recurso de apelacion ante el Director

General de Trabajo.

Con el transcurso del tiempo este recurso legal ha tomado otro
rumbo, variando notablemente su aspecto procesal, adaptandose
mas a las cambiantes costumbres laborales, suceso que se
revela hasta la actualidad. Asi en los momentos actuales, las
autoridades laborales tienen sus directrices y atribuciones

especificas consagradas taxativamente en la Ley.

EL COMPENDIO PRACTICO DE LA CONTRATACION LABORAL ECUATORIANA, pag. 169y 170




El visto bueno es una figura no tan conocida en las legislaciones
de otros paises que hemos tenido la oportunidad de consultar,
puesto que en nuestro pais se ha instaurado como una
herramienta legal, nos nace la duda al leer tanto sobre el visto
bueno y sus caracteristicas favorables y las desfavorables, que
la instauracion de este método haya sido la mas Optima para

terminar de buena manera las relacion laboral.

A lo largo de este estudio se ha podido constatar que el visto
bueno o despedido legal (tempestivo), requiere de una solicitud,
la misma que sera aprobada o negada, pero a quien le
corresponde juzgar la veracidad de los hechos proponentes, es
al inspector y a su vez este no esta totalmente empapado de la
relacion laboral, por lo que al conocer los hechos simplemente
juzgara lo que a su vista refleje dejando un vacio hacia una

posible mentira y manipulacion de hechos.

Aunque parezca poco creible lo citado en la realidad se daba
mucho asi tenemos algunos casos de jurisprudencia nacional

como por ejemplo:

2.1.8 VISTO BUENO: NECESIDAD DE NOTIFICACION Y DE
FUNDAMENTACION.-

El patrono solicito visto bueno para el trabajador x, aduciendo
gue abandono la hacienda, lugar de su trabajo, y no sabe de su
paradero, el inspector de trabajo concedi6 el visto bueno
solicitado. Tal acto administrativo NO tiene ningun valor por que
no tuvo la notificacion legal al trabajador, pues en las boletas
citatorias existia el manifiesto de que el trabajador no tuvo

notificacién alguna.?®

?’Gaceta judicial s. XIl, No 9, pag. 1820.




Como podemos notar es este caso que nos menciona la Gaceta
Judicial, se violan los derechos del trabajador al no tener la
notificacion respectiva y no poder presentar a tiempo una
apelacion en forma de descargo al visto bueno que se propone
en su contra, debemos recordar que la Constitucion de la
Republica del Ecuador en su art. 76 numeral 7 que dice:

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

debido proceso que incluird las siguientes garantias basicas:

7. ElI derecho de las personas a la defensa incluird Ilas
siguientes garantias:
a) Nadie podr& ser privado del derecho a la defensa en ninguna

etapa o grado del procedimiento.

b) Contar con el tiempo y con los medios adecuados para la
preparacion de su defensa.

c) Ser escuchado en el momento oportuno y en igualdad de

condiciones.

d) Los procedimientos seran publicos salvo las excepciones
previstas por la ley. Las partes podran acceder a todos los

documentos y actuaciones del procedimiento.

e) Nadie podrd ser interrogado, ni aun con fines de
investigacién, por la Fiscalia General del Estado, por una
autoridad policial o por cualquier otra, sin la presencia de un
abogado particular o un defensor puablico, ni fuera de Ilos

recintos autorizados para el efecto.
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f) Ser asistido gratuitamente por una traductora o traductor o
intérprete, si no comprende o no habla el idioma en el que se

sustancia el procedimiento.

g) En procedimientos judiciales, ser asistido por una abogada o
abogado de su eleccion o por defensora o defensor publico; no
podra restringirse el acceso ni la comunicacién libre y privada

con su defensora o defensor.

h) Presentar de forma verbal o escrita las razones o argumentos
de los que se crea asistida y replicar los argumentos de las
otras partes; presentar pruebas y contradecir las que se

presenten en su contra.

i) Nadie podra ser juzgado mas de una vez por la misma causa y
materia. Los casos resueltos por la jurisdiccion indigena

deberan ser considerados para este efecto.

j) Quienes actuen como testigos o peritos estaran obligados a
comparecer ante la jueza, juez o autoridad, y a responder al
interrogatorio respectivo.

k) Ser juzgado por una jueza o juez independiente, imparcial y
competente. Nadie serd juzgado por tribunales de excepcién o

por comisiones especiales creadas para el efecto.

) Las resoluciones de los poderes publicos deberan ser
motivadas. No habrd motivacion si en la resolucion no se
enuncian las normas o principios juridicos en que se funda y no

se explica la pertinencia de su aplicacion a los antecedentes de




hecho. Los actos administrativos, resoluciones o fallos que no
se encuentren debidamente motivados se consideraran nulos.

Las servidoras o servidores responsables seran sancionados.

m) Recurrir el fallo o resolucion en todos los procedimientos en
los que se decida sobre sus derechos.?

Hemos basado el estudio de esta figura laboral en los
procedimientos legales asi como de las garantias que la ley

atribuye en respeto y concordancia con el debido proceso.

Ahora nos corresponde hacer wun anéalisis del arte del
conocimiento del despido intempestivo conforme lo manifiesta

Julio Cesar Trujillo:®

“Cuando el patrono da por terminado el contrato de trabajo y
separa al trabajador de su cargo sin que para ello tenga causa
legal en que apoyarse, o cuando existiendo causa legal no
observa el procedimiento establecido en las mismas leyes para
despedir al trabajador, decimos que la terminacién es ilegal y el

despido es intempestivo”

Esta definicion que nos otorga Julio Cesar Trujillo es la mas
exacta y extraida de la Gaceta Judicial, serie VII, N. 5 pag. 499.
En la practica es lo que sucede, a diario se observa este tipo de
irregularidades, en tiempos donde la relacion laboral no era tan
vigilada como ahora, el despido intempestivo se presentaba de

muchas formas y asi tenemos por ejemplo:

e EIl cambio de lugar de trabajo y actividades constituye una
forma de hostigamiento al trabajador con la finalidad que

28Cc')digo de trabajo art. 76 y siguientes
*Derecho del trabajo. Pag. 222 en adelante




este renuncie voluntariamente; hoy en dia esto es

reconocido como despido intempestivo.

e La rebaja del sueldo es ilegal, pero figura muy utilizada por

el empleador para hacer que el trabajador renuncie.

Trujillo cita en su obra algunos fallos jurisprudenciales acerca

del despido intempestivo y asi tenemos:

“la ley ha especificado ademas que se tendra por despido
intempestivo el cambio de ocupacién en los términos del art.
172, asi también la suspension injustificada del trabajador y que
el empleador dejare de proveer al trabajador de los materiales

necesarios para la ejecucion de su trabajo”.

Son muchas las figuras utilizadas por el empleador, pero nuestra
legislacion ha ido evolucionando y con ello ha logrado identificar
este tipo de estrategias utilizadas por el empleador con el fin de

librarse del pago de las indemnizaciones al trabajador.

En cuanto a las indemnizaciones.- estas estan sujetas a las
condiciones contractuales, por lo que podemos entender que no
es el mismo pago indemnizatorio para el contrato de plazo fijo

gue la indemnizacién por contrato a plazo indefinido.

La indemnizacion que surte efecto del despido intempestivo se
calculara en base a el sueldo o salario que el trabajador haya
estado percibiendo al momento del despido intempestivo, y, al
efecto, se tendra, como sueldo o salario toda remuneracion que
el trabajador haya percibido extraordinario u ordinario,
suplementarios o a destajo, comisién, participacién en
beneficios, derechos de usufructo, uso de habitaciéon o cualquier
retribucion que tenga caracter de normal en la industria o

negocio.




Sin embargo no se tendra como parte de la remuneraciéon para
efectos de fijar la indemnizacién por despido intempestivo los
valores que el trabajador haya percibido por concepto de las
bonificaciones conocidas con los nombres de décimo tercero y
décimo cuarto sueldos. Pero si se pagaron estos rubros en
partes proporcionales del ultimo afio laboral, de la participacidn
de las utilidades de la empresa prescrita en el codigo del
trabajo, de los fondos de reserva, viaticos y subsidios
ocasionales, asi como de los valores que se representen para
los servicios de orden social que tenga establecidos Ila

empresa.*°

La indemnizacion por la terminacion intempestiva de forma
garantizadora de cumplimiento contractual también se repercute
en contra del trabajador que abandona de forma injustificada de
su lugar de trabajo, y vulnerando los derechos del art 14 del
cédigo de trabajo, Julio Cesar Trujillo nos define esta

indemnizacién de las siguientes maneras:®

“El abandono intempestivo del trabajo, antes de completarse el
afio de estabilidad garantizadora vulnera el art 14 y obliga a que
el trabajador pague al empleador la indemnizacién que la ley
establece.

El art 188 del cédigo de trabajo vigente establece claramente las
indemnizaciones a las que se sujetan las partes por el
incumplimiento del contrato antes de lo establecido en las

cladusulas de los plazos.

2.2 Fundamentacién Tebrica.

** Libro Derecho del Trabajo: Julio Cesar Trujillo pag. 224 parrafo 3ero.
*'Libro Derecho del Trabajo: Julio Cesar Trujillo pag. 227




Los fundamentos del presente proyecto de investigacion los
empezaremos como una definicion de GUILLERMO CABANELA:
“respecto al despido nos dice: “despido significa privar de
ocupacion, empleo, actividad o trabajo. En derecho Laboral
entiéndase por despido, la ruptura o disolucién del contrato o
relacion de trabajo realizada unilateralmente por el patrono o

empresario.”*

“La evolucion del derecho laboral ecuatoriano empieza cuando
los trabajadores alcanzan consideraciones que las tenian
vedadas, pues cuando esta no existia, el abuso contra su

condicién humana no tenia limites.

Carentes de libertad y huérfanos de igualdad, sus derechos eran
atropellados, viendo reflejada la imposibilidad de gozar de las

elementales garantias como sujetos de derechos”*.

“Con anterioridad a la llegada de los conquistadores espanoles
a América, el incario mantenia a los nativos que habitaban estas
tierras bajo estricto régimen que propendia al desarrollo de la

organizacién social.”?

“En  la colonia se instauraron LEYES DE |INDIAS que
establecieron libertad y proteccion a los aborigenes, con
enunciados contrarrestados por organizaciones seudo

esclavistas como las encomiendas y las mitas.”*®

32http://repositorio.utmachala.edu.ec/jspui/bitstream/123456789/530/1/T-UTMACH-FCS-396.pdf
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“En el aino de 1830, adviene la Republica sin que haya cambiado

en el campo laboral.”®®

“Proclamando una nueva forma de gobierno, los gremios y las
servidumbres continuaron su vigencia; en ese afo el articulo 62
de la constitucién que rigi6 a la nueva republica de aquel
entonces, pretendia poner freno al mal uso de la fuerza de
trabajo, disponiendo que: “Nadie esta obligado a prestar
servicios personales que no estén prescritos por la ley”, pero,
en cuanto lo que se refiere al campesinado y a su mano de obra,
la referida constitucion, considerandolos incapaces legalmente
de actuar por si mismos frente al derecho, los provee de
“tutores” y “padres naturales. Asi lo dice textualmente el articulo
68: “Este Congreso Constituyente nombra a los venerables curas
parrocos por tutores y padre naturales de los indigenas,
excitando su ministerio de caridad a favor de esta clase

inocente, abyecta y miserable”.?

“‘En la etapa anterior a 1895 una gran masa campesina,
analfabeta, encadenada por latifundistas, representaba la clase
trabajadora en el campo, sin que existiera regulacién laboral; el
21 de julio de 1851, siendo jefe supremo de la RepuUblica el
General José Maria Urbina, se proclama la manumision de
esclavos, la misma que fue decretada como Ley por la Asamblea

Nacional.”®®

La etapa posterior a 1895, la revolucion del 5 de junio de 1895,

es la culminacién de un esfuerzo intimo del pueblo en el sentido

**5 DR. MARIO CHAVEZ SALAZAR, El despido Intempestivo, segunda edicidn, Quito- Ecuador, 2007, Pg. 28
3’DR. MARIO CHAVEZ SALAZAR, El despido Intempestivo, segunda edicidn, Quito- Ecuador, 2007, Pg. 28 7
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de sociedad en construccién que se remonta a los origines de la
nacionalidad mestiza en un centenar de afos después de la
conquista. En esta época Ecuador enfilaba sus primeros pasos

hacia un verdadero progreso. *

“El 15 de noviembre de 1922 se decreta la primera huelga
general de trabajadores, cuyo escenario fue la ciudad de
Guayaquil, con el objetivo de expedir normas reglamentarias y
legales para los conflictos de trabajo, seguro de obreros,
reconocimiento de participacion de los beneficios empresariales.
Posteriormente, el 9 de julio de 1925, estalla una sublevacidn
militar a la que la historia ha bautizado como “La Revolucidon
Juliana” teniendo como inspirador a Luis Napoledn Dillon, accidn
que termino por derrocar al presidente de la Republica, Gonzalo

Cordova. %

La fecundidad de este movimiento revolucionario, no dej6é de
esperar mucho tiempo para que se conociera sus frutos, los
mismos que se traducen en los hechos mediante emision de
decretos y leyes expedidos por el Presidente provisional de la
Republica Dr. Isidro Ayora y que son conocidos como la

legislacion juliana.”

“El cédigo del trabajo de 1938, obtenia una gama de
disposiciones legales en pro del trabajador ecuatoriano, se torné
imprescindible el expedir un cddigo que pusiera orden en las
relaciones obrero-patronales y que terminaran con la confusion

en cuanto a la aplicacion de la legislacién social acumulada.

**DR. MARIO CHAVEZ SALAZAR, El despido Intempestivo, segunda edicién, Quito- Ecuador, 2007,Pg, 43




Con la elaboracién de este cédigo, se vieron por fin premiados
los esfuerzos de toda wuna concatenada lucha de ideales,
tendientes a alcanzar el Ilogro de las transformaciones

econdmicas y sociales de nuestro pais.”

“La ultima codificacion de nuestro codigo de trabajo entra en
vigencia mediante publicacién efectuada en el Suplemento de
Registro Oficial N.167 de 16 de diciembre del 2.005, habiéndose
recogida esta, en varias formas entre las que sobresalen:
inclusion del trabajo por horas y la unificacion salarial.”10 La
Nueva Constitucion de la Republica del Ecuador gque entro en
vigencia a partir del 28 de Octubre del 2008, en sus articulos 33
y 325 garantiza a las personas trabajadoras el pleno respeto a
su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones
justas, asi también, garantiza el derecho al trabajo y reconoce
como actores sociales productivos a todas las trabajadoras y

trabajadores.

2.2.1 FUNDAMENTACION DOCTRINAL

Segun el Dr. Wilson Layedra lIdrovo en su libro manual de
Derecho Laboral nos dice: “Hay despido cuando el empleador
exige que el trabajador realice una actividad diferente a aquella

para la cual fue contratada.”

Es decir que no solo debe haberse preferido verbalmente el
despido intempestivo, solo bastara con cambiar del lugar de
trabajo de manera obligatoria al trabajador para que sea

considerado el despido de manera intempestiva.

“°DR. MARIO CHAVEZ SALAZAR, El despido Intempestivo, segunda edicidn, Quito- Ecuador, 2007,Pg, 44 11
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2.2.2 FUNDAMENTACION ETICA

Garantizar confiabilidad en la administracion de justicia y en las
leyes vigentes en el Ecuador en el Derecho Constitucional
asistido para la Seguridad Juridica a la poblacion en general y

con ello a la clase trabajadora.

Lo interesante de plantear el estudio de estas dos clases de
despido es el contacto que se llega a tener con los problemas
laborales sociales de nuestro pais, José Maria Loperena en su
obra: Todo sobre el despido del trabajador, nos dice lo
siguiente: “a pesar de lo preceptuado por la ley, jurisprudencia,
la costumbre, o los principios generales del derecho de trabajo,
cada despido es un caso concreto, en el que intervienen
distintas personas, y en el que concurren diferentes
circunstancias. Es muy dificil tipificar el despido y las causas
gue legalmente lo constituyen, y al contrario de la jurisdiccion
penal, no existe en la social, circunstancias concretas
modificativas de la responsabilidad dolosa, lo que hace mucho
més laboriosa y, por ende, mucho mas encomiable la labor de

los magistrados de trabajo *

2.2.3 FUNDAMENTACION HISTORICA.

La instauracién de la institucion juridica del despido
intempestivo, tiene un contenido juridico hace 50 afios,
desempefiando un papel trascendental en la regulacion de las
relaciones obrero-patronales durante su vigencia, protegiendo a
la naciente clase trabajadora de los abusos que suelen
cometerse en los inicios del desarrollo industrial, tales como el
pago de bajas remuneraciones, los despidos unilaterales o

intempestivos y la explotacién general en el trabajo.

* Libro todo sobre los despidos, de José Maria Loperena Pag. 7




Por otra parte, aporté con esquemas juridicos, regulando las

relaciones laborales sin permitir enfrentamientos.

Pero al transcurrir el tiempo y debido al cambio de las
necesidades econdmico-sociales se han impuesto reformatorias
al marco juridico existente.

Hemos entregado ya un concepto de despido con la definicién de
José Maria Loperena, pero el diccionario Juridico de Guillermo
Cabanellas nos extiende el concepto o definicién de la siguiente

manera.*

2.2.4 EL DESPIDO

Segun el diccionario juridico elemental de Guillermo Cabanellas
De Torres indica, que: “despido significa privar de ocupacion,

empleo, actividad o trabajo.”

2.2.5 EL DESPIDO INTEMPESTIVO

Guillermo Cabanellas de Torres en el diccionario juridico
elemental, indica que “Se entiende estrictamente por despido, la
ruptura o disolucion del contrato o relacion de trabajo realizada

unilateralmente por el patrono o empresario.”

El actual cédigo de trabajo en su articulo 188, refiere al despido

intempestivo “Cuando el empleador deja constancia escrita de

GUILLERMO CABANELLAS DE TORRES, Diccionario Juridico Elemental, EDDICON 1997, Pg. 128 13
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DEL TRABAIJO, editorial CORPORACION DE ESTUDIOS Y PUBLICACIONES, actualizado a mayo del 2009,Pg.48




su voluntad de dar por terminado unilateralmente un contrato

individual de trabajo, esto es sin justa causa.”

La figura del despido intempestivo produce indemnizaciones una
vez probada estd a través de un juicio oral de trabajo,
previamente fundamentado por una demanda laboral en la cual
se debera demostrar a través de pruebas lo alegado, pero
recayendo la carga de la prueba al demandado(empleador), mas
no al demandante(trabajador).

El despido intempestivo es un derecho real evidente y cierto
producido por una manifestacion privativa del accionado que
permitira ejercer al accionante el derecho constitucional de
reintegrarse al trabajo, o que le sea satisfecha su liquidacidn
que en derecho le corresponda; como pudiere darse también el
hecho de gque sea negada la relacién laboral por el empleador
entendiéndose que producida la figura del despido intempestivo
litigioso se abre un abanico de conjeturas en los juicios que va
desde la necesidad de probar la existencia de la relacion
laboral, hasta demostrar el despido intempestivo del que fuera

objeto.

El Dr. Colén Bustamante Fuentes nos da a conocer los efectos
gue surten si se demuestra el despido intempestivo alegado por
el despedido trabajador, manifestando: “produce sanciones de
caracter econdmico para el empleador; valores que sirven para
compensar a la parte afectada que siempre es el trabajador por
haberse violado los principios de estabilidad y continuidad

laboral”.*®

4315 DR. COLON BUSTAMENTE FUENTES, Manual de Derecho Laboral, Cuarta edicion, Quito-Ecuador,2011.
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Para demostrar la relacién laboral, surgen expectativas, debido
a que la norma laboral, A FALTA DE CONSTANCIA ESCRITA
POR EL EMPLEADOR EN EL DESPIDO INTEMPESTIVO; vy, en
mas, no existiendo contrato escrito entre trabajador vy
empleador, éste necesariamente debera ser aprobado por el
despedido trabajador tal como I|o establece el cdédigo de
procedimiento civil en su articulo 113, cuya base principal de la
DEMANDA PROPUESTA ANTE JUEZ COMPETENTE ha sido
vulnerada con la negacién de la relacién laboral por parte del
accionado empleador al momento de realizar su contestacién a
la demanda, trasladando la carga de la prueba al trabajador

despedido.

Con el mismo criterio ejemplarizado ANTE JUEZ COMPETENTE
Y LA ACCION A LA DEMANDA, encontraremos la diferencia que
se da con la comparecencia del empleador y CONTESTACION
BRINDADA A LA DENUNCIA QUE PROPUESTA ANTE EL
INSPECTOR DEL TRABAJO no sera suficiente para el trabajador
demostrar dicha negacién de la relacién laboral ante la falta de
aplicabilidad expresa de la ley que permita se sustancie ésta en
el orden del tramite administrativo, que requiere, adoptar el
mismo tratamiento que se le da al tramite administrativo de
solicitud de visto bueno, de cuya resolucién del Inspector del
trabajo servira de valor probatorio para el despedido trabajador,
informe que lo apreciara el juez competente con criterio judicial
y en relacion con las pruebas rendidas en el juicio; o, como
pueda darse el caso de que concluya dicha reclamacion ante la
autoridad del trabajo, sin que las parte se vean en la obligacion
de agotar al tramite |litigioso con juicios que se tornarian

innecesarios, costosos y tardios.




En alcance a este anélisis, el Dr. Colon Bustamante Fuentes nos
dice: “el tramite de Visto Bueno es administrativo y su
resolucion no se ejecutoria, en razon de que tiene el caracter de
informe al conceder o negar el Visto Bueno, y en caso de ser
impugnado, el Juez del trabajo calificard con criterio judicial la
resolucion con base en las pruebas constantes en el juicio
laboral.” *

Por esta razén es necesario contar con la suficiente herramienta
juridica que permita que esta institucién juridica del despido
intempestivo negado por el empleador en la relacion laboral
requiera de que sea reparado tal vacio de la ley con sujecion a
los principios de inmediacion como principio fundamental en el
proceso laboral que permite al juzgador valorar y garantizar el
desarrollo del proceso de la manera mas pura; y celeridad,
ejecucién que debe realizarse con prontitud como caracteristica
indispensable del derecho laboral en la que el juzgador actuara
con rapidez tomando en consideracion los términos
determinados en la ley llevandolos adecuadamente, en el marco
del debido proceso conforme lo determina la Constitucién, lo que
sera satisfactorio tanto a la sociedad y operadores de justicia
procurando que actor y demandado no queden en indefension, y
encuentren garantizada la situacién juridica evitando vulnerar
derechos constitucionales en este contexto, pues, al caso se
entendera que la resolucién del inspector no quita el derecho de
acudir ante el Juez del Trabajo, pues, soOlo tendra valor de
informe que se lo apreciara con criterio judicial, en relacion con
las pruebas rendidas en el juicio. EI Dr. Colén Bustamante

Fuentes, expone: “la resolucidon del Inspector del trabajo puede

“4DR. COLON BUSTAMANTE FUENTES, Manual de Derecho laboral, Cuarta edicion, Quito Ecuador. Pag. 283.




ser revisada previa impugnacion hecha ante el Juez del Trabajo,
quien la apreciara con criterio judicial déandole el valor
probatorio (legal) o no a la resolucion impugnada con base en
las pruebas solicitadas y practicadas en el juicio laboral

correspondiente.”

De tal modo surte efecto como solucion para este problema, no
podra ser otro que, demostrar a través de un tramite
administrativo rapido la existencia de la relacion laboral que aun
negada, ante el inspector del trabajo, la falta de comparecencia
del empleador se la considerara como negativa simple de los
fundamentos de la denuncia presentada por el despedido
trabajador como medio probatorio, cuya prueba consistente en la
resolucién que emita la autoridad mediadora de trabajo agilitaria
entablar un juicio solido de despido intempestivo y saludable en
derecho ante la autoridad competente, si las partes

consideraren.

Algo que no podemos dejar de resaltar es que en la actualidad
existen organismos creados en defensa de los trabajadores y asi
tenemos la OIT.

2.2.6 Co6mo funciona la OIT?
Tripartismo y didlogo social

Un aspecto esencial en las actividades de la OIT es la
importancia de la cooperacion entre gobiernos y organizaciones
de trabajadores y empleadores en la promocion del progreso

social y econdmico.

%17 DR. COLON BUSTAMANTE FUENTES, Manual de Derecho laboral, Cuarta
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El objetivo de la OIT es responder a las necesidades de los
hombres y mujeres trabajadores al reunir a gobiernos,
empleadores y trabajadores para establecer normas del trabajo,
desarrollar politicas y concebir programas. La estructura de la
OIT, en la cual trabajadores y empleadores tienen el mismo
derecho a voto que los gobiernos en sus deliberaciones, es una
muestra del didalogo social en accion. De esta manera se
garantiza que las opiniones de los interlocutores sociales
queden fielmente reflejadas en las normas laborales, politicas y
programas de la OIT.

La OIT fomenta el tripartimos dentro de sus mandantes vy
Estados miembros, al promover el dialogo social entre las
organizaciones sindicales y de empleadores en la formulacién -
y cuando es pertinente — en la aplicacion de las politicas
nacionales en el ambito social y econémico, asi como respecto a

muchas otras cuestiones.

La OIT realiza su trabajo a través de tres o&rganos
fundamentales (la Conferencia Internacional del Trabajo, el
Consejo de Administracién y la Oficina), los cuales cuentan con

representantes de gobiernos, empleadores y trabajadores.

El Consejo de Administracion y la Oficina son asistidos en su
labor por comisiones tripartitas que se ocupan de los principales
sectores econdémicos. Ademas reciben apoyo de los comités de
expertos en materia de formacién profesional, desarrollo de la
capacidad administrativa, seguridad y salud en el trabajo,
relaciones laborales, educacion de los trabajadores y problemas
especificos que afectan a las mujeres y a Ilos jovenes

trabajadores.




2.2.7 Mision y objetivos

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) esta consagrada
a promover la justicia social y los derechos humanos y laborales
reconocidos a nivel internacional, la Organizacion, continuando
su mision fundadora: la paz laboral es esencial para la
prosperidad. En la actualidad la OIT favorece la creacidén de
trabajo decente y las condiciones laborales y econ6micas que
permitan a trabajadores y a empleadores su participacion en la
paz duradera, la prosperidad y el progreso. Su estructura
tripartita ofrece una plataforma desde la cual promover trabajo
decente para todos los hombres y mujeres. Sus principales
objetivos son: fomentar los derechos laborales, ampliar las
oportunidades de acceder a un empleo decente, mejorar la
proteccion social y fortalecer el didlogo al abordar temas
relacionados con el trabajo.

La misién de la OIT esta agrupada en torno a cuatro objetivos
estratégicos

Promover y cumplir las normas y los principios y derechos
fundamentales en el trabajo.

e Crear mayores oportunidades para que mujeres y hombres
puedan tener empleos e ingresos dignos

e Mejorar la cobertura y la eficacia de una seguridad social
para todos
e Fortalecer el tripartismo y el dialogo social

1. Para apoyar la consecucién de estos objetivos, la OIT cuenta
con un bagaje Unico de experiencias y conocimientos sobre
el mundo del trabajo, que ha adquirido a lo largo de casi 100
ainos de dar respuestas a las necesidades de trabajo
decente, de medios de vida y de dignidad de personas
alrededor del mundo. La OIT esta al servicio de sus
mandantes tripartitos — y de la sociedad en general - de
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diversas maneras, entre ellas:

Formulando politicas y programas internacionales para
promover los derechos humanos fundamentales, mejorar las
condiciones de trabajo y de vida, y aumentar las
oportunidades de empleo

2. Elaborando normas internacionales del trabajo respaldadas
por un sistema singular de control de su aplicacién

3. Formulando e implementando, en asociacién activa con sus
mandantes, un amplio programa de cooperacion técnica
internacional, para ayudar a los paises a llevar a la practica
dichas politicas

4. Llevando a cabo actividades de formacion, educacion
e investigacién que contribuyen al progreso de todos estos
esfuerzos

2.2.8 Origenes e Historia

La OIT fue creada en 1919, como parte del Tratado de Versalles
que terminé con la Primera Guerra Mundial, y reflejé la
convicciéon de que la justicia social es esencial para alcanzar
una paz universal y permanente.

Su Constitucion fue elaborada entre enero y abril de 1919 por
una Comision del Trabajo establecida por la Conferencia de Paz,
gue se reunidé por primera vez en Paris y luego en Versalles. La
Comisién, presidida por Samuel Gompers, presidente de la
Federacion Estadounidense del Trabajo (AFL), estaba
compuesta por representantes de nueve paises: Bélgica, Cuba,
Checoslovaquia, Francia, Italia, Japon, Polonia, Reino Unido y
Estados Unidos. El resultado fue una organizacidon tripartita, la
Gnica en su género con representantes de gobiernos,
empleadores y trabajadores en sus GOrganos ejecutivos.

La Constitucién contenia ideas ya experimentadas en la




Asociacion Internacional para la Proteccién Internacional de los
Trabajadores, fundada en Basilea en 1901. Las acciones en
favor de una organizacion internacional que enfrentara temas
laborales se iniciaron en el siglo XIX, y fueron lideradas por dos
empresarios, Robert Owen (1771-1853) de Gales y Daniel
Legrand (1783-1859) de Francia.

La fuerza que impulsé la creacion de la OIT fue provocada por
consideraciones sobre seguridad, humanitarias, politicas vy
econdmicas. Al sintetizarlas, el Preambulo de la Constitucién de
la OIT dice que las Altas Partes Contratantes estaban “movidas
por sentimientos de justicia y humanidad asi como por el deseo
de asegurar la paz permanente en el mundo...”

Habia un verdadero reconocimiento a la importancia de la
justicia social para el logro de la paz, en contraste con un
pasado de explotacion de los trabajadores en los paises
industrializados de ese momento. Habia también wuna
comprensién cada vez mayor de la interdependencia econémica
del mundo y de la necesidad de cooperacién para obtener
igualdad en las condiciones de trabajo en los paises que
competian por mercados. El Preadmbulo, al reflejar estas ideas
establecia:

1. Considerando que la paz universal y permanente s6lo puede
basarse en la justicia social,

2. Considerando que existen condiciones de trabajo que
entrafian tal grado de injusticia, miseria y privaciones para
gran numero de seres humanos, que el descontento causado
constituye una amenaza para la paz y armonia universales; y
considerando que es urgente mejorar dichas condiciones;




3. Considerando que si cualquier nacion no adoptare un
régimen de trabajo realmente humano, esta omisidon
constituiria un obstaculo a los esfuerzos de otras naciones
gue deseen mejorar la suerte de los trabajadores en sus
propios paises.

Las areas que podrian ser mejoradas enumeradas en el
Preambulo contindan vigentes, por ejemplo:

Reglamentacion de las horas de trabajo, incluyendo la duracion
maxima de la jornada de trabajo y la semana;

1. Reglamentacién de la contratacién de mano de obra, la
prevencion del desempleo y el suministro de un salario
digno;

2. Proteccion del trabajador contra enfermedades o accidentes
como consecuencia de su trabajo;

3. Proteccién de nifios, jovenes y mujeres;

4. Pension de vejez e invalidez, proteccion de los intereses de
los trabajadores ocupados en el extranjero;

5. Reconocimiento del principio de igualdad de retribucion en
igualdad de condiciones;

6. Reconocimiento del principio de libertad sindical;

7. Organizacion de la ensefianza profesional y técnica, y otras
medidas similares.
El inicio

“Trabajar para la justicia social constituye nuestra valoracion
del pasado, y nuestro mandato para el futuro.””




Juan Somavia, Director General de la OIT

La OIT ha realizado aportes importantes al mundo del trabajo
desde sus primeros dias. La primera Conferencia Internacional
del Trabajo en Washington en octubre de 1919 adoptd seis
Convenios Internacionales del Trabajo, que se referian a las
horas de trabajo en la industria, desempleo, proteccion de la
maternidad, trabajo nocturno de las mujeres, edad minima vy
trabajo nocturno de los menores en la industria.

La OIT establecié su sede en Ginebra en el verano de 1920 con
el francés Albert Thomas como primer Presidente de la Oficina
Internacional del Trabajo, que es la secretaria permanente de la
Organizacion. Con gran impetu impulsé la adopcion de 16
Convenios Internacionales del Trabajo y 18 Recomendaciones en
menos de dos afios.

Este primer fervor pronto fue moderado, porque algunos
gobiernos pensaban que habia demasiados Convenios, el
presupuesto era excesivo y los informes muy criticos. Sin
embargo, la Corte Internacional de Justicia declaré que el
ambito de accién de la OIT se extendia también a la
reglamentacién de las condiciones de trabajo del sector
agricola.

En 1925 fue creado un Comité de Expertos como sistema de
supervision de la aplicacion de las normas de la OIT. El Comité,
gue aun existe, estd compuesto por juristas independientes
responsables del andalisis de los informes de los gobiernos y de
presentar cada afio a la Conferencia sus propios informes.

2.2.9 La depresién y la guerra




El britanico Harold Butler, sucesor de Albert Thomas desde
1932, tuvo que enfrentar la Gran DepresiOn y su consecuencia
de desempleo masivo.

Al darse cuenta de que para abordar temas laborales necesitaba
también de la cooperacién internacional, Estados Unidos se
convirti6 en Miembro de la OIT en 1934, aunque continuaba
fuera de la Sociedad de las Naciones.

El estadounidense John Winant asumio el cargo en 1939 cuando
la Segunda Guerra Mundial era inminente. Por motivos de
seguridad trasladd la sede de la OIT en forma temporal a
Montreal, Canada en mayo de 1940. En 1941 cuando fue
nombrado embajador de EE.UU. en Gran Bretafia dejo la
Organizacioén.

Su sucesor, el irlandés Edward Phelan, habia ayudado a escribir
la Constitucién de 1919 y desempefié otra vez un papel
importante durante la reunién de Filadelfia de la Conferencia
Internacional del Trabajo realizada en medio de la Segunda
Guerra Mundial, en la cual participaron representantes de
gobiernos, empleadores y trabajadores de 41 paises. Los
delegados aprobaron la Declaracion de Filadelfia, incorporada a
la Constitucion, que constituye aun una Carta de los propdsitos
y objetivos de la OIT. En 1946, la OIT se convirti6 en una
agencia especializada de la recién creada Organizacion de las
Naciones Unidas. En 1948, todavia bajo la direccién de Phelan,
la Conferencia Internacional del Trabajo adopté el Convenio No.
87 sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de
sindicacion.

2.2.10 Los anos de la post guerra




El estadounidense David Morse fue Director General entre 1948
y 1970, periodo durante el cual se duplicdé el numero de paises
miembros. La Organizacién asumié su caracter universal, los
paises industrializados pasaron a ser una minoria ante los
paises en desarrollo, el presupuesto crecié cinco veces y el
numero de funcionarios se cuadruplic6. La OIT cred6 el Instituto
Internacional de Estudios Laborales con sede en Ginebra en
1960 y el Centro Internacional de Formacion en Turin en 1965.
La Organizacién gandé el Premio Nobel de la Paz en su 50
aniversario en 1969.

Entre 1970 y 1973, con el britdnico WilfredJenks como Director
General, la OIT avanz6 en el desarrollo de normas y de
mecanismos para la supervision de su aplicacién, en particular
en la promocion de la libertad sindical y la proteccion del
derecho de sindicacion.

Su sucesor, el francés Francis Blanchard, extendidé Ila
cooperaciéon técnica de la OIT con paises en desarrollo y logré
evitar el deterioro la Organizacion pese a la pérdida de un
cuarto de su presupuesto tras el retiro de EE.UU. desde 1977
hasta 1980. La OIT desempefié también un papel importante en
la emancipacion de Polonia de la dictadura, al darle su apoyo
total a la legitimacién del sindicato Solidarnos basandose en el
respeto del Convenio No. 87 sobre libertad sindical, que Polonia
habia ratificado en 1957.

Michel Hansenne de Bélgica asumio el cargo en 1989 y condujo
la OIT después del fin de la Guerra Fria. Puso énfasis en la
importancia de colocar la justicia social al centro de las politicas
econdmicas y sociales internacionales. También orienté a la OIT
hacia una decentralizacién, con mayores actividades y recursos
fuera de la sede de Ginebra.

El 4 de marzo 1999 el chileno Juan Somavia asumio el cargo de
Director General. Somavia ha planteado la importancia de
convertir el Trabajo Decente un objetivo estratégico




internacional y de promover una globalizacién justa. También ha
destacado el trabajo como un instrumento para la superaciéon de
la pobreza y el papel de la OIT en el logro de los Objetivos de
Desarrollo del Milenio, que incluyen la reduccién de la pobreza a
la mitad para 2015.

El Britanico Guy Ryder fue elegido como el décimo Director
General de la OIT y comenzdé su mandato de cinco afios en
octubre de 2012.

2.3 Hipo6tesis o anticipaciones hipotéticas

Los vacios juridicos existentes en el despido intempestivo y en
la aplicacion del visto bueno en cuya relacion de trabajo ha
sufrido un cambio drastico, es lo que ha permitido sean

vulnerados los derechos del trabajador.

Las condiciones legales establecidas al despido intempestivo, o
en la propuesta de un visto bueno generan conflictos juridico-

sociales en la estabilidad laboral del trabajador.

La falta de constancia escrita por el empleador en el despido
intempestivo, es lo que ha permitido negar la relacion laboral en

su contestacién a la demanda.

El criterio del inspector al aceptar los actos proponentes para la
aplicacion del visto bueno, dejan un vacio a la normativa,
aunque basandonos en la sana critica, dice que el juzgador sera

quien en base a su sana critica decidira.




La falta del acto administrativo probatorio para el despido
intempestivo en la ley, limitan al despedido trabajador probar la

relacion laboral.

La falta de apreciacion juridica al despido intempestivo, es lo
gue no ha permitido al juzgador adoptar al criterio de la sana

critica la valoracion de la confesion judicial.

La falta de norma explicita en &mbito laboral, es lo que incide y
facilita la utilizacién de la mentira ordinaria en la aplicacion de
un visto bueno o simplemente en la negacién de una relacidon
laboral para que se libre de la indemnizacién por despido

intempestivo.

La estabilidad Laboral de los trabajadores Vs los empleadores.

El goce de las garantias laborales, constitucionales de cada
trabajador, son necesidades primordiales en esta sociedad

integrada en un 76% de ciudadanos trabajadores.

La justa paga de indemnizacién tanto al trabajador como al
empleador que se somete a un rompimiento laboral brusco
causando dafios y perjuicios, requieren de cambios drasticos en

la normativa legal vigente.

2.4 Variables o Criterios de Investigacién.-
En estas variables debemos presentar las causas y efectos que
nos atafe estudiar, en base a nuestro tema planteado de las

formas de despido.




Las causas para presentar un despido por visto bueno las
encontramos en el art. 172 y 173 del cdédigo de trabajo.

Las condiciones legales establecidos al despido
intempestivo, genera conflictos juridico-sociales en la

estabilidad laboral del trabajador.

La falta de constancia escrita por el empleador en el
despido intempestivo, es lo que ha permitido negar la
relacion laboral en su contestacion a la demanda.

La falta del acto administrativo probatorio para el despido
intempestivo en la ley, limitan al despedido trabajador
probar la relacién laboral negada por el empleador.

La falta de apreciacion juridica al despido intempestivo, es
lo que no ha permitido al juzgador adoptar al criterio de la
sana critica la valoracién de la confesién judicial.

La falta de norma explicita en ambito laboral, es lo que
incide y facilita la negacion de la relacion laboral entre
actor y demando.

La aplicaciéon de un visto bueno deja sin trabajo a un ser
social, que necesita generar dinero para solventar gastos

propios y familiares.




CAPITULO 111

3. Metodologia.

3.1 Universo Maestral.-

Las encuestas dirigidas a trabajadores, empleadores y abogados
como partes intervinientes de una relacién laboral, nos permite
procesar la informacién mas cercana a la realidad, entregando
datos cuantitativos de las preguntas proponentes, las mismas
gue respaldan este proyecto de investigacién y comulgan en la
pronta eliminacién de los articulos 172 y 173 del cédigo de

trabajo o en su efecto menos drastico una reforma a la ley.

Este trabajo de investigacion se basdé en wuna informacion
recopilada de encuestas que permitan bajo el direccionamiento
de 3 agentes importantes de la sociedad laboral recoger datos
gque aporten la mayor informacion pertinente y veraz, es asi, que

al realizar nuestro trabajo investigativo por medio de encuestas,
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los 3 grupos fueron muy claros al pronunciarse en contra de la
aplicacion del visto bueno y las faltas de garantias en las

demandas por despido intempestivo.

A medida que avanza un pais su poblacién también lo hace por
lo que es imperioso los cambios que regulen las relaciones
sociales, econdmicas, de mercados y tanto mas a quienes

ejecutan todas las anteriormente dichas, la clase trabajadora.

Debemos limitarnos a nuestros recursos reales, y una gran
falencia que tuvo que afrontar este proyecto es la falta de
informacion estadistica que deberia tener el Ministerio de
Relaciones Laborales, nuestra gran inquietud en este caso es:
¢.;Como el Gobierno puede estar informado de una realidad

Nacional, si no existe una claridad de datos a nivel cantonal?

Luego de varios intentos fallidos por recopilar datos de una de
las instituciones consideradas matriz de informacion (MRL), tuve
gue plantear una nueva manera de compilacion de datos
concluyendo en un pliego de preguntas, y asistiendo a varios
lugares, en primer Jlugar a un grupo de trabajadores
pertenecientes a una asociacion, los mismos que con gran
apertura brindaron informacion al encuestador, segundo a una
serie de empresas, solicitando se me permita encuestar al jefe o
empleador, vale recalcar que la tarea no fue sencilla, puestos
gue muchos sentian que esta encuesta los perjudicaria y que el
encuestador pertenecia a las inspectorias laborales y finalmente
en las afueras del ministerio de relaciones laborales, solicitamos
a los abogados que se encontraban haciendo tramites gque me
brinden un tiempo para realizar 5 sencillas pero puntales

preguntas, consiguiendo de esta manera la informacion.




3.2 Métodos, Técnicas e Instrumentos.-

Los métodos utilizados en este proyecto de investigacion se
basaron a la recopilacion de datos por encuestas segun el
siguiente organigrama.

103



ENCUESTA
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3.3Aplicacion de instrumentos.-

Se inicia la fase instrumentada del proyecto de investigacién
con la elaboracion del pliego de preguntas, clasificacion de
preguntas determinando la necesidad de realizar 3 tipos de
encuestas diferentes dirigidos a Trabajadores, empleadores y
abogados.

Una vez concluido la fase de formulacion de preguntas, se
inicia la etapa realizacion de encuestas, el acceso a las
personas para hacer la encuesta, la solicitud al grupo de
trabajadores sindicados, solicitud de encuesta a los

empleadores de diferentes empresas.

La encuesta fue desarrollada por el investigador sin tener la
necesidad de requerir ayuda de talento humano, tampoco
hubo la necesidad de realizar una capacitacion por ser una

herramienta de facil aplicacion.
3.4 Procesamiento de Datos.-
Los datos conseguidos de las encuestas se procesaron en
cuadros estadisticas haciendo férmulas de porcentaje sobre

una base del 100 % asi tenemos las siguientes formulas:

Formula de encuestas de los trabajadores Sindicados

150*100/(# encuestados si, no quizas “puede ser”)

Formula de encuestas de los empleadores

50*100/(#encuestados si, no quizas “puede ser”)

Formula de encuesta para los abogados

30*100/(# encuestados si, no quizas “puede ser”)




3.5 Resultados — Productos

Los resultados que se obtuvieron han reforzado este proyecto
de tesis, dando lugar a sustentar por medio del procesamiento
de datos que si es necesario sacar una justa indemnizacion
de despido a los trabajadores, cualquiera que fuera la forma
de despido.

CAPITULO IV

4.1 Titulo de la Propuesta.-

Eliminacién del Visto Bueno y pago de Indemnizaciones por

despido Tempestivo o intempestivo.
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4.2 Justificacién de la Propuesta.-

Es necesario aumentar garantias laborales a los trabajadores
y eliminar los procedimientos que vulneran actualmente los

derechos de estos.

Cuando desarrolle el proyecto de investigacion pude constatar
gue los casos que se presentaban por visto bueno a los
trabajadores tenian como consecuencia la exoneracion de la
liguidacién al despido bajo esta figura, es decir que, los
empleadores en su mayoria conociendo que si se despide a
un trabajador por visto bueno no tendran que pagar

liguidacién la utilizan frecuentemente en sus empresas.

Otra circunstancia encontrada fue que cuando un trabajador
propone que ha sido despedido intempestivamente, la
respuesta mas frecuente de los empleadores es negar la
relacion laboral o despido cosa que la carga de la prueba
recae sobre el trabajador, haciendo que, aquel trabajador que
se encuentra fuera de la empresa tenga que defenderse en

desigualdad de circunstancias.

Es por esto que, la propuesta de esta tesis es que siempre
gue haya un despido se pague una indemnizacién justa al
trabajador y no se exonere de la misma segun como lo explica

el art 172 del cédigo de trabajo por Visto Bueno.

4.3 Objetivos Generales de la Propuesta.

e Subsanar las condiciones legales establecidas al despido
intempestivo y tempestivo cuya relacién de trabajo aparece
negada, o, con mala aplicacion de una herramienta del
codigo de trabajo con la procedencia de un tramite
administrativo ante la Inspectoria del Trabajo.




e Superar el vacio juridico existente para la aplicacion
correcta y eficaz al despido en sus dos formas.

e Brindar elementos de conviccidon al juzgador, tendientes a
resolver las controversias provenientes del despido.

4.4 Objetivos Especificos de la propuesta.

Cambio radical de la codificacion laboral.

Aumento de garantia de laborales.

4.5 VALIDACION DE LA PROPUESTA

El enfoque de esta tesis propone la eliminacién del visto

bueno como terminacién de la relaciéon laboral, cuyo efecto

es el despido sin indemnizacién o0 reconocimiento por el

tiempo de servicio.

Esta propuesta surge de la necesidad imperiosa de exigir que
el empleador no esté exento de pagar una liquidacién justa al
trabajador, muy independientemente de la condicion familiar
de cada trabajador con o sin cargas familiares, hemos de
reconocer que la realidad de cualquier ciudadano es
mantenerse en alimentacion, salud, vestimenta y vivienda. Si
se aparta a un trabajador de sus labores, esta dejando a un
ciudadano desprovisto de la herramienta y fuente de ingresos
para cubrir las necesidades de primer orden ya antes
mencionadas. Aun mas agravante es la condicién de un
trabajador con cargas familiares que es apartado de su

trabajo.

El presente tema de investigacion est4d encaminado al
beneficio de una justicia con celeridad y probidad; ademas de
buscar el equilibrio del derecho tanto para el empleador como




para trabajador, en cuanto al tramite del despido

intempestivo.

Pretendo analizar el despido intempestivo y de las garantias
en su efectiva aplicacién contempladas en la constitucion y
también de las garantias que por este procedimiento se
vulneran, de la misma modalidad haremos una comparacion
con la constitucién de la Republica del Ecuador, Ley Orgéanica

del Servicio Publico y codigo de trabajo Ecuatoriano.

Si bien ya es conocido que la figura del despido intempestivo
es una accion unilateral del empleador, este acto posee un
vacio juridico al darse la accidén ante el operador de justicia
ya que el empleador puede dar por negada la relacién laboral,
ante la falta de prueba capaz y suficiente, recordemos que
aunque el contrato tacito o verbal es reconocido por nuestras
leyes, necesidad de probidad y en algunas ocasiones es un

poco complicado comprobar su existencia.

Por estas razones se ha analizado con profundo detenimiento
el tramite que debera realizarse para tratar este tipo de
accion, con la finalidad de no tener la necesidad de proceder
con un acto judicial sin prueba, si no como un acto
administrativo, en el cual el informe dictado por la autoridad
de trabajo le sirva al menos al trabajador como una prueba
plena en el momento que se lleve a cabo el acto judicial ante
autoridad competente por el despido intempestivo alegado,
por ello es importante generar reformas a la ley,
especificamente al Articulo 188 del Coédigo del Trabajo
contribuyendo con el derecho que tienen tanto el actor como
el empleador para aclarar y hacer prevalecer sus derechos en
el marco de la seguridad juridica, dentro del debido proceso y
ante las Inspectorias de trabajo previa y obligatoriamente

como instancia administrativa y mediadora y que en su




oportunidad aclare el acto judicial a jueces y autoridades

competentes.

El despido intempestivo en nuestra legislacién, conforme lo
seflala el art. 188 del Codigo del Trabajo no define su
significado, sin embargo permite dar una connotacién juridica,
ya que el despido intempestivo es un hecho proveniente de un
acto unilateral del empleador que implica la ruptura violenta
de un contrato de trabajo y que surte el efecto juridico de dar
por terminada las relaciones laborales con el trabajador sin
previa notificacién, sin que medie motivacién alguna por parte
del trabajador, o el simple hecho de dar por terminada la

relacion laboral de manera unilateral.

De lo manifestado anteriormente, el referido articulo 188
ibidem materia de analisis juridico, en su parte final indica —la
indemnizacién por despido intempestivo aplica cuando el
empleador deje constancia escrita de su voluntad de dar por
terminado unilateralmente un contrato individual de trabajo,
esto es, sin justa causa, la autoridad del trabajo que conozca
del despido, dispondra que el empleador comparezca, y de
ratificarse este en el hecho, en las siguientes cuarenta y ocho
horas debera depositar el valor total que le corresponda
percibir al trabajador despedido por concepto de

indemnizaciones.

Si el empleador en la indicada comparecencia no se ratifica
en el despido constante en el escrito pertinente, alegando
para el efecto que el escrito donde consta el despido no es de
su autoria o de representantes de la empresa con capacidad
para dar por terminada las relaciones laborales, se dispondra

el reintegro inmediato del trabajador a sus labores.




Pero la norma laboral vigente, no aporta al evento que se
presenta cuando a falta de constancia escrita y no existiendo
el contrato de trabajo celebrado, el accionado empleador en
contestacién a la denuncia presentada en la Inspectoria del
trabajo, niega la relacion laboral y consecuentemente dilata al
fundamento del despido intempestivo alegado por el
despedido trabajador, o simplemente no comparece, dejando
al accionante trabajador la carga de la prueba y obligando
concurrir por justicia a sus derechos laborales ante los jueces

competentes.

Como vemos ambas formas de despido son perjudiciales para
el trabajador y fuentes de vulneracion de la constitucion y sus
garantias, con la diferencia que en el despido intempestivo
existe una posibilidad de indemnizaciéon y en el visto bueno se

pierde todo derecho.

Este tema encamina a un verdadero conocimiento de nuestra
codificacion laboral y dejando claro la probleméatica base de
las investigaciones de campo realizadas, lo que me permite
proponer la eliminacién del visto bueno como una necesidad
de primer orden y de no conseguirlo llegar a la reforma de la
ley, que seria el que siempre se pague liquidacién o
indemnizacion al trabajador, exceptuando los casos que se
presente el despido por accion penal lo cual nos referimos al
hurto o robo que el trabajador le pudiera ocasionar a su
empleador ya sea en dinero, bienes o productos, solo asi no
se podria indemnizar a un trabajador por el tiempo o afios de
servicios laborados ya que estaria ocasionando un dafio con
conciencia y voluntad en este caso con DOLO. Pero en el
caso gque no se haya cometido esta falta gravisima que es el
robo o hurto el empleador debe de pagar a sus trabajadores la
indemnizacion por el tiempo y afios de servicios laborados y

no utilizar la figura del visto bueno para sacar o separar de




sus funciones o labores a sus empleados, ya que al fin y al
cabo el mencionado visto bueno igual es un despido por
donde quiera que se lo mire, por lo tanto esta reforma seria
de suma importancia para nuestra sociedad y para ayudar al
legislador como guia del vacio generado, aparte de ser una
herramienta juridica atil como guia para el prominente

estudiante de derecho, abogados y a la sociedad en general.

4.6 CONCLUSIONES

El presente trabajo de tesis “EL DESPIDO COMO
TERMINACION DE LA RELACION LABORAL EN EL ECUADOR
EN SUS DOS PROYECCIONES: TEMPESTIVO E INTEMPESTIVO”este
trabajo es una verificacion a las causales legales e ilegales
de la terminacién de relacion laboral, contemplado en el
capitulo IX DE LA TERMINACION DEL CONTRATO DE
TRABAJO, este proyecto busca identificar el cumplimiento de
las garantias constitucionales de los trabajadores y los
empleadores al momento de la ejecucién de las leyes

laborales, recordando lo que nos dice la carta Magna:

Art. 84.- La Asamblea Nacional y todo 6érgano con potestad
normativa tendrd la obligacion de adecuar, formal vy
materialmente, las leyes y demas normas juridicas a los
derechos previstos en la Constitucién vy los tratados
internacionales, y los que sean necesarios para garantizar la
dignidad del ser humano o de las comunidades, pueblos y
nacionalidades. En ningun caso, la reforma de |Ila
Constitucién, las leyes, otras normas juridicas ni los actos del
poder publico atentaran contra los derechos que reconoce la

Constitucion.




En nuestro primer capitulo empezamos con una definicion,
delimitacion del problema a investigar, partiendo de casos
concretos donde se demuestra la poca funcionalidad del
despido tempestivo y despido intempestivo, luego se
establecera la hipdtesis de la investigacion, y se realizara el

planteamiento de objetivos: generales y especificos.

De nuestro segundo Capitulo se pudo concluir la
trasformacion que ha sufrido la ley laboral, cada uno de los
sucesos de mayor importancia mencionado asi lo denotan,
pero a pesar de todos estos cambios vemos que no ha sido
suficiente para salvaguardar los interés laborales de la
sociedad.

Este proyecto de investigacion ha conseguido mediante el
planteamiento de hipdtesis, andlisis de variables de criterio e

indicadores una realidad que nos afecta.

El despido no indemnizado atenta contra el derecho de un
buen vivir, estabilidad laboral, remuneracién justa y una serie
de derechos primordiales o fundamentales como los reconoce

el art 77 de nuestra Carta Magna.

4.7 Recomendaciones

1.-El visto bueno debe ser objeto de analisis como un ente

violador de derechos.

2.-El despido intempestivo debe tener una carga de prueba
por parte de quien niegue la relacion laboral desde Ia

contestacion de la demanda.




3.-El visto bueno debe ser planteado como ultima instancia a
manera de sancién, después de haberse indemnizado al

trabajador despedido.

4.-Capacitar a los trabajadores sobre las leyes laborales, sin
que medie un costo, ya que este es un agravante a nuestra

sociedad trabajadora.

5.- se requiere de una pronta actualizacion de sistema

estadistico laboral.
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