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RESUMEN 

La figura laboral de trabajador de confianza en los contratos individuales no 

ha sido debidamente desarrollada legislativamente, puesto que desde lo más 

básico que puede ser la conceptualización, no se establece en el Código de 

Trabajo, a su vez las facultades y restricciones tampoco se prescribe, lo cual 

conduce a abusos en el empleo de esta figura, ya que a cualquier persona se 

le podría dar dicha categoría, cuando no lo son. El código previamente 

enunciado, menciona que este tipo de personal no tendrá derecho al pago de 

horas suplementarias, es decir, trabajarán más de ocho horas, sobrepasando 

la jornada diaria ordenada por la ley, no obstante, no habrá una compensación 

económica para ello. En consecuencia, se torna una figura laboral que al 

carecer de desarrollo legislativo, conlleva a la necesidad de una reforma de 

ley desde su concepto, descripciones, facultades y limitaciones para evitar 

arbitrariedades, de igual forma que tengan derecho al pago de horas 

suplementarias, ya que su valioso trabajo para su empleador los hace 

acreedores de su debido pago.  

 

Palabras claves: Contrato individual de trabajo, jornada laboral, 

trabajador de confianza, horas suplementarias, exceso de trabajo, 

remuneración. 
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ABSTRACT  

The figure of the trusted worker contract has not been properly legislatively 

developed. Even its conceptualization can be qualified as basic it has not been 

regulated in our Labor Code, which can lead to abuse in the use of this legal 

figure, since any person could be given that category, even if they are not. The 

previously stated Code, mentions that this type of worker will not be entitled 

overtime payments, that is, they will work more than eight hours, exceeding 

the daily working hours mandated by law, there will be no financial 

compensation for these working hours. In consequence, it becomes a labor 

figure that, lacking the legislative development, leads to the need of a reform 

from its concept, descriptions, powers and limitations to avoid arbitrariness, 

just as they are entitled to the payment of overtime, and that the valuable work 

makes you creditors of a due payment.  

 

Keywords: Individual work contract, working day, trust worker, overtime, 

overwork, compensation.  
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LA JORNADA LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE CONFIANZA 

1. Capítulo I 
1.1. De los partes intervinientes en un contrato de trabajo: El caso 

del trabajador de confianza 

Primero hay que exponer que un contrato de trabajo individual, es aquel en donde una 

parte denominada patrono o empleador contrata los servicios lícitos y personales de 

una persona denominada trabajador o empleado para la ejecución de determinada 

labor, es decir, existe una contraprestación, el empleador se obliga a pagar una 

remuneración y el trabajador a realizar la labor encomendada. Tal como se lo define 

como “acuerdo de voluntades, la obligación a prestar a otra un trabajo personal 

subordinado entendiéndose por ello la dirección y dependencia en el trabajo del 

trabajador respecto del patrón” (Bailón, 1994, p. 44). 

Para poder identificar las partes intervinientes existen: el patrón o empleador, quien 

es “la persona física o moral que utiliza los servicios de uno o varios trabajadores” 

(Bailón, 1994, p. 45); y, el trabajador o empleado, quien es “la persona física que 

presta a otra, física o moral un trabajo personal subordinado, a cambio del pago de un 

salario” (Bailón, 1994, p. 45). 

Si se ubica en la clase de trabajador de confianza, materia del presente trabajo de 

investigación, habría que esbozar la concepción del término confianza, esto es, 

“esperanza firme en una persona o cosa. Familiaridad. Trato íntimo. Ausencia de 

etiqueta y cumplidos en las relaciones personales. Pacto o convenio hecho oculta y 

reservadamente” (Cabanellas de Torres, 2003, p. 84), de ahí la combinación de 

trabajador de confianza denota  “aquel que realiza funciones de dirección, inspección, 

vigilancia y fiscalización, cuando tengan carácter general, o bien trabajos personales 

del patrón dentro de la empresa o establecimiento” (Bailón, 1994, p. 47).  De igual 

manera, puede definirse a esta figura laboral como “los que por responsabilidad que 

tienen, las delicadas tareas que desempeñan o la honradez que para sus funciones 

exige, cuentan con fe y apoyo especiales por parte del empresario o dirección de la 

empresa” (Cabanellas de Torres, 2003, p. 144). 

En la legislación laboral ecuatoriana, concretamente en el Código de Trabajo no se 

desarrolla una definición legal de “trabajador de confianza”, tan solo se realiza una 
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mención en el artículo 58, en donde se prescribe que estos no tendrán derecho a 

trabajo suplementario dentro de su remuneración, aunque excedan de su jornada 

ordinaria, y que son quienes representan al empleador.  

Debido a la ausencia de una definición legal ni jurisprudencial de la figura laboral 

denominada trabajador de confianza, es necesario recurrir al derecho comparado. Si 

se toman en consideración legislaciones extranjeras como las de Perú y Panamá, se 

puede definir a un trabajador de confianza como: 

Perú 

Art. 43…Trabajadores de confianza son aquellos que laboran en contacto personal y 

directo con el empleador o con el personal de dirección, teniendo acceso a secretos 

industriales, comerciales o profesionales y, en general, a información de carácter 

reservado. Asimismo, aquellos cuyas opiniones o informes son presentados 

directamente al personal de dirección, contribuyendo a la formación de las decisiones 

empresariales. (Presidencia de la República de Perú, 1997, p.10). 

Panamá 

Art. 351…Se consideran cargos de confianza aquellos para cuyo ejercicio es básico 

que quien los desempeñe tenga idoneidad moral reconocida, y corrección o discreción 

suficiente para no comprometer la seguridad de la respectiva empresa” (Código de 

Trabajo Guatemala, 1961). 

En ambos artículos se los define como aquellas personas que manejan información y 

documentación vital para el empleador, y que las funciones que ejerce son esenciales 

para el correcto funcionamiento de la compañía y que solo una persona adecuada 

para el cargo, lo podrá realizar. 

En virtud de lo expuesto, es necesario dilucidar lo que conlleva una jornada de trabajo 

y, en este caso, tener en consideración la improcedencia del derecho del pago por 

horas suplementarias a un trabajador de confianza. 
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1.2. Una necesaria revisión histórica de la jornada de trabajo 

Al realizar un análisis histórico se puede observar que el ser humano ha ido 

evolucionando en sus derechos laborales; y, uno de estos, implica la regulación del 

tiempo que invierten en la ejecución de un trabajo determinado para un empleador. 

Así encontramos que durante gran parte del siglo XIX por las dificultades en las que 

se encontraban inmersos los trabajadores debido a la ausencia de luz eléctrica y 

justamente para aprovechar la luz solar realizaban una jornada de 9 a 16 horas diarias 

de labores. En otras palabras: “el trabajo se realizaba de sol a sol, con un promedio 

generalizado de 12 horas diarias de labor” (Fernández V., 1982, p. 14).  

Posteriormente, los países fueron modificando su legislación laboral con normas cada 

vez más razonables, tal es el caso de Francia que en 1848 promulgó leyes con las 

cuales se disminuyó las horas diarias laborales a 12. En el mismo sentir, hallamos lo 

siguiente: 

Factores técnicos, culturales, jurídicos, políticos, higiénicos, con el apoyo de 

investigaciones científicas en el campo de la sicología, la medicina, la economía, y las 

ciencias sociales, han hecho comprender a gobernantes, patronos y trabajadores 

porque el Derecho del Trabajo, sus principios y sus normas, en calidad de una de las 

disciplinas jurídicas más dinámicas, se inició con dos aspiraciones de los trabajadores 

impostergables: la reducción de la jornada de trabajo y el aumento de los salarios; 

como las medidas fundamentales para mejorar las condiciones de los obreros. 

(Fernández V., 1982, p. 15). 

De igual manera, un papel importante desarrolló la Iglesia Católica, ya que el Papa 

León XIII a través de su Encíclica Rerum Novarum, donde efectuó una alusión 

relacionada con la humanización de la jornada de trabajo, con fundamento en estudios 

económicos y científicos, existe un excesivo desgaste de energía física y síquica del 

trabajador al ejecutar sus labores en un horario excesivamente prolongado. Al final, 

dicho desgaste es contraproducente, ya que una persona cansada no labora 

adecuadamente.  

Varios estudios científicos han analizado el desempeño de una persona durante su 

jornada de trabajo, dejando en evidencia lo siguiente: 
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Los trabajadores las primeras horas de labor concentran sus energías en la actividad 

que desarrollan, e inclusive sienten satisfacción en la prestación del servicio o en la 

ejecución de una tarea determinada: pero conforme se agotan sus capacidades físicas 

e intelectuales, con el transcurso de las horas de trabajo, el cansancio se apodera del 

trabajador disminuyendo sus afanes y aptitudes de producir. El primer síntoma de 

fatiga se presenta en un trabajo normal a las 6 o 7 horas de labor aproximadamente, 

según datos detectados por investigaciones científicas de reconocida seriedad. Este 

es el momento preciso en que la máquina humana debe paralizar sus actividades. 

(Fernández V., 1982, p. 16). 

Este tema era considerado controversial, ya que al no conocer el tiempo justo que 

debería durar una jornada de trabajo, existía abusos con las personas, resultando en 

accidentes de trabajo y en problemas en sus propias familias debido al desgaste 

excesivo sufrido durante el trabajo. Por otro lado, se analiza jurídicamente la situación, 

siendo necesario considerar el principio de libre contratación, en donde tanto el 

empleador como el trabajador pactan el tiempo de su jornada laboral. No obstante, es 

necesario rescatar que si el derecho no establecía límites, los trabajadores estaban a 

merced de los empleadores, más allá de que ambas partes estuvieran de acuerdo, 

pudiendo observar incluso que el salario no era proporcional al desgaste que sufrían. 

Es acertado afirmar que “el exceso de trabajo produce un desgaste fisiológico que 

agota a la naturaleza, embrutece al individuo y degenera la raza” (Fernández V., 1982, 

p. 19). 

Es importante destacar la necesidad del descanso del trabajador luego de la ejecución 

de su tarea o labor; éste requiere recuperar sus energías invertidas en el trabajo, así 

como disfrutar de sus seres queridos y del merecido ocio en donde puede desarrollar 

distintas actividades. Por ello, es correcto afirmar que: 

El hombre trabaja para vivir y no vive solamente para trabajar. El hombre de nuestros 

días está rodeado por un mar de exigencias familiares, sociales y culturales, a las que 

debe dedicar un tiempo más largo que en el pasado, pues si no las satisfacen, abate 

su condición de ser humano y se acerca al animal. (Fernández V., 1982, p. 21). 

Dentro de la legislación ecuatoriana se puede citar que el Código de Trabajo de 1978 

y de 1997 disponían en sus artículos 46 y 47 respectivamente, desde aquella época, 

lo que hoy el código vigente establece, esto es, en el artículo 47 se prescribe como 
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jornada máxima de trabajo, las 8 horas diarias y que no exceda de 40 horas 

semanales, con sus excepciones, las cuales tendrán que responder a horas 

suplementarias y extraordinarias. Siguiendo el principio de las tres etapas: “8 horas 

de jornada efectiva de trabajo, 8 horas de descanso y 8 horas de convivencia con sus 

familiares” (Machicado, 2010, p. 9). 

1.3. De la jornada de trabajo y sus clases 

Se puede definir a una jornada de trabajo como el “tiempo durante el cual el trabajador 

está a disposición del patrón, para prestar su trabajo” (Bailón, 1994, p. 48). De igual 

forma se la puede conceptualizar como la “duración del trabajo diario de los 

trabajadores. Número de horas que durante la semana deben completarse legalmente 

en las actividades laborales” (Cabanellas de Torres, 2003, p. 215). 

Las jornadas pueden ser: diurna, aquella que se realiza en el periodo de tiempo 

comprendido entre las 6:00-19:00 y la jornada nocturna dentro del lapso de las 19:00 

a las 00:00, mientras que la mixta es la combinación de la diurna con la nocturna, 

siempre que no superen las 8 horas diarias continua. Además, la ley (código de trabajo 

ecuatoriano) contempla jornadas especiales, en donde los órganos rectores deberán 

vigilar que se respeten los derechos laborales, como es el caso de los inspectores de 

trabajo, quienes velarán por esto.  

De igual forma, se puede encontrar en el artículo 55 del Código de Trabajo, que en 

los casos en que se superen las 8 horas diarias, se ordena al empleador a pagar a 

sus trabajadores el valor correspondiente al porcentaje de recargo por las horas 

suplementarias y extraordinarias; de igual forma, las horas suplementarias no pueden 

pasar de 4 horas diarias, ni de 12 en una semana. En caso de que excedan las 8 horas 

correspondientes a una jornada de trabajo, siendo en el día hasta las 00:00 am, el 

empleador debe cada una de las horas suplementarias junto a un recargo del 50%. Si 

las horas suplementarias se realizaren de las 00:00 a las 6:00 am, se le pagará a dicho 

trabajador el recargo del 100%. Cuando se trate de trabajos realizados los fines de 

semana, el empleador deberá pagar el 100% de recargo. 

De lo esbozado, cabe resaltar que las personas que son denominadas como 

“trabajadores de confianza”, si bien se le pagan sus 8 horas regulares, no se los 

remunera las horas que superen dicho horario. 
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2. Capítulo II 

2.1. Ciertas cuestiones de los trabajadores de confianza 

2.1.1. Del exceso de trabajo sin lugar a remuneración  

Considerando que “trabajar es una forma de ser del hombre y una manera de recibir 

remuneración, aunque pueda significar, también, una posibilidad de adolecer”, resulta 

acertado manifestar que: 

El exceso de trabajo es considerado como aquel realizado de tal modo que va más 

allá de la posibilidad de recuperación del individuo; este hecho puede representar un 

riesgo, ya que algunas personas pueden exigir mucho de su organismo y presentar 

dificultades de recuperación. Consecuentemente, un conjunto de síntomas puede 

sobreponerse al trabajador, acometiéndolo física y mentalmente, incluyendo la 

disminución de la capacidad de concentración y la somnolencia, considerada como 

señal precoz de fatiga. Se destaca que esos síntomas pueden progresar mediante 

lapsos de memoria, confusión, depresión, ansiedad, problemas cardíacos e incluso 

síndromes cerebrales orgánicos. (Cruz Robazzi, y otros, 2010). 

De igual forma se puede concebir que: 

El trabajo en exceso o sobrecarga de trabajo, también llamado de trabajo expandido, 

puede ser entendido como la situación en que el trabajador aumenta por voluntad 

propia o por determinación del empleador la carga horaria, trabajando horas más allá 

de lo habitual. Significa la expansión de la carga horaria de trabajo, lo que puede 

ocurrir, por ejemplo, en las jornadas laborales dobles o triples realizadas en ambientes 

de trabajo iguales, similares o diferentes entre sí, en los horarios extraordinarios 

realizados en estos ambientes, en el propio domicilio del trabajador o en locales de 

otros vínculos laborales. La realización de ese exceso puede implicar sacrificios de 

horarios de alimentación, ocio, descanso, sueño y de contacto con familiares y 

amigos. (Cruz Robazzi, y otros, 2010). 

Es evidente que una persona necesita descansar del esfuerzo que realiza física y 

mentalmente, no obstante, en los casos que una persona llegase a laborar más de las 

horas autorizadas, debería el empleador pagarle aquellos excesos de su jornada de 

trabajo. 
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El artículo 58 del Código de Trabajo, prescribe que respecto al pago de la 

remuneración de una persona que realiza funciones de confianza no se contabilizará 

el trabajo que realicen cuando excedan la jornada ordinaria. Si bien la persona ejerce 

actividades muy importantes para el empleador, por lo que requiere más tiempo que 

el comúnmente invertido por los demás, es comprensible que la ley faculte al 

empleador tener personal que labore más de las 8 horas; no obstante, dicha persona 

está incurriendo en desgaste físico y mental, que ni siquiera será compensado 

económicamente.  

Partiendo de que un contrato de trabajo requiere de una contraprestación, esto es, la 

denominada remuneración, la cual es un derecho del trabajador irrenunciable, tal cual 

lo consagra el artículo 4 del mismo código. Por tanto, cabe reflexionar si el mencionado 

artículo 58 constituiría una renuncia del derecho del trabajador de confianza en cuanto 

al reconocimiento de las horas que exceda de su jornada ordinaria.  

Además, el principio de irrenunciabilidad denota que: 

La legislación laboral tiene su origen (…) y pretende –por medio de la protección del 

trabajador– evitar que la igualdad formal se convierta en una justificación de la 

desigualdad real existente (…), el reconocimiento de la desigualdad de las 

condiciones reales (…), la excepción al principio del derecho romano de igualdad 

contractual en beneficio de la protección especial de los intereses de los trabajadores. 

(Barona Betancourt, 2010, p. 259). 

Es claro que el empleador fácilmente puede caer en una arbitrariedad en denominar 

a un trabajador “de confianza”; sin embargo, es menester recordar que: 

Precisamente el carácter protector del derecho del trabajo es de naturaleza 

compensatoria para tratar de ajustar en beneficio del trabajador, que es la parte débil 

en la relación laboral, mediante la limitación a la autonomía de la voluntad o 

contractualismo, la igualdad formal, dada la desigualdad real. (Barona Betancourt, 

2010, p. 259). 

Asimismo, podemos aseverar lo siguiente: 

Los derechos del trabajador constituyen un bien jurídico del orden social y su 

protección es obligación legal del poder público; por lo tanto, se prohíbe a los 
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trabajadores renunciar a sus derechos, en bienestar de los mismos y de su propia 

familia… (Bustamantes Fuentes, 2013, pp. 65-66). 

Por consiguiente, existiría una vulneración a los derechos de los trabajadores de 

confianza. 

Para complementar la complicada situación en la que se encuentran inmersos los 

trabajadores de confianza, esto es, ejercer sus funciones con horas que exceden las 

8 horas, sin una compensación económico, el Código de Trabajo prevé en el artículo 

74 la postergación de sus vacaciones; el empleador está facultado a negar las 

vacaciones por un año en los casos que no pueda reemplazar a su personal, aunque 

éstas se acumulen, dichas personas terminan en un cuadro donde no obtienen un 

descanso en bastante tiempo y sin una justa remuneración. Lo cual conlleva a meditar 

si hay una correcta aplicación de las normas laborales respecto a los trabajadores de 

confianza. 

2.1.2. La falta de regulación por órganos de control 

La figura laboral de trabajadores de confianza puede ser sometida a abusos por parte 

de los empleadores, ya que no existe un efectivo control por parte de órganos de 

control, como es el caso del Ministerio de Trabajo. En el sistema SUT para registrar 

los contratos de trabajo, uno fácilmente puede denominar de confianza a una persona 

y así evadir el pago de horas que exceden de la jornada ordinaria. 

Es necesario que los inspectores de trabajo auditen de una manera más eficiente al 

personal designado de confianza, siempre en la búsqueda de que no se vulnere los 

derechos de los trabajadores y que realicen sus funciones en condiciones justas. 

 

2.1.3. Ausencia de legislación  

En nuestro Código de Trabajo no encontramos definición legal de la figura del 

trabajador de confianza, lo cual da lugar a abusos o arbitrariedades en el uso de esta, 

por ejemplo el abuso del uso en cargos inferiores o bajos, asignando la categoría de 

confianza indebidamente. Es necesario que se desarrolle esta modalidad, 
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conceptualizándola, estableciendo concretamente a qué funciones la componen y los 

límites de las mismas. 

Es notorio, que los vacíos legales en determinadas instituciones jurídicas de orden 

laboral se prestan para que se irrespeten las normas y se violen las garantías básicas; 

las relaciones laborales deben tener siempre sus límites y condiciones claramente 

definidas, sin embargo, la figura del trabajador de confianza no está bien 

reglamentada como debería en el ordenamiento jurídico ecuatoriano, lo cual conlleva 

que existan muchas personas que laboren en funciones de confianza, sin una 

remuneración adecuada y justa por la prestación lícita y personal que están 

realizando. 
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3. Conclusiones 

Como se mencionó previamente los trabajadores de confianza no gozan del pago por 

concepto de horas suplementarias, justamente por ser considerados de tal forma, 

siendo un personal valioso y esencial. En consecuencia, trabajan arduamente, 

sacrificando su tiempo y restando actividades valiosas para estos, por el bienestar de 

una empresa, misma que no reconoce lo que vale dicho esfuerzo. Además, es una 

figura laboral no desarrollada adecuadamente por la ley ni por los órganos de control 

pertinentes. 

Definitivamente, es menester que la ley regule adecuadamente la figura de “trabajador 

de confianza”, desde lo más básico que es su conceptualización, hasta lo más esencial 

como sus funciones y principalmente marcando los límites de la misma, para así evitar 

abusos o arbitrariedades de la misma por parte de los empleadores. De igual forma, 

debe existir un mayor control por los órganos competentes. Definitivamente, es 

necesario que se reconozca la parte correspondiente en su remuneración por las 

horas trabajadas que exceden la jornada ordinaria, ya que como se mencionó 

previamente se trabaja para vivir y no a la inversa, todo debe tener balance en cuanto 

a la relación laboral. El personal de confianza no sacrificará su tiempo en vano. 
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4. Recomendaciones 

• Propuesta de proyecto de reforma al código de trabajo en el artículo 58 

eliminando la prohibición de considerar en la remuneración el trabajo suplementario. 

• Propuesto de proyecto de creación de un capítulo en el código de trabajo de la 

conceptualización, funciones y límites de los trabajadores de confianza. 
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