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RESUMEN

El derecho laboral en la Ultima década ha vistoomgmtes cambios, tanto a nivel
sustantivo como a nivel adjetivo. Sin embargo, detzha, el proceso litigioso

laboral de mayor practica, por ser generalmentenieio de las acciones

procesales laborales, aun no ha sido correctaudgieptemente delimitado en la
legislacion ecuatoriana; nos referimos a la baleiaa de notificacion, o denuncia
por agravio laboral en instancia administrativar Boantes indicado, al analizar
las fallas de la normativa de trabajo, relacionamtasel proceso de reclamacion
por agravio laboral, y establecidas que sean lasmas, y propuestas las
soluciones a los distintos escenarios que se c@nifen la actualidad, relacionadas
con estas reclamaciones, podremos conseguir pceds agiles, coherentes y
practicos, que si se conviertan en un verdaderamsuo de solucién alternativa

de conflictos de orden laboral y fuente de segdrjdedica.

PALABRAS CLAVES:
Denuncia.- Agravio laboral.- Derecho laboral.- Ddepintempestivo.- Debido

Proceso.-



ABSTRACT

The labor law in the last decade has seen signific@anges, both substantive and
procedural law. However, to date, the most reqdesador procedure, and
generally the starting point of lawsuits, has nett lyeen legislated in Ecuadorian
law; we refer to the “boleta Unica de notificacipnhich is a complaint or
grievance to the labor administrative authority.iAdicated above, analyzing the
shortcomings of the labor law, and proposing sohgito various scenarios that
take place today, related to these claims, we chrewe more agile, consistent
and practical procedures. This procedures will obex a real settlement

of labor disputes and source of legal certainty.

KEYWORDS:

Claim.- Labor grievance.- Labor law.- Unfair dissas- Due Process



INTRODUCCION

Es necesario comenzar el presente trabajo invastgandicando que el
mismo se encuadra en el Derecho Procesal, y suocdmpccion es el Derecho
Laboral. En este se revisaran los entretelonesrdenodogmatico y legal que
revisten a la denuncia de boleta Unica de notiticem el proceso de denuncia
laboral en instancia administrativa. Para el efest analizara el alcance que
dentro del derecho procesal, logra tener el derephucesal laboral y
especificamente el proceso de denuncia por agtabural. Para los abogados
litigantes, empresarios, trabajadores quejosos, ujoridad administrativa,
inclusive, no es sino el punto de partida en cuahteclamo por agravio laboral

se refiere, y la falta de legislacion procesal pagalar la misma.

De donde parte la existencia de la denuncia detabolmica de
notificacion, y cual es la necesidad primigenidalexistencia de la denuncia de
trabajo en instancia administrativa. Primero, pefectos did4cticos, indicaremos
gue denuncia no es mas que “una forma de iniciar datuaciones de
comprobacion de investigacion de un procedimiemspector, si se considera por
los 6rganos competentes que existen indicios suaties de veracidad en los
hechos imputados” (Ledn, Vademecum Laboral conpeetva de género -
Régimen Nacional, Mecanismos Internacionales, 2006)

La contingencia relacionada con la denuncia emmtsd laboral, va de la
mano de la falta de legislacion que la regule, § gim mayor elucubraciéon de
orden legal, el Ministerio de Trabajo “elucubré” procedimiento sumarisimo, en
virtud de varios articulos escogidos del CodigoTdabajo, con la finalidad de
solucionar conflictos laborales individuales y otilos de trabajo. Loable, si;
pero hasta qué punto es efectivo, es cuestidnlataleY nos permitimos utilizar,
y no vagamente el término “elucubré”, porque eprkctica jamas se ha puesto en
consideracion de los Inspectores un instructivegatdos ni publico en general,
algun decreto, o cualesquier tipo de normativa egtablezca el procedimiento

legal para tramitar la boleta.



En derecho, y en el campo estrictamente del denguesal, no podemos
estar sujetos a procedimientos sin causa, todawezor principio universal, al
menos en temas de derecho publico y en consecudemaho procesal (Iéase
procedimientos administrativos (Bielsa, 1962))pstdbe lo que est4 permitido —y
estructurado- en forma expresa. Axiomas de ordecegal que sencillamente se
estan desconociendo, con la continuacion del teachit boleta Unica bajo los

mismos parametros sobre los cuales se la ha eegi@éb medio ecuatoriano.

Como ocurre en la totalidad de las materias queuestra legislacion han
visto parches y remiendos temporales, y no unagoiumas o menos definitiva,
lo que se necesita primordialmente es identifieannas de los actores que
intervienen en la relacién laboral, el identificas falencias y errores mas
comunes y que en mayores predicamentos ponen @ a&dtwes. Errores que se
conjugan a su vez, como se demostrara a lo ladgarelgente trabajo no solo en la
manifestacion de lo que denominaremos comagghvio laboral o injusto
laboral, sino a su vez en los efectos ciertos que dervamtualmente de estos
agravios e injustos laborales, a saber: denun@ascesos administrativos,

procesos judiciales, acciones constitucionalese artas.

Es asi que, con el presente trabajo se analizaeaiascfallas que tiene,
principalmente, la codificaciébn vigente del Coédige Trabajo ecuatoriana,
relacionada a su vez con procesos administrativoprocesos judiciales.
Determinaremos vacios legales en forma clara, ycdogestableciendo en
consecuencia en qué momento procesal deja de rexsistionia entre las
pretensiones de los actores de la relacion lalydemhormativa interna que regula
los mecanismos, para exigir el cumplimiento deal#edichas pretensiones. En tal
virtud, una vez que hayan sido identificadas lakenfaas procesales y
administrativas, se procurara a través de refopaafentes y necesarias, validar
procedimientos que, aungque parezca inverosimil, soAs de orden

consuetudinario, que de orden estrictamente tégumittico.

Por lo antes indicado, al analizar las fallas déldi§o de Trabajo,
relacionadas con el proceso administrativo de meat@dn por agravio laboral, y
2



establecidas que sean las mismas, y propuestasollasiones a los distintos
escenarios que se verifican en la actualidad,icgladas con estas reclamaciones,
podremos conseguir procesos mas agiles, cohergntesacticos, que si se
conviertan en un verdadero mecanismo de soluci@nnativa de conflictos de
orden laboral. Con estos antecedentes, se fornaulaiguiente pregunta de
investigacion: ¢Como contribuir al derecho prokcdaboral a través de la
elaboracion de una reforma al Codigo de Trabaj@ ipeluya el proceso de

denuncia por agravio laboral en instancia admattist?

El objetivo general de la investigacion implica belear una reforma
especifica al Cdodigo de Trabajo, que incluya ec@so de denuncia laboral en
instancia administrativa. Para el efecto, nueswbgetivos especificos seran
establecer referentes conceptuales relacionadosl@gravio laboral y las aristas
gue se manifiestan en nuestra realidad socialjzanal trabajo como principio
rector de la sociedad; revisar la estructura dedi@ta Unica de notificacion;
desarrollar un marco metodolégico para el estudiocdsos, y construir los
componentes de la reforma al Codigo de TrabajocBasiguiente, se formula la
siguiente premisa sobre la base de las categon@#i@as, doctrina, coédigos,
acuerdos ministeriales, resoluciones, y las boleti®s notificacion se
construyéndose asi la antes mencionada y tan mecestorma al Cédigo de
Trabajo.

DESARROLLO
1. FUNDAMENTACION DOCTRINAL

En esta primera parte, mencionaremos ciertos ekeejue tienen plena
vinculaciéon con nuestro trabajo investigativo, uyendo referentes teéricos que

permitan establecer los derroteros correspondientes

1.1. El Trabajo



El trabajo: instrumento de desarrollo de nacioréscesidad humana.
Hecho social. Atributo de la personalidad. Garaotiastitucional. Por donde sea
estudiado, y cualquiera que sea el enfoque de eeteepto, implica
necesariamente un elemento cotidiano de la activimlemana, tanto por lo que
representa en un contexto subjetivo, como pordssltados y efectos positivos y
necesarios en las sociedades constituidas bajonphra de los Estados de

Derecho.

El trabajo: supone como se ha dicho, el denominacids bajo de la
actividad productiva del Estado, y motor del misi@o.efecto primordial, a mas
de la realizacion humana, va orientado al progyedesarrollo social. Es por las
razones anotadas antes que el trabajo, en la mgaédse convierte en una de las
piedras medulares del impulso de los pueblos, eeguieglas claras, normas
previas, garantias facticas y legales que permpitateger a todos los actores que
intervienen en la relacion laboral, sin distingo lde modalidades, tiempos y

condiciones bajo las cuales se prestan los sesMicibos y personales.

El trabajo: los actores del trabajo, el ambientetrdbajo, el lugar de
trabajo, las condiciones de trabajo. Todos factaiegxos y distintos, que
conjugados en legal y debida forma constituyen esamentos clasicos que la
doctrina laboral estudia y expone (Seade, 2012),psirjuicio de que en la
actualidad, pese a los desatinados y multiplesntogeque han realizado los
gobiernos durante los ultimos 20 afios, no se vestatzados derroteros

elementales para ciertas actuaciones relacionadds @actividad laboral.

El trabajo: conservarlo, estructurarlo y desarrtdlapor periodos de
tiempos sostenidos requiere, en buen romance,  ganse ha anotado, de bases
mas o menos sélidas, que otorguen y confieranvédrde seguridad juridica y
reglas claras, los mecanismos necesarios parairies tonsiguientes. No se
necesita de un Andrés Bello en materia laboral parsolidar todas las normas
aplicables al derecho trabajo, en una suerte decpardefinitiva y absoluta. No se
necesita legisladores de teorias supramodernas gtmsarios infinitos que
seguramente nunca seran utilizados en su totalidad.
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El trabajo: qué necesita el trabajo. Como ocurrdaetotalidad de las
materias que en nuestra legislacién han visto parghremiendos temporales, y
no una solucion mas o menos definitiva, lo que emesita primordialmente es
identificar, a mas de los actores que intervienetaeelacion laboral, se necesita
identificar las falencias y errores mas comunesig e€n mayores predicamento
ponen a estos actores. Errores que se conjugawezsaomo se demostrara a lo
largo del presente trabajo no solo en la maniféstade o que denominaremos
como elagravio laboral o injusto laboral, sino a su vez en los efectos ciertos
que derivan eventualmente de estos agravios etosjusborales, a saber:
denuncias, procesos administrativos, procesos ifle; acciones

constitucionales, entre otras.

1.2. La reclamaciéon o denuncia laboral

La concepcion del trabajo como derecho y garardiare pensamiento
propio de los Estados de Derecho, tal y como loxelsimos hoy en dia. Sin
perjuicio de esto, la pugna de poderes y clasesupaesto una efeméride
constante respecto a los trabajadores que han dmysadesde tiempos
inmemoriales el reivindicar sus derechos y las rgéa inherentes a la relaciéon
laboral de la que forman parte. En la actualideal msgna se consolida en la
denuncia laboral o boleta Unica de notificacion.elSencia, su concepcion como
mecanismo resarcitorio no es mala. De hecho, dédelodn tramite simplificado,
sumarisimo en esencia, que busca la solucion depuiflicto laboral, en forma
alternativa a la justicia ordinaria. Una justiciaueq a ratos pierde esa
consideracion, en atencién a lo lenta, y poco maajue lastimosamente aun

puede resultar.

En su sentido méas sencillo, la denuncia implicadato por el cual se da
conocimiento a la autoridad, por escrito o verbali®ede un hecho contrario a las
leyes, con objeto de que ésta proceda a su ingegimgy castigo (Cabanellas de
Torres, 2009)”. En la especie, esa denuncia seemigesante el Ministerio de
Trabajo, en las personas de los Inspectores deajbrafuienes conoceran el

5



procedimiento derivado de dicha denuncia, relaclonzon incumplimientos de
obligaciones patronales — l|éase, derechos laberalgs en consecuencia,
sancionard en atencion a los parametros que eg@aldi Trabajo y la ley de la
materia han establecido para el efecto. El alcalecestos efectos, el beneficio
correlativo para el trabajador y la seguridad joddjue se manifieste del proceso,

generalmente esta supeditada a la naturaleza @d@i@g injusto laboral.

1.3. El Agravio Laboral o Injusto Laboral

En la boleta Unica de notificacion, como procedintodaboral en el orden
administrativo, se pone de manifiesto siempre uawag laboral o injusto laboral.
Esta figura como tal, si bien plasmada en un mepamiresarcitorio o de
mediacidn, debe indicarse que sustantivamente nae&. Es asi que Leon XllI,
en la tesis contenida dentro la enciclica Rerumakam, se refiere a los origenes

del llamado malestar obrerd’, en los siguientes términos:

“Pues destruidos en el pasado siglo los antigueshigis de obreros, y no
habiéndoseles dado en su lugar defensa ningunahgoerse apartado las
instituciones y las leyes publicas de la religi@ndiestros padres, poco a poco ha
sucedido hallarse los obreros entregados, solodefeinsos, por la condicion de
los tiempos, a la inhumanidad de sus amos y adanfienada codicia de sus
competidores. A aumentar el mal vino la voraz ydaraual, aunque mas de una
condenada por sentencia de la Iglesia, sigue seent@jo diversas formas, la
misma en su ser, ejercida por hombres avaros yiogds. Juntase a esto que la
produccion y el comercio de todas las cosas estdado en manos de pocos, de
tal suerte que unos cuantos hombres opulentosuisiigos han puesto, sobre la
multitud innumerable de proletarios, un yugo quek poco del de los esclavos
(...)" (Gonzalez Charry, 1985)

Entre los particulares mas reclamados, sin pegui@ un desarrollo posterior,

encontramos lo siguiente, sin un orden de previdercparticular:

1.3.1. Del hostigamiento laboral
6



El hostigamiento laboral, que supone una realidéddeate en
ciertos estratos de las relaciones laborales, etiedbo un concepto
juridico indeterminado, toda vez que en el compeddi normas laborales
no existe, y su desarrollo jurisprudencial es sinodo, deficiente. Sin
perjuicio de esto, la jurisprudencia ecuatorianeetdrirse a los efectos de
la persecucion y hostigamiento laboral, mencion&reefos mismos:
“...que lesiona su dignidad, su condicion de ser manactos que buscan
doblegar su voluntad y desencadenar con la degsedeiGu trabajo, actos
deleznables (...)” (Sentencia , 2010)

Podemos definir el hostigamiento o mobbing labaramo el
conjunto de actuaciones y actitudes implementadasupa o varias
personas, dentro de una esfera de caracter lagaebuscan, entre otros,
reducir emocional e intelectualmente, opacar eugicé amilanar a un
trabajador, de tal suerte que esto empuje a digajador a abandonar
por si mismo su puesto, concluyendo asi en formapéd su relacion de
dependencia con dicho entorno laboral. (MARTINEDQ?2)

En la practica, el hostigamiento laboral suponea@ijunto de
circunstancias tomadas por el empleador o compsiterdrabajo, con la
finalidad de afectar el comun y normal desarrobolak actividades del o
los trabajadores bajo relacion de dependencia;rgiemente relacionadas
con maltrato de orden verbal o psicoldgico, traséaa puntos lejanos del
domicilio del trabajador, hasta imposicion de terignavosos respecto de
la jornada de trabajo, eliminacion de subsidiogeb@ndas, o un control
excesivo sobre las actividades de los trabajadSeesonsidera que este es
uno de los factores desencadenantes para lo qiectana considera el
“despido intempestivo indirecto”, que si bien esrid, no forma parte de
nuestra legislacion laboral, la Sala Especializadhoral de la Corte
Nacional haciendo, indica que *“...se llama el despid@mpestivo
indirecto para designar a todas las situacionedasncuales por un
comportamiento del empleador, el trabajador seiders en situacion de

7



despido, creandose ambientes que imposibilitan olatiruidad de la
prestacion de servicios (...)” ( JUICIO LABORAL Angélkelipe Loor
contra Cementos Selva Alegre, 2012)

En este sentido, y si bien es cierto que las nosusntivas estan
dirigidas a que las relaciones laborales se ddkarren marcos de calidez
y armonia, el hecho de que no exista el mecanidioazepara poner un
alto definitivo a estas circunstancias, ha devesiggue con el transcurrir
de las épocas, el hostigamiento laboral se coaviEmtun mecanismo y
recurso propio de los empleadores para desalemtestabilidad laboral,
con el valor agregado de que, a través de la tamidin de la relacion
laboral por acuerdo entre las partes (renunciag|ugke el asumir pagos de
indemnizaciones y prebendas de este tipo.

1.3.2. No pago en forma puntual / falta total de pago de

la remuneracion.

En lineas generales, podemos definir al salari@muneracion

como: “...la cantidad de dinero que el patrono camwien pagar al
trabajador por los servicios que de €l va a obténgt (Gonzéalez Charry,
1985). Uno de los fundamentos mas comunes cuandwoatse de las
denuncias de boleta Unica, esta relacionado jusiti@naela afectacion mas
palpable que pueden sentir los trabajadores, edeséarrollo de su
actividad laboral bajo relacion de dependenciasugldo o remuneracion

(Ecuador C. N., 2005)

Al ser uno de los factores mas sensibles relacmambn el
trabajo, la falta o retraso en pago de las remgr@ras puede tener
consecuencias funestas para la actividad labarah £s asi, que la propia
norma sustantiva establece mecanismos para defeidderecho de
trabajo en esta circunstancia gravosa: puede pptael visto bueno, ya
sea por mengua en la remuneracion originalment&agao por falta de
puntualidad o pago efectivo de dicha remunera@éty, en el evento de
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que sea su deseo el finalizar la relacion labonafoegma definitiva o
denunciar ese particular al Ministerio de Trabaje, conformidad al

procedimiento sefialado en el Art. 94 ibidem.

Como se puede constatar, existe el mecanismopeagalincoar los
pagos de remuneraciones pendientes, sin perjugito ccual, se activa
innecesariamente la via de la boleta Unica. Aleesp es necesario hacer
dos acotaciones adicionales: la primera de ellasemmente un modo
mas eficaz para reclamar dicha remuneracién impagmdo se trata de
una cantidad importante de trabajadores, es aaciehapliego de
peticiones, a través del conflicto colectivo, que pu naturaleza tiene
mayores probabilidades de dar resultado, toda vez ase si tiene el
caracter de proceso judicial; y segundo, es elddehque la sancion por
el sueldos impagos no es en beneficio del trabpjasimo que al
depositarse en la cuenta del Ministerio del rarea;ansidera un rubro de
auto gestion, destinado a sufragar gastos ingitatgs, mas no
encaminados a soslayar de alguna manera la situpi@éaria que pueden

estar afrontando los trabajadores, por el no pagemhuneraciones.

1.3.3. No pago de la decimocuarta y decimotercera

remuneracion.

Constituye, de acuerdo al 42 del Codigo del Trabajoa
obligacion del empleador el asumir y pagar las r@raciones en forma
puntual al trabajador. Asi también, las remunerasoadicionales, las
célebres décimas terceras y décimas cuartas reatumees. Al tratar
sobre la primera de ellas, tenemos que: “Los tealwaigs tienen derecho a
gue sus empleadores les paguen, hasta el veimticetliciembre de cada
afilo, una remuneraciéon equivalente a la doceavae pde las
remuneraciones que hubieren percibido durante el cafendario (...)
(Ecuador C. N., 2005)".

Por su parte, la décima cuarta remuneracion impliea
9



“Los trabajadores percibiran, ademas, sin perjudgotodas las
remuneraciones a las que actualmente tienen derecdaobonificacion
anual equivalente a una remuneracion basica minimfecada para los
trabajadores en general y una remuneracion basdicene unificada de
los trabajadores del servicio domeéstico, respetiarde, vigentes a la
fecha de pago, que sera pagada hasta el 15 de sratas regiones de la
Costa e Insular, y hasta el 15 de agosto en lasneg de la Sierra y
Amazonica. Para el pago de esta bonificacion sereésa el régimen
escolar adoptado en cada una de las circunscrgitarritoriales. (...)”
(Ecuador C. N., 2005)”

Nuevamente, un tema de orden sensible)gs expectativas que
genera sobre los trabajadores, y la ansiedad pdepsaber que no pueden
disponer de estos rubros, toda vez que sus empésado tienen a bien el
cancelarlos. Tal como ocurre en el escenario anteld boleta Unica
gueda reducida a un mero tramite en lo relaciomadola ordenacién de
pago, toda vez que el inspector de trabajo, si pigsde sancionar por el
incumplimiento de la obligacibon de pago, carece theultad
coaccionadora para disponer el inmediato y efectpago de las
remuneraciones pendientes, dejando en consecuartcaébajador en una

situacion de acefalia e impotencia, al no consegurindicar su derecho.

Asi también, es necesario considerar la incorponaal universo
legal de la Ley de Justicia Laboral y Reconocinuet¢l Trabajo en el
Hogar, y el Acuerdo Ministerial No. 87-2015, expmapor el Ministerio
de Trabajo, que reforman los contenidos de loswog 111 y 113 del
Caddigo de Trabajo, sefialando como posibilidad gbpaensual de estas
remuneraciones (sin convertirse en un componenta nuneracion per
sé), asi como regulan el pago correspondiente. HEsidificacion,
seguramente también se constituirA en una motivapera incoar la

denuncia de boleta Unica, en la medida de quenipdeadores incumplan
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con los pagos mensuales o acumulados, en el edentue existan las

correspondientes solicitudes de acumulacion y estagan respetadas.

1.3.4. No afiliacion al Instituto Ecuatoriano de

Seguridad Social.

Otra de las obligaciones que sefiala nuestro Cadigdrabajo,

relacionada con la seguridad social, es la de:

“...Inscribir a los trabajadores en el Instituto Boueno de Seguridad

Social, desde el primer dia de labores, dando adsntrada dentro de los
primeros quince dias, y dar avisos de salida, denladificaciones de

sueldos y salarios, de los accidentes de trabaje yas enfermedades
profesionales, y cumplir con las demas obligaciqresistas en las leyes
sobre seguridad social; (...) (Ecuador C. N., 2005)

Es supremamente comun el encontrarse con audigmiague,
denunciada la terminacion anticipada de la relataboral, para efectos
del calculo de la liquidacion, el empleador se daceomputando el
tiempo de servicio del trabajador desde la fechajen fue afiliado al
IESS, y no la fecha en que comenzd a prestar sugies licitos y
personales. Lo preocupante es justamente lo coralesth practica, en
aras de afectar el derecho del trabajador parairdos valores reales y
gue sean apegados a la realidad de las circurasariai afiliacion es
prueba (accesoria) de que existe o ha existidaalaeion laboral, pero la
falta de ella no es condicionante para negar @amoisma, ya que el hecho
de la no afiliacion no significa que el trabajadorhaya prestado en algun

momento sus servicios para el patrono.

En la medida de que en la consulta popular de Maje de 2011,
el pueblo se manifestd sobre la no afiliacion &3Ede los trabajadores en
relacion de dependencieon las reformas incorporadas a la Ley penal, a
través de su Cadigo Orgéanico, nos encontramosacsitdacion de que la
11



falta de afiliacion o afiliacion tardia, ha sidoewdda a nivel de
contravencion, de tal suerte que este supuesta,astualidad y aparejada
a la norma antes indicada, conlleva el cometimi€etoina contravencion

penal (Cddigo Organico Integral Penal, 2014).

En este sentido, dentro del proceso de boleta @&awotificacion,
en el mejor de los escenarios (para el trabajadbtamite podra concluir
con una sancion pecuniaria para el patrono, y éiaofal IEES del
incumplimiento, en aras de que la autoridad adinatisa llamada a
regular la afiliacion, tome las directrices querespondan en cada caso en

concreto.

1.3.5. No pago de utilidades

El derecho a que los trabajadores participen gooucentaje de las
utilidades de los empleadores, es una prebendéenen los primeros y
gue se encuentra recogida en distintas legislagidaelatinoamérica. La
forma y los medios para determinar dicho pago mifiede cada pais, a
saber. En la Republica Federal de México, la lagiéh laboral establece
gue este derecho no esta determinado por un pajedrase definido, sino
que lo determina la Comision Nacional para la i€ipecion de los
Trabajadores en las Utilidades de las Empresas Feelgral del Trabajo
de los Estados Unidos Mexicanos, 2012). Este osgamies el encargado
de investigar y analizar distintos factores, comcehlidad de la economia
nacional; la necesidad de fomentar el desarroltustrial del pais; el
derecho del capital a obtener un interés razongbl&a necesaria
reinversion de capitales, y en tal virtud, establecporcentaje y medios
de pago. (Ley Federal del Trabajo de los EstadoslddnMexicanos,
2012).

Por su parte, la Legislacion argentina (Ley de @dotde Trabajo
de la Nacion Argentina, 1976) y la chilena (Codig Trabajo de la
Republica Chilena, 1994) consideran a la participaen utilidades de la
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empresa, como una gratificacion o remuneracion saciee para el
trabajador, en la medida de que dicho empleadora hagido o no
ganancias respecto del ejercicio fiscal correspndj y en atencion a sus
declaraciones a las oficinas de Hacienda estatal.eEEcuador, al
contrario de lo que ocurre con las legislacionegsacitadas, contamos
con un porcentaje fijo y previamente determinadol@y (Ecuador C. N.,
2005), que asciende al 15% de las ganancias |lgjudaagaderas hasta el
15 de abiril, sin distingo de ser region costa, gore Amazonia y sierra,
como ocurre con el pago de la décima cuarta reracidger. (Ecuador C.
N., 2005).

El no pago de estos valores en las fechas antesada] supone
también motivo de disgusto para los trabajadordangiamento de hecho
para incoar la boleta unica de notificacion, sirjyseio de que como se ha
indicado en lineas anteriores, en el mejor dedosr@arios a través de este
procedimiento, solo se podria sancionar al empleadex empleador
moroso con una multa pecuniaria. Esto, sin peguitd que a través del
proceso de inspeccion integral, y requerido quesduel empleador de
informacion relacionada con el cumplimiento del agi se demostrase
gue éste ha declarado datos falsos en forma dglodaia ser sancionado
con una multa de diez a veinte salarios minimaaest (Resolucion No.
81, 2009) (Ecuador C. N., 2005). Nétese que estibijtidad sancionatoria
solo cabe previa a la fiscalizacion que realiceSetvicio de Rentas

Internas.

A su vez, es importante resaltar que la Gltimarrmeéoal Codigo de
Trabajo contempla para los empleadores la “obliyaale agotar sus
esfuerzos para entregar de forma directa el beoafie utilidades a sus
trabajadores o ex trabajadores (...)” (Ecuador C. 2005). Se sigue
manteniendo el esquema de beneficio al Estado eweslto de que el ex
trabajador no cobre dichos valores, debiendo spoditados ya no en
cuenta del Banco Central del Ecuador, sino en weata del Sistema
Financiero Nacional, a diferencia de lo que ocemdegislaciones como
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la mexicana (Ley Federal del Trabajo de los Estadlugdos Mexicanos,
2012), en que los valores por utilidades no colwraael afio que sean
exigibles, pasan al fondo de utilidades a ser tigjusr durante el siguiente
ejercicio fiscal, en beneficio de toda la nomind edmpleador. Como
comentario adicional, considérese el hecho de aiesevalores no
cobrados por los ex trabajadores ya no seran ddstna la cuenta del
Ministerio de Trabajo, transcurrido un afio desddegldsito en la cuenta
del Sistema Financiero Nacional, con la finalidadsdfragar sus gastos de
autogestion, sino que debera ahora ser depositadona cuenta del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, destreldRégimen Solidario

de Seguridad Social.

1.3.6. Cobro de multas por encima del porcentaje legal

permitido.

Como prerrogativa del empleador, en funcién del igddel
Trabajo vigente, y siempre y cuando se cuente odRaglamento Interno
debidamente aprobado por el Director Regional dejulésdiccion
correspondiente, se podran imponer multas a lobajadores que
incumplan normativa sustantiva y reglamentariayerporcentaje que no

podré exceder del 10% de la remuneracion mensual.

Notese que la incorporacion de esta consideracion los
Reglamentos Internos, enviados a la Direccion Redide Trabajo para
aprobacién, tal como consta en el parrafo antesiempre es sujeto de
observacion, toda vez que como aclaracion la AdadriAdministrativa
indica que la misma en ningun caso excedera déld®la remuneracion
mensual. Esta aclaraciéon obedece a que, sin perjde ser clara la
disposicion del art. 44 del Cdédigo del Trabajo, asnun que los
empleadores realicen estos descuentos en funcidla demuneracion
diaria del trabajador, como ocurre en legislaciosesmo la chilena
(Cdadigo del Trabajo de la Republica Chilena, 1984anera de ejempilo,
en que la misma no podra exceder de la cuarta gartea remuneracion
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diaria del infractor, y es susceptible de impugdaante el Inspector del

Trabajo.

Considérese que resulta complicado al trabajadortappruebas
suficientes en relacion a este agravio o injudtoral, en la medida de que
muchos empleadores no cuentan o0 no entregan raegpados, O
sencillamente en estos no se incluye el desglosemglique los valores
retenidos por concepto de multa. Sin perjuicio si®,ey en la practica
ocurre, una vez verificado este particular, cabsalacion pecuniaria del
Inspector, ya sea dentro del proceso administralévboleta Unica, o en su
defecto, a través de la Resolucién de Sancion alatdrla inspeccion

integral, dependiendo del caso.

1.3.7. Hostigamiento sexual

Sin perjuicio de los principios que rigen el trahags menester
indicar que tal como ocurre con el hostigamienbmtal, el acoso sexual
en materia laboral no tiene desarrollo alguno pardrma sustantiva. Por
su parte, legislaciones latinoamericanas mucho m@aésnzadas en
prerrogativas laborales si incluyen consideraciogeprocesos para
determinar conductas de acoso y hostigamiento, cEg@anente las
relacionadas con acoso sexual. El claro ejemplkl de Chile, que en su

Caodigo de Trabajo se refiere a este tema, defioiéntbmo:

Art. 2 (...) Las relaciones laborales deberan siemfiprdarse en un
trato compatible con la dignidad de la personacdtgrario a ella, entre
otras conductas, el acoso sexual, entendiéndos®lpgirque una persona
realice en forma indebida, por cualquier medioueggnientos de caracter
sexual, no consentidos por quien los recibe y quenacen o perjudiquen
su situacion laboral o sus oportunidades en el@mpCodigo del Trabajo
de la Republica Chilena, 1994)
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En la misma linea, la legislacion chilena espeaiffiente lo
considera como una causal invocable dentro de asepo de terminacion
anticipada de contrato (figura simil al visto buemoiatoriano); e incluso,
se cuenta con un proceso expedito que va desde poneonocimiento
por escrito al empleador de las circunstanciasadeso sexual, adoptar
medidas de resguardos respecto de los involucragadjcipacion
conjunta del Inspector de Trabajo, y aplicaciorsdeciones relacionadas
(Cdodigo del Trabajo de la Republica Chilena, 199jentras que la
Legislacion espafiola la considera como una fakaiglinaria (Estatuto
Basico del Empleado Publico del Reino de Espafn@y)2@asi también
como agravante respecto del delito de acoso sé&g@ligo Penal del
Reino de Espafa, 1995).

Por su parte la situacion en el Ecuador esta tgaser ideal, como
ya se ha comentado. La practica nos ensefia queados relacionados con
estas circunstancias son supremamente escasosdgcein muchas veces
a la necesidad de la trabajadora de exponer eshw laate la Autoridad,
en aras de procurar cualesquier sancion al empleadmmpafiero de
trabajo denunciado. Como es de imaginarse, a datenedios legales y
competencia de la autoridad para referirse y dspaobre el caso, el
Inspector estara en la posibilidad de dejar salvatoderecho del
denunciante para acudir a otras instancias, caonaigna de reivindicar
su derecho, y a sabiendas que la Ley, al menos$ efleaos laboral, no

comulga con dicha consigna.

1.3.8. Precarizacion del trabajo

La precarizacion de la relaciéon laboral como tal,st refiere a la
aparicion y creciente generalizacion de formasrdbajo que suponen
mayores niveles de inestabilidad, incertidumbreseguridad laboral, en
la medida en que vienen a sustituir al “empleoi¢radal”’, propio de la
organizacion fordista (Buci-Glucksmann, 1978) de paoduccion,
caracterizado por jornadas laborales completaabiégfid en el puesto de
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trabajo y mecanismos de negociacion salarial derados (...)" (Social,
2002)

La generalidad de las denuncias relacionadas cten aggavio
laboral de precarizacion, estan encaminadas a gonesnocimiento de la
autoridad los abusos de la maquila, el pago de ficerse laborales
correspondientes a una relacion laboral de jorrzataial permanente,
simulados con una jornada completa; la suscripsi@esiva de contratos
de trabajo de plazo fijo, en aras de presenta@dnodteriores desahucios,
sin perjuicio de que la relacion laboral ya se dvavertido en indefinida; la
suscripcion de contratos ocasionales o eventuatelién sucesivos, entre
otros. La falta de mecanismos legales vigentekyslgue se puede valer la
autoridad de trabajo han devenido en que las dasinelacionadas por
estos particulares, en el mejor de los escenatmsgluyan en multas
pecuniarias de orden administrativo, ya sea a drale@ proceso de la
boleta Unica de notificacion, o bien sea a trav@$adnspeccion integral
de trabajo.

1.3.9. Cambio de ocupacion en forma arbitraria

La ley tipifica que este agravio laboral constituyga causa de
terminacion de relaciéon laboral por despido intestige, en el evento de
que sea denunciado dentro de los sesenta diasrip@steal cambio
efectivo (Ecuador C. N., 2005), sin perjuicio de quo exista mengua de
la remuneracion de por medio. Asi también, congituna causal de visto
bueno de trabajadores en contra de patronos, déorgodad a la
legislacion vigente, salvo los casos de urgenci tquifica la Ley de la

materia en el Art. 52.1

1 Las circunstancias por las que, accidental o permanentemente, se autorice el trabajo en los dias

sabados y domingos, no podran ser otras que éstas: 1. Necesidad de evitar un grave dafio al
establecimiento o explotacion amenazado por la inminencia de un accidente; y, en general, por
caso fortuito o fuerza mayor que demande atencidén impostergable. Cuando esto ocurra no es
necesario que preceda autorizacion del inspector del trabajo, pero el empleador quedard
obligado a comunicarselo dentro de las veinticuatro horas siguientes al peligro o accidente, bajo
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Teniendo en consideracion este antecedente, semasin los
siguientes escenarios: a) El trabajador reclameamibio de ocupaciéon
(pasando de Recepcionista a ser Cocinero, comokjem través de la
boleta Unica de notificacion, en aras de ser dévwsdl puesto anterior,
siempre y cuando exista la relacion laboral; b)r&bajador reclama el
cambio de ocupacion a través de la boleta Unicaotiicacion, con la
finalidad de que se le cancelen los valores quessponden por despido
intempestivo, esto, en el evento de que ya no dasm@@uar o no exista

relacion laboral, a su criterio.

El inconveniente en estos supuestos, radica en l@ueorma
procesal laboral establece los mecanismos paraaadt protecciéon al
trabajador, bien presentando directamente un juieitrabajo por despido
intempestivo, reclamando todos los beneficios dedg de dicha
terminacién abrupta; o en su defecto, el incoag ahtnspector de Trabajo
el respectivo bueno, fundamentando su solicitudaecausal tercera del
Art. 173. Noétese que no es mandatario el agotaridaadministrativa
previo a iniciar el proceso judicial por visto boede tal suerte que como
se ha indicado, se puede optar por el litigio sisap por la resolucion del
Inspector; 0 en un escenario adverso, esto es cundesolucion
administrativa no conceda la terminacion de laciétalaboral, también se

podria accionar la via judicial.

1.3.10. Cambio de lugar de trabajo en forma arbitraria.

multa que serd impuesta de conformidad con lo previsto en el articulo 628 de este Cédigo, que
impondra el inspector del trabajo. En estos casos, el trabajo debera limitarse al tiempo
estrictamente necesario para atender al dafio o peligro; y, 2. La condicion manifiesta de que la
industria, explotacion o labor no pueda interrumpirse por la naturaleza de las necesidades que
satisfacen, por razones de caracter técnico o porque su interrupcion irrogue perjuicios al interés
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El comun denominador de las denuncias relacionadaseste
agravio o injusto laboral, son presentadas pomjsalores de companias
que prestan servicios de actividades complementariandato
Constituyente No. 8, 2008), muchas veces disponieqde dichos
trabajadores sean trasladados a puestos distindbsoriginalmente
contratado; muchas veces puestos lejanos o ddimkeso dentro del

perimetro, de tal suerte que se sienten hostigagesjudicados.

Es importante resaltar que la legislacion laboEadugdor C. N.,
2005), asi como la doctrina (Vico., 2008) y lagprudencia (Resolucion
No. 358-05, 2008), sefialan como elemento esenahlcdntrato de
trabajo, la indicacion del lugar donde se presghrgervicio licito. Antes
de que el Ministerio de Trabajo incorporase la siéwi en linea de
contratos de trabajo, se verificaba por parte de Ifspectores éste
particular en forma rigurosa, justamente con laalittad de evitar
arbitrariedades por parte del empleador, como ldisigoner que pueda
mover a su arbitrio al trabajador entre distintostps (escenario aplicable
cuando el empleador cuenta con mas de una oficirteen® varias

sucursales).

Esto, en consideracion de que la Autoridad Adnratista,
manifiesta un criterio conservador y pro laborgeeso de la rotacion en
distintos puestos de trabajos; tanto es asi, qaredcuse incorporaba en la
clausula “Lugar de Trabajo”, la redaccion de quetrabajador podia
prestar su servicio licito y voluntario en cualgligar que el empleador
dispusiere (dentro de la circunscripcion provinaakrespondiente) la
correccion sugerida por la Autoridad era sencillai®ebviar la misma,
indicando especificamente y en forma exclusiva saldugar (direccion)
donde se desarrollara el trabajo. Nétese, que dacdéen virtud del
principio de autonomia de la voluntad de las padsgjue los contratantes
decidan respecto de las aristas en la modalidagaotmal que decidan, en

la medida de que no vulnere ni implique renunciadéeechos: esto
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incluye, obviamente, el elemento del lugar o lugalende se desarrollara

el trabajo.

Asi también, es importante indicar que el empleateme la
obligacion de sufragar gastos de movilizacion emkdida de que el
trabajador tenga que trasladarse a un lugar diséhtde su residencia
(Ecuador C. N., 2005), debiendo entender por estdraslado de ciudad o
salida de la circunscripcion que le correspondda ez que estos gastos
adicionales suponen un gravamen que resulta onearsoel trabajador;
particular que también puede ser denunciado as@d&iéproceso de boleta
Gnica. Por su parte, el Reglamento para la apboadel Mandato
Constituyente No. 8 (Ecuador P. d., 2015)2 (refalopaexpresamente
sefiala la cantidad de ocasiones en que puedeeratatee compafiias
usuarias a un trabajador que presta servicios davidaces

complementarias.

Esta prebenda otorgada por la norma transcrita,hasuwveces
implica una sancion al trabajador, como se ha autic una suerte de
hostigamiento encaminada dentro de parametroselgal que sea el
mismo trabajador quien opte por la terminaciéon ntdtia de la relacion
laboral. En la medida de que se presenten boletésas] por esta

2 Decreto Ejecutivo #619, Art. 6 (R.O: 475, 8-1V-2015), que reformé el Reglamento para
la aplicacién del Mandato Constituyente No. 8, Disposicion Transitoria Segunda.-
“Segunda: En las actividades complementarias de vigilancia, seguridad, alimentacion,
mensajeria y limpieza, ajenas a las labores propias o habituales del proceso productivo
de la usuaria, las empresas contratistas que realicen dichas actividades, solo podran
rotar al trabajador hasta en tres empresas usuarias dentro de un mismo afio, segun la
naturaleza y caracteristicas de cada actividad. La responsabilidad patronal solidaria
operara entre la empresa contratista y la empresa contratante de dichas actividades
complementarias solo en relacidn al periodo en que el trabajador haya brindado sus
servicios en la usuaria contratante. Las empresas que se dediquen a la actividad de
mensajeria para multiples clientes en forma diaria y permanente, en recepcion de
correspondencia y encomiendas, no seran consideradas como contratistas de
actividades complementarias sino como prestadoras de servicios técnicos (...)” (Ecuador
P.d., 2015)
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consideracion, toda vez que no excedan del maxireamipdo,

sencillamente no prosperarian.

1.3.11. No pago/no permitir tomar vacaciones.

Las vacaciones son una prebenda que la legislaeibaral
contempla para los trabajadores, que han cumphdibeterminado tiempo
bajo relacion de dependencia respecto de un pat(@umador C. N.,
2005). Generalmente al ser reclamada, consta detd@rdos rubros
pendientes de pago al momento de terminacion deldaion laboral, sin
perjuicio de que en menor medida también puedeeskErmada a través de

la boleta Unica de naotificacion.

Considérese, que obedece a que este agravio |aleargresentado
en menor medida como fundamento dentro de la balata, justamente
al hecho de que estamos en un escenario en ehgetation laboral ain
existe, se mantiene, y se espera que se mantenga pempo indefinido.
Es logica la afectacion que puede derivarse deraigencia en el trabajo
entre empleador y trabajador, por la presentac@mlidha boleta Unica.
Corresponderd, en todo caso, justificar al patreinibaber concedido las
vacaciones anuales al denunciante, o en su defdtastificar en virtud
de qué las mismas no fueron concedidas, fundansmtiah decision en
las consideraciones taxativas que sefiala el Catkgdrabajo, como lo
son el que la labora a desarrollar sea especifit@riabores de orden
técnicas, o de confianza, de tal suerte que resattglicado sustituir al

trabajador por este tiempo.

1.3.12. Tercerizacion y flexibilizacion.

La flexibilizacion de las relaciones laborales, cmma a
consolidarse en nuestra legislacion laboral duranteandato presidencial
de Don Rodrigo Borja, con sus conocidas Ley 90,ajaa el Régimen de
Maquila (Ley 90, 1990.) y la contratacion a tiemparcial; la Ley de
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Zonas Francas (Decreto Ley No. 001, 1991), y la 188 (Ley 133,
1991), que cimenta este proceso de precarizacui@con la finalidad de
implementar mecanismos “flexibilizadores” y praoctic de relacion
laboral, en aras de fomentar la produccion y el lempconcluyé
incorporando nuevas modalidades contractuales queitexio de los
defensores de los trabajadores, la Unica aportdceta afectacion de los
derechos de la clase obrera (Orellana Aillén, 20@3)aves de la jornadas
parciales, pago por horas, intermediacion, entasoEl punto maximo de
consolidacion de la flexibilizacion laboral se ni@sta con la Ley
Reformatoria al Codigo del Trabajo del afio 2006diarge la cual se
regula definitivamente en nuestra legislacion labda actividad de
tercerizacion de servicios complementarios y l&rmediacion laboral
(Ley 2006-48, 2006), con las subsecuentes afecte€ia la estabilidad y

garantias de los trabajadores.

Una de las consignas del régimen de Rafael Coredgabo, fue
justamente el impulsar reformas encaminadas anarncbn modalidades
de contratacion flexibles, toda vez que el criteaiorespecto es que la
tercerizacion de servicios complementarios, la rinegliacion laboral
generalizada y la contratacion por horas, implit@mas de relacién
laboral que afectan los derechos y los principa®iales, como lo son la
estabilidad, de pago de remuneraciones acordes rabajador
desempeiado, contratacion colectiva e inclusivearorgcion sindical
(Mandato Constituyente No. 8, 2008).

1.3.13. No firma de contrato de trabajo

Es innegable que las reformas laborales de lomadtiafios han
puesto en una encrucijada a los patronos. Unoslpuntos en los cuales
el gobierno de turno ha hecho mayor énfasis esamestte en la
formalizacion de la relacion laboral, y en consecige en la suscripcion
de contratos de trabajo. Partimos de la premisdagueontratos laborales,
por su propia naturaleza, bien pueden ser tagitexpresos (Ecuador C.
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N., 2005); y una forma de estos contratos expresogustamente la

contratacion por escrito.

La recomendacién en lo atinente a las relacionberddes, es
siempre que las condiciones y convenios quederesmito, a efectos de
proteger los intereses de ambas partes. El acuemisterial no. MRL-
192-2014, incorpord la normativa relacionada comelasion en linea,
tanto de contratos de trabajo, como de actas dpuifio, estableciéndose
la obligacion de registrar en la plataforma elattra dispuesta para el
efecto, los contratos de trabajo hasta 30 diasudsspe iniciada la
relacion laboral, de lo contrario, se sancionarén ddSD200 el
incumplimiento, por cada contrato registrado exter@peamente. Lo
mismo ocurre con las actas de finiquito. Si bieniedo que aquel agravio
laboral, no es usualmente por si solo, un motivogb@ue se inicia una
denuncia de boleta Unica; no es menos cierto gidtaecomuin, una vez
concluida la relacion laboral, entre el acervo dasieraciones por las
cuales se presenta la denuncia laboral, incluir parte de los ex

trabajadores este argumento en aras de reivinslisagderechos.

Quedara en todo caso, a criterio de la autoridacirasitrativa, el
considerar si, el injusto laboral, materia del pres acépite, justifica
incluirse entre los reales incumplimientos, dedtda relacion laboral. En
la medida de que no exista obligatoriedad de uriraimn de trabajo
suscrito, por la naturaleza del trabajo convemdeencillamente porque la
norma sustantiva no lo exige para su validez, s#hg excepciones
legales, no engrosara este incumplimiento la regniusancionatoria que

se dicte al final del tramite, si es que fueseasbc

1.3.14. No otorgamiento de permisos de

maternidad/paternidad/lactancia

Esta prebenda se verifica respecto de trabajadayae
recientemente han sido padres, sefialandose tiedgdisencia acordes
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(Ecuador C. N., 2005), tanto para el padre coma parmadre. Los
tiempos se extienden en la medida de que existatasicondicionantes
tipificadas en la norma, como lo son los nacimisntulltiples. Respecto
de las denuncias por este agravio laboral, sonusdales las presentadas
por madres trabajadoras, que por padres; estoeobgastamente al factor
tiempo: considerando que se debe tomar la decipdn parte del
trabajador, presentar la denuncia, y esperar l@afde la audiencia ante el
Inspector; resulta que con creces ya ha transouandtiempo superior al
del permiso que corresponde por Ley. Es importauatiear, que la norma
sustantiva dispone que se tiene derecho a esteasperynque el mismo
obedece al hecho del alumbramiento, mas no conéepé debe ser
inmediato, sin perjuicio de que eso es lo que dlatddgica. Esta
apreciacion se hace, ya que en el evento de gdersaestre que no ha
accedido a este derecho el padre o la madre, gspkettor de Trabajo

ordene que se tome esta licencia por parte deljadbr o trabajadora.

Sin perjuicio de los permisos con motivos del altaniento, la
legislacion laboral ecuatoriana prevé a su vezoelceder un permiso
adicional a las madres, durante la jornada de joraba razon de la
lactancia que deben procurar a sus hijos neonaadsyura como permiso
en el derecho al trabajo, no es nueva, tiene sdafaento en tratados
internacionales (Organizacion Internacional delb@fa, 2000), orientada
para garantizar el crecimiento y desarrollo adecidsd nifio luego de su
nacimiento, (siendo) necesario precautelar el cumnghto del derecho a
ser amamantado por su madre (Ley 101, 1995), asd garantizar una
nutricion segura y confiable a los nifios lactarges medio de la Ley
(Decreto 1469, 1999).

Lastimosamente, existen practicas patronales encalas a
desconocer los permisos correspondientes con malévda lactancia,
solicitando a las trabajadoras que laboren pomeacie la jornada de seis
horas (Ley S/N, R.O. 797-2S, 26-1X-2012, 2012)sadae tienen derecho,
0 peor aun, prohibiendo manifiestamente la utilizaade dichas horas
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destinadas a la lactancia. En escenarios relacisnamh desconocimiento
de derechos de madres, o futuras madres, se sumlenrecomendaciones
mas fuertes por los inspectores de trabajo emahaiticion de la boleta
Unica, sin perjuicio de que no existen mecanisnegalés de coaccion
plena, orientados a poner fin por parte de la addrde trabajo las
mismas, no asi la legislacion procesal modernaygquacluye la defensa
de los derechos de las mujeres embarazadas oied@de lactancia que
han sido despedidas, mismas que de acuerdo al @uganico General
de Procesos, se tramitaran con celeridad por laswaria. (Codigo

Organico General de Procesos, 2015)

Indistintamente de la posibilidad de incoar la tmldinica,
considerando como agravio laboral este particalags menos cierto que
es obligacion legal del Ministerio de Trabajo elpewigilar el
cumplimiento de estas obligaciones y sancionar sa dmpresas que
incumplan, por mandato expreso del Art. 155 del i@bdle Trabajo

reformado.

1.3.15.No pago de horas suplementarias o

extraordinarias.

Sin duda alguna, el reconocimiento de las horakeswgntarias y
extraordinarias se constituye en uno de los agsavédorales mas
reclamados, tanto en instancia administrativa, cemanstancia judicial.
El agravio laboral viene de la mano de la molegtia causa el trabajar,
por encima de las jornadas hebdomadarias legaldas autorizadas
especialmente, y no recibir la contraprestacioméguca correspondiente

por dicho trabajo.

Indistintamente de los ofrecimientos en relacida eodificacion
del régimen de las horas suplementarias y extnaands, por parte del
gobierno de turno (Ministerio de Trabajo, 2015)belaos recordar que
por definicién, la jornada laboral hebdomadariasiste en cinco dias de

25



trabajo efectivo con una duracion individual de mtioras, con dos dias
de descanso, en atencion a lo que dicta el ArdelTCodigo de Trabajo;
por su parte, todo trabajo que se desarrolle fderda jornada normal,
puede ser suplementario o en su defecto extraomlirdependiendo del
dia que se desarrolle, y que en tal virtud, sugoetipago con recargo del
50% o 100% del valor hora, respectivamente (Ecu&aX., 2005). Es
necesario recordar que en el escenario de horseciales, que supone
el cambio del régimen contenido en el articulo antencionado, el
mismo puede ser alterado de conformidad al acuendosterial que
contiene las Normas que regulan la aplicacion ycequiniento de
autorizacion de horarios especiales (Ministerid ddajo, 2012), ya sea a
través del documento de Autorizacibn de Horario T@bajo, el
Reglamento Interno, o directamente incluirlo enagltrato de trabajo.

En este sentido, resulta menester resaltar quetéade resultados
respecto de las boletas Unicas incoadas por esgi@daboral, deviene
justamente de la imposibilidad de conseguir conmabagpractica o
fehacientemente el nUmero de horas suplementargagraordinarias, en
las que ha incurrido el trabajador. Esta limitaviene de la mano de la
rusticidad con las que se suelen manejar por perts patronos, los
registros de entrada y salida al trabajo, o peor &ifalta absoluta de
ellos, lo que conllevaria a la utilizacion de tgssi como Unicos elementos
probatorios de estos asertos; lo cual, por su impidsd de probar la
verdad procesal en la generalidad de los casast@aer en consecuencia
gue no se manden a pagar estos rubros, ni en ¢restatiministrativa, ni

en instancia judicial.

1.3.16. No pago de liquidacién luego de concluida la

relacion laboral.

La legislacion relacionada con los pagos conceresera la
liquidacién laboral, ha sido muy cambiante durdogeultimos afios. Es
obligacion del patrono, una vez concluida la réacilaboral, por
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cualquiera de las consideraciones que sefala ell8& del Cddigo del
Trabajo3, el pagar los valores correspondientesaaes del acta de

finiquito.

En la actualidad, es el Acuerdo Ministerial MDT-260098
(Ministerio de Trabajo, 2015), mismo que cred elst8&na de
Administracion Integral de Trabajo y Empleo “SAITH que derogd los
mecanismos que por algunos afos regularon el pratgesegalizacion de
la terminacién laboral, especificamente en lo conieate a actas de
finiquito y sus sanciones (Ministerio de Trabaj®12) (Ministerio de
Trabajo, 2014). Pasando de tener treinta dias luBgaoconcluida la
relacion laboral, para proceder con la suscripdénacta de finiquito y el
correspondiente pago de valores por este concaptontar actualmente
con solamente 15 dias, luego de concluida la ddaboral, so pena de

las multas contenidas en el antedicho acuerdo.

Uno de los agravios laborales mas invocados comdafmento de
hecho de la denuncia laboral en instancia adméatig#t, es justamente la
de la falta de pago de las liquidaciones, una \exlaida la relacion
laboral. La motivacién en este escenario, es laestial que causa el no
percibir dichos valores en un tiempo prudenciat,lpaual se recurre a la

instancia administrativa. Sin perjuicio de que ehisterio de Trabajo, y

3 Art. 169 Codigo de Trabajo.-“ El contrato individual de trabajo termina:

1. Por las causas legalmente previstas en el contrato;

2. Por acuerdo de las partes;

3. Por la conclusidn de la obra, periodo de labor o servicios objeto del contrato;
4. Por muerte o incapacidad del empleador o extincidn de la persona juridica contratante, si no
hubiere representante legal o sucesor que continle la empresa o negocio;

5. Por muerte del trabajador o incapacidad permanente y total para el trabajo;” (Ecuador C. N.,
2005)

“6. Por caso fortuito o fuerza mayor que imposibiliten el trabajo, como incendio, terremoto,
tempestad, explosion, plagas del campo, guerra y, en general, cualquier otro acontecimiento
extraordinario que los contratantes no pudieron prever o que previsto, no lo pudieron evitar;
7. Por voluntad del empleador en los casos del articulo 172 de este Cddigo;

8. Por voluntad del trabajador segun el articulo 173 de este Cddigo; v,

9. (Sustituido por el Art. 26 de la Ley s/n, R.O. 483-3S, 20-1V-2015).- Por desahucio presentado
por el trabajador.” (Ecuador C. N., 2005)
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sus inspectores, dejan de ser competentes paraerogontroversias
derivadas de la terminacion de la relacion lab@iahdo esa competencia
privativa del Juez de Trabajo, no es menos ciartolg esfera de alcance
de los primeros, implica velar por el pago de la®res del finiquito.

Es también necesario hacer la mencion de queikdegn actual,
raya en lo sancionatorio respecto del incumplintiepor parte de los
patronos, ya que las multas actuales suponen pg@90USD por acta
de finiquito tardiamente legalizada en el SAITEarmo con el acuerdo
ministerial anterior, la multa maxima (podia senoreen razon del tiempo
transcurrido desde la conclusion de la relaciéonal, era de 5USD; asi
también, establecié tiempos menores para dicho, paggue se cuenta
solo con 15 dias, cuando antes el tiempo para euogpl esta obligacion
(Ecuador C. N., 2005) era de 30 dias.

2. MARCO METODOLOGICO

2.1. Del disefio de la investigacion

El disefio considerado para este trabajo es el daadmde investigacion
cualitativa, por ser este en el cual, se procuedizar la realidad en su contexto
natural, interpretando asi los fendmenos de enidonde las personas
involucradas. Implementa a su vez varios instruogeptra obtener informacion,
pudiendo ser estas imagenes, historias persoreéi®vistas, de las que se
desprenden rutinas y eventos problematicos, queeénitiva tienen impacto y

significado en la vida de los involucrados (Pessiz)

2.2. Métodos

Los métodos utilizados en este trabajo investigason: el historico

|6gico; el de analisis-sintesis y el método indiuetileductivo.

3. ESTUDIO DEL CASO
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3.1. Antecedentes

Como se ha indicado en lineas anteriores, el pnmoeato de esta
reclamacion es sui generis. Lo es, porque no eristaorma expresa alguna, a
contrario sensu de lo que ocurre con otros prodedims, especificamente los
que resuelven en instancias judiciales, capitubmsptetos dentro de codigos de
procedimientos, con indicaciones especificas del@o&r en cada supuesto, y
como deben ser dirimidas dichas vicisitudes. Er sshtido, lo que se hara a
continuacion, sera una exposicion del procedimieatccomo se maneja en el
Ministerio de Relaciones Laborales, indicando uea mas que el mismo, tiende
a ser de caracter consuetudinario, y como seraeskpuno es mas que la

estructuracion que se le da por parte de la Awdrahte quien se propone.

Por principio, la legitimacion activa en la reclandam de boleta Unica de
notificacion la tiene toda persona juridicamentdiliada para contratar y
contraer obligaciones, conforme las disposiciosésbéecidas por el Cédigo Civil
(Congreso Nacional, 1970). La reclamacion puede psesentada en forma
personal o por medio de su representante legabdeapdo. Es también menester
resaltar, que respecto a incapaces absolutosegsamuellos que no pueden darse
a entender por escrito, dementes y los impuberdsc@mo en casos en que
intervengan incapaces relativos, es decir, los nesnadultos, interdictos y las
personas juridicas (no aplicable), deberan compapar medio de su apoderado

0 representante legal.

Entonces, ¢,cOmo se origina una boleta Unica décaaion?

3.2. Unidades de Analisis

3.2.1. El Actor.- Primero, necesitaremos un trabajador o ex
trabajador que considera que su derecho ha sicenado
por su empleador: fundamento de hecho o agravirdhb
Los motivos por los cuales se presentan las deasinci

29



3.2.2.

3.2.3.

laborales difieren de trabajador en trabajador,o pen
definitiva obedecen a circunstancias que lesionantadi
manera al actor, que es necesario para equili@nadcion
laboral, el acudir ante la Autoridad Laboral cortaes
finalidad.

La parte patronal.- Forma parte de esta ecuacion, un
empleador o ex empleador que se encuentra en neora d
cumplir con obligaciones patronales derivadas de la
relacion laboral. Sin perjuicio de los muchos aesnque se
han realizado durante la dltima década, en lo
correspondiente a los derechos laborales, no eInen
cierto que incluso ahora, existen empleadores tusaa
de su posicion predominante en la relacion labgrafa
irrespetar y conculcar los derechos derivados da es
relacion. Ya sea en forma activa, o por omision, el
incumplimiento de la responsabilidad de la parteopal

motiva que se incoen denuncias por agravio laboral.

El Inspector de Trabajo- Sera necesario para la
existencia de la denuncia de boleta Unica de oatiidn,
una autoridad ante quien proponerla. Como se hedad
amparo de lo que dispone el Art. 545 del Cdédigo de
Trabajo, sera el Inspector del Trabajo de la cictipcion
provincial correspondiente. Respecto a esto, sn lak
Inspector del trabajo, es un funcionario con faxéds
determinadas en la ley, es conocido también confjuen

de paz”, pues su actuacion tiene como funcion grahda
basqueda de soluciones que favorezcan, tanto a
empleadores como a trabajadores; siempre que éstas
enmarquen dentro de las normas juridicas aplicables

criterio que comparte la tratadista Guadalupe Lébadn,
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Vademécum Laboral con perspectiva de género — Régim

Nacional, Mecanismos Internacionales., 2006)

3.2.4. El profesional del derecho.-Ya sea para patrocinar el
accionar del quejoso, o defender los intereses del
denunciado, el deber ser es que se cuente en asolacon
la asesoria y patrocinio de un profesional del alere Si
bien es cierto, para efectos practicos no se reguia
abogado patrocinador, debemos considerar que éstos
necesarios para procurar velar por los interesedasle
partes, y guiarles a procurar un acuerdo sano Nileqado
dentro de la causa. Existen distintos criterios pete de
los defensores, tanto particulares como publicobresla
seguridad juridica derivada de este proceso labétay
tendencias que defienden la postura de que el swamno
tal no requiere mayores desarrollos legales, nasnfue
otros, manifiestan su inconformidad respecto de la
existencia de un proceso que es multitudinariamente
utilizado por trabajadores quejosos, y cuya estract

juridica no existe en norma expresa.

3.2.5. Cbédigo de Trabajo.- A su vez, necesitaremos las
consideraciones legales respecto de los cualesnbasia
reclamacion, la situacion juridica considerada mbr
legislador de la cual nace el derecho a ser ranadld ante
la autoridad competente: fundamento de derecho.oG@m
ha indicado en lineas anteriores, sin perjuiciosde el
Cddigo del Trabajo la norma sustantiva y adjetiealal
materia, la misma no contempla en su contenido la
estructura de la denuncia laboral, salvo lo qupedsa a la

denuncia relacionada con accidentes de trabajo.

3.3. El Procedimiento de la Boleta Unica de Notifacion
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En la medida de que la legislacién ecuatorianaombeenpla en ningun cuerpo
el desarrollo y contenido del proceso de la derauriaboral en instancia
administrativa, nos remitiremos a los elementos gu&obierno ha dispuesto,
para dar una solucion a los conflictos de natusalazoral que no se ventilan ante
autoridad jurisdiccional. De acuerdo a la pagina td@mites ciudadanos
(Secretaria Nacional de la Administracion Publie@15) impulsada por el
Gobierno de turno hasta antes de principios de jdil 2015, se detallaban en
forma simplificada, y vale ponerla en consideraaiéhlector, los requerimientos

para presentar la reclamacion de boleta Unicagridoientre ellos:

1. Dos copias de la denuncia que debe incluir soticitet audiencia o boleta
anica.

2. Copia de Cédula de ciudadania.

3. Copia de Papeleta de Votacion.

Asi también, en la misma fuente, encontramos aezi un “bosquejo” del
procedimiento, simplificado a su maxima expresidduevamente, este
“procedimiento” es netamente didactico y explicaticon la finalidad que los
usuarios quejosos, tengan conocimiento de los pasese deben seguir, con la
finalidad de tener una audiencia ante el inspetdgairabajo, y con algo de suerte,

ver subsanada su pretension:

1. Se pide turno para la emisién de la boleta Unica.

2. Se emite 3 copias de la boleta Unica en la Insgaatiel trabajo; una para
el registro ministerial, otra para el usuario, yilama, con la que debera
ser entregada al empleador.

3. El usuario notifica al Patrono; es importante iadien este punto, que a
diferencia de lo que ocurre con reclamaciones jaléi, o0 administrativa
de otra naturaleza, en este caso, es mision dinrante practicar la
notificacion por sus propios medios, y de confoadidcon lo que

establece el Codigo de Procedimiento Civil.
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4. Si el empleador, no desea recibir la notificacyiara evitar el efecto de la
citacion, se recomienda que se acuda a la UPC eréana, para que el
policia asignado ayude con la notificacion y luedgoesto, debe constar en
el parte policial que el patrono se encuentra igatib. La notificacion
debe realizarse por lo menos con 48 horas antiesailiencia.

5. Se determina fecha y hora para realizar la audiene conformidad con
el contenido de la Boleta Unica.

6. En la audiencia ante el Inspector, se sustancigpgade del actor y por
parte del accionado sus posturas, con la finalkitladue se procure, como
se ha indicado en lineas anteriores, alguna cleasewkerdo que solucione

el conflicto individual de trabajo.

3.4.Vertientes en la motivacion del agravio laboral onjusto laboral

Al momento de analizar la motivacion del agravibolal o injusto laboral,
hay dos vertientes clasicas e incluso notoriapes de cada caso en concreto.
Como trabajador o ex trabajador, desde el puntostie subjetivo en relacion con

la teoria del acto de reclamacion, se busca hazede las siguientes:

3.4.1. Presentar la queja, buscando conservar el puesto de

trabajo.

En el escenario a), esto es cuando el trabajadtamea o presenta su
gueja, buscando mantener aun el puesto de trabiajoien existe una
motivacion que impulsa al quejoso a materializaetdamacion, la misma
generalmente se manifiesta en una forma pasiveiagreLo cual es
l6gico, en la medida de que aun existe una reldaidoral vigente, aunque
afectada por alguna circunstancia y lo que se bescaantener la misma.
En virtud de este escenario, tenemos como caugalesralmente las
relacionadas a permisos no concedidos por el edgreal no pago de
vacaciones a las que se tenga derecho, cobro dasmexcesivas, e
incluso, las vinculadas con hostigamiento sexualtrdedel espacio de
trabajo.
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En la generalidad de estos casos, las audiencese|practican se
llevan a cabo en forma casi exclusiva sin patrocde ningin abogado
por parte del trabajador, en la medida de que asdaza habitual el creer
que esto no es necesario. Como es logico, el nesoemmiento en la
materia y respecto de las connotaciones del tranige falta de
predisposicion de los patronos o una mala actitadiilesta, en conjunto,

puede desencadenar las sanciones ya comentadas.

3.4.2. Presentar la queja, cuando no existe posibilidad de

reintegro.

En el escenario b), esto es cuando se reclamagegsntada la queja,
a sabiendas de que el puesto de trabajo esta pefdidex trabajadores
abandonan la postura pasivo-agresiva, y, genergmeaoangque no en
todos los casos, pasan a una situacidbn en que dagmd por la
indignacion, el resentimiento u otros efectos riegsat se ensafian con el
denunciado ante la autoridad de trabajo de tatesugue puedan realizar
la mayor de las afectaciones al ex empleador.eBi & cierto, hay casos y
casos, la actitud final que puede llegar a tenedeslunciante estara
relacionada con la posibilidad de que haya o nddmaula de arreglo que

satisfaga sus pretensiones.

La experiencia ensefia, y aqui otra de las faleniciasrentes del
proceso de boleta Unica, en lo que concierne aalka de tipicidad y
desarrollo normativo, que los ex trabajadores susbdicitar a la autoridad
administrativa boletas Unicas adicionales, pesalserhsido atendido la
reclamacion original ante un Inspector de Trabdi@ casuistica
relacionada con las denuncias laborales, permastetlio de casos en que
el patrono asistia no a una, sino hasta tres orectmmaciones laborales,
presentadas por el mismo ex trabajador; lo cualdast luces constituye
una afectacioén flagrante a la seguridad jurididaeterto patronal, y una
visible falta de justicia social respecto del mismo
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Como se justifica que un patrono que se present@aaaudiencia de
mediacién en el Ministerio de Trabajo, presentaattal documentacidn
gue le es solicitada por la autoridad, sin peruie que haya o no una
solucion definitiva en la antedicha diligencia, ganque en forma
adicional, presentarse en nuevas ocasiones amaslaa autoridad, a
presentar documentos que ya presento, a justidicamnstancias que ya
fueron justificadas relacionadas con el mismo ebdjador, solamente
porque el trabajador tuvo a bien presentar sendsdamaciones
adicionales. Lo mas gravoso de este escenarica emetlida de que las
reclamaciones las conocen los inspectores indistiemte, es que en el
evento de que el empleador no concurra a la ditigesea la primera o la
cuarta denuncia que ha gestionado el trabajadaiapser sancionado

econdémicamente por la Autoridad.

Enerva a la l6gica juridica y a la l6gica sociahetho de que ciertos
trabajadores, impulsados por resentimientos y @denegativos, puedan
abusar del derecho que les confiere la Ley parpdear al patron. Si
bien es cierto la naturaleza de la boleta Unicla e& ser una mediacion,
gue promueva la reivindicacion de derechos labsrale es menos cierto
que la falta de legislacién expresa, invocable pcwiante sobre este
proceso, permite su uso indiscriminado muchas yeeesaras de un

evidente perjuicio del empleador y lo que esteasgmta.

3.5. Escenarios en la prosecuciéon

Como se ha mencionado, el deber ser del proceda esistencia de una
audiencia de mediacion ante la Autoridad de Trahaja suerte de careo, con las
limitaciones que esto implica. Instalada la aucieren el presente proceso, el
Inspector del Trabajo concede, en primer luganselde la palabra al denunciado;
quien a manera de contestacion a la denuncia ex@argumentos y presenta
los elementos de descargos que tenga a bien. ldeetcual, en la experiencia
del autor, pueden suceder los siguientes escenarios
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En el evento de que el accionado tenga a bien ngegsana propuesta
concreta, dicha propuesta es trasladada al act¢engn el caso de ser
aceptada se presenta en consecuencia un acudedogntroversia queda
concluida. En este caso, se levantara el acta spmmeliente con la

indicacion del acuerdo al que se ha llegado.

En el evento de que no exista aceptacion de laupst@ inicial presentada
por el accionado, en teoria, es el Inspector ebgberia impulsar el sentar
bases para una posible solucion, basandose enagitegales y sentido
de equidad, procurando siempre que se respetenddoschos que
principalmente le asisten al trabajador. Con ststemm la propuesta
realizada por el o la Inspectora del trabajo, puesepezar una
negociacion entre las partes, o simplemente diohjpupesta puede no ser

aceptada.

En el evento de que no se produzca un acuerdasgédtor del Trabajo,
autoridad ante quien se propone la reclamacione dsmtar la razon
correspondiente; dejando a salvo el derecho dpddss intervinientes a
gue busquen los medios legales para que sus derselan respetados.
Esto quiere decir, las partes quedan en libertaal @eudir a la instancia
judicial para que en el marco de los procedimiedifidos para dicha
instancia, sea un Juez o una Jueza de trabaje@ eleqpida a quien le asiste

el derecho.

Como ocurre en los casos de procesos judicialemtulgaleza civil, cuya
cuantia es menor a cinco mil délares (Ecuador C2005), en el evento
de la no comparecencia del actor, esto es, elja@dnao ex trabajador que
ha sido afectado en su derecho sustantivo, y sicdmaparecido el
empleador denunciado, una vez que haya transcuearidora judicial para
que comparezca el denunciante, la Autoridad de ajoalispondra el

archivo inmediato del proceso, sin que sea necekapresentacion de los
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documentos que pudo haber traido el accionado. Gamos expuesto en
lineas anteriores, a falta de un proceso que réguaetuacion de la boleta
Gnica, es potestad del Inspector de Trabajo elbire@ no dichos
documentos, mismos que justifican el efectivo cumghto de las
obligaciones patronales; sin embargo la practica aepnsefia, que la
autoridad de trabajo procura no recibirlos, en deasvitar la acumulacion
de papeles y documentos (por no mencionar el héehener que realizar
la foliatura de los mismos), respecto de denurgu&sno han prosperado y
por tal, se han tenido que archivar. Ocurre tamkaéna misma linea de
este escenario, que el actor concurra tardiamenta practica de
diligencia, una vez que esta ya ha sido instalada l@ autoridad
administrativa, y esté cerrandose la misma dispoloige el archivo; en
estos casos, a menos que exista alguna propuéstawla de arreglo por
parte del empleador, en la medida de que ha cocigare
extemporaneamente el actor, y a falta de reglamiéntaomo ya se ha
manifestado, se dispone el archivo del trdmiteeB&tque esto no exime
al actor de acercarse nuevamente al Departamentdidésterio de
Trabajo que emite las boletas Unicas, y gestionamueva, con un nuevo
namero de expediente, y posiblemente un nuevo ¢tEpea cargo
asignado por sorteo, lo que, como se indicara meadi siguiente, se
contrapone totalmente con la naturaleza mismaréelite, de ser “lnico”

y definitivo.

En el evento de que comparezca el actor, estoldsalbmjador o ex
trabajador afectado, y no lo haga el empleadansglector de trabajo esta
obligado a verificar(i) Que el empleador haya sido efectivamente citado
con el contenido de la boleta Unica, para lo cedledda comprobar que
conste en el documento la firma del empleador,orepresentantes. Es
necesario indicar que por la misma naturaleza sicgaa del proceso, la
verificacion que se tiende a hacer de la perfecdéra citacion no es
profunda, y basta con que se compruebe que el dodomviene
debidamente suscrito a manera de recepcion, paméngar con la
diligencia ante el Inspector, ¥ji) Deberd constatar que la existan al
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menos 48 horas entre la fecha en que fue citadereinciado, y el dia en
que se llevara a cabo la diligencia ante el Ingpede tal suerte que si no
es el caso, y toda vez que no comparezca el deumda audiencia no
podréd instalarse y el tramite se tendra por arduw@efinitivamente. La

practica nos ensefia que por la naturaleza simgdidicel proceso, y en la
medida de que la diligencia de citar al empleadoae como mision del
denunciante, esta situacion se puede prestar yestaara el abuso del
derecho, ya que se ha sabido de casos en queefasifica o forja una

suerte de firma para perfeccionar la citacion,rade que el inspector

declare instalada la diligencia.

Incluso se ha visto casos en que, una vez quehseitadicado al denunciante
que su audiencia por denuncia no se realizara,ugang@ ha cumplido con la
solemnidad de la citacidon, éste forja la firma cooomstancia de que ha sido
recibido por su empleador, y acude con otro ingpgudra que le sea tomada la
diligencia, asi como se disponga sanciones pedasial empleador que no ha
asistido, no porque se desentiende de su obliggabonal, sino porque no ha

sido notificado en la legal y debida forma.

A manera de comentario, es importante sefialarligrpeo que puede resultar
el poner en manos del denunciante la obligaciéaitde el patrono. La razén por
la que ocurre esto, es basicamente por la faltaedersos del Ministerio de
Trabajo para procurar la realizacion de la citacEém la persona de los
denunciados, en funcién del volumen de denunciasadi que ingresan para su
despacho. Si bien es cierto, el comun denominadolosl actores realizan el
tramite en la forma que se les ha indicado, y lehale buena fe, procurando que
sea recibida por el patrono y con los tiempos nosilya antes detallados; no es
menos cierto que hay varios casos en que, coma seahifestado, se forjan
firmas en multiples denuncias (abusando del derexhubtener mas de una
denuncia); con el afan de perjudicar econOmicamanpatrono, una vez que se
emiten las correspondientes sanciones por la n@a@oencia ante la autoridad

de trabajo, en los términos comprendidos en la®dieica.
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A manera de corolario en este acapite, en lo daoe ascenarios se refiere, se
indicard que como excepcion propuesta por la @at®nada, es supremamente
comun, y de ahi deriva el tema del presente traliajestigativo, que el
denunciado alegue que el Inspector de Trabajo, guen se ha propuesto la
accion, no es competente para conocer conflictdssziduales de trabajo, de
conformidad con el Art. 528 del Cdédigo del Trabajogue en consecuencia,

debera ser archivada la causa.

3.6. Sanciones aplicables y Mandato ConstituyenteoN8

Como se ha revisado, la boleta Unica, si bien oaplin método de solucion
alternativa de conflictos, es a su vez un métoddistalizar a los empleadores
con motivo de la denuncia incoada. En el eventqu#eno se haya presentado la
documentacion requerida dentro del contenido dmleta Unica de notificacion,
llAmese formularios de decimotercero y decimocusugddo, informe empresarial
de utilidades, entre otros, nos remitiremos al 828 del CAdigo de Trabajo, que
estipula como sancién para el incumplimiento deica@do (denunciado) a la
Inspectoria de trabajo, la imposicion de multasnddsmas que pueden ser fijadas

al tenor siguiente:

En el evento de que el accionado no asiste nifigestsu inasistencia a la
primera convocatoria, casi por regla general, spdctor de Trabajo bien podria
imponer una multa, usualmente no lo hace, pues mhs@&xpediente a
conocimiento del Director del trabajo. Si el denado concurre a la primera
citacion pero no agrega al expediente los rolepalgp y los justificativos de
cumplimiento de obligaciones en relacién principafite a decimotercera,
decimocuarta remuneracion y vacaciones, el Inspeeiotrabajo puede imponer

una multa de hasta cincuenta ddlares (USD. 50,00).

Si el denunciado asiste pero no acomparfa la dodanién requerida en la
convocatoria realizada por el Director del trabajola presenta en forma
incompleta, esta autoridad puede imponer una na@thasta doscientos dolares
de los Estados Unidos de América (USD. 200,00). nirgin caso puede
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sancionarse en dos ocasiones, es decir, no putaddeesr una multa primero el

Inspector y luego el Director.

Como es bien sabido, las denuncias de boletas sisma incoadas ante la
autoridad competente, que para todos los efecteklespector de Trabajo, por lo
que la multa derivada del incumplimiento de lo desgio en la boleta Unica solo
puede ser de USD50. Notese, que la practica nafi@nque en aras de imponer
mayores multas a los empleadores, se utiliza lardigle derivar el proceso, o
poner el proceso en conocimiento del Director Regiale Trabajo, de tal suerte
que al ser él quien emita la resolucion de sancpureda imponer multas

superiores a las del Inspector.

Con la promulgacion del Mandato Constituyente Noy 8u Reglamento de
aplicacion, entraron en el campo de accion delctlerdaboral una serie de
regulaciones, que como esencia tenian la misioacdbar con la precarizacion
del trabajo, a través de la eliminacién de la @ation por horas, asi como la
tercerizacion. Esto no fue lo Unico que trajeraolacion dichos cuerpos legales,
ya que el Articulo 7 del prenombrado Mandato Cdungtnte, considerd
adicionalmente una norma sancionatoria de amplisestera de accion,
justamente relacionada con la falta de tipificacidea escenarios juridicos

sancionatorios especificos en el Cédigo de Trabajo.

Este articulo se convirtid en la punta de lanzaisaatoria para tramites y
procesos del Ministerio de Trabajo en general,ajusnte por la falta de
desarrollo sancionatorio relacionado con incumg@imos patronales en el Codigo

de Trabajo; a saber, se aplica entonces en respkgide multas dentro de

4 “Art. 7.- Las violaciones de las normas del Cédigo del Trabajo, serdn sancionadas en la forma
prescrita en los articulos pertinentes de dicho cuerpo legal y, cuando no se haya fijado sancién
especial, el Director Regional del Trabajo impondrd multas de un minimo de tres y hasta un
maximo de veinte sueldos o salarios basicos unificados del trabajador en general, sin perjuicio de
lo establecido en el articulo 95 del Cddigo de la Nifiez y la Adolescencia. Igual sancion se
impondra en caso de violaciéon de las regulaciones del presente Mandato. Los jueces y los
inspectores de trabajo podran imponer multas de hasta tres sueldos o salarios basicos unificados
del trabajador en general” (Ecuador C. N., 2005)
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Inspecciones Integrales, de incumplimientos entaslé€nicas de notificacion;

procesos de pago de utilidades, entre otros. Asbiém, puede darse el caso de
que las partes acuerden un diferimiento de audigeeento totalmente posible; y
con la venia del Inspector del Trabajo se lo pummteeder, citandose las partes
de comun acuerdo para una nueva fecha, audieneiaajrealizara de la misma

forma y bajo las mismas condiciones.

Este diferimiento, generalmente obedece a la vatudel Inspector, y a su
volumen de carga laboral. La practica nos ensega eu la medida de que la
cantidad de trabajo es superlativo, la Autoridadideajo suele escudarse en la
condicion de “Unica” del tramite, a efectos de imspu o bien, un acuerdo

resarcitorio, o en su defecto la instalacion deuldiencia.

Por su parte, la imposicion y cobro de la multznidf, se efectia mediante
una resolucion que puede ser suscrita por el It@pes por el Director de
Trabajo, como se ha indicado en lineas anterideesnisma que lleva la
obligacion de realizar el pago dentro de las cdargrocho horas siguientes a la
notificacion, y que de no producirse puede seramdria coactiva por medio del
Juzgado de coactivas que para el efecto mantieMdingterio de Relaciones
Laborales, debiendo aclarar que el valor recaugadanultas no es entregado al
trabajador o al denunciante sino que ingresa dineette a los fondos del
Ministerio de trabajo y empleo. Esta multa puedeirmpuesta sin perjuicio de
que sean aplicadas sanciones adicionales sobesé¢ade otras leyes; tal y como

es el caso del Art. 95 del Cdodigo de la nifiez yest@ncia.

3.7. Resultados

Toda investigacion, ademas de dar respuesta djetvos planteados, reviste
una particular importancia dentro de la linea eaulal esta enmarcada, y en este
sentido, es menester destacar que el presenteicegtorh de gran relevancia
dentro del ambito juridico, especialmente en larasfaboral, puesto que, como se

ha indicado, tiene por consideracién primera prcwolucionar el “inocente
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desperfecto”, si podemos calificarlo asi, de usiturcion que busca arreglarle la

vida a las personas; obreros y empresas por igual.

En efecto, dentro de este marco juridico, existgunas posiciones que
otorgan criterios diferentes en la materia de éstueh primer lugar, los que
defienden la tesis de que la institucion de la dei@upor boleta Unica es perfecta
tal cual y como esta, y que la falta de competedeiéa autoridad ante quien se
propone, respecto a los casos de despidos intergesEsto es una circunstancia
qgue revista mayor complicacién ni que requiera ficationes profundas de

orden legal procesal.

La otra postura, y la mas acertada si nos cefiimdasareglas de la
hermenéutica juridica que contempla el Codigo Cenl su articulo 18, es la que
indica basicamente que el Inspector de Trabajo iRt@, Autoridad
Administrativa ante quien se propone la denuncrebpteta Unica de notificacion,
no es competente para conocer reclamaciones pocegion de despidos
intempestivos, en atencion a que esa es una fdquitativa del Juez de Trabajo,
como lo tipifica el Art. 568 del Codigo de Trabajdora bien, ante esta situacion
se ha asumido el reto de profundizar en el estieli@lcance de la denuncia por
boleta Unica de notificacion, con la finalidad depgwner soluciones a tesis
antagonicas, dado que esta institucion de ordecepab laboral, es sumamente
utilizada en el medio forense, pudiendo prededjtselos conflictos derivados de

la falta de competencia en casos de despidos iet&imps, se veran aumentados.

Esta circunstancia, duramente criticada por juedasyados y usuarios que no
ven solucionados sus conflictos individuales déai@ es producto de ese
desideratum del derecho procesal que pretenddasatis en forma positiva o
negativa, la peticion del justiciable en el merniempo posible, por lo que la
accion en estudio, en tanto forma parte del agardtala justicia social, debe ser
mejorada sino hasta su maximo, si hasta el monmemigue sus efectos sean de
plena aplicacion y procuren resolver justamente kw0 conflictos de caracter

laboral individual o colectivo.
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Esto, sin perjuicio de la falta de legislacion cedaada con los factores
antropolégicos que derivan en la presentacion deelacionada denuncia: esto es,
el agravio laboral. Pero, en especial, este estumiestigativo adquiere mayor
importancia en lo que respecta a los principios sttutionales, legales,
doctrinarios y jurisprudenciales, relacionados ctan celeridad procesal,
reivindicacion de derechos laborales y la respueptatuna y adecuada que
deben proporcionar los entes administrativos, codosl ciudadanos acudan ante
ellos en procura de una tutela judicial efectiuae ¢gs restablezca una situacion
juridica o un interés lesionado por una inconduatéiva o pasiva de los

empleadores.

Asi, en virtud de las consideraciones precedent@meRrpuestas, resulta
evidente la trascendencia del tema bajo examen,aii&ssi se toma en cuenta
que la accién de proteccion, por la lentitud de dastelas tradicionales se
presenta como una herramienta de profusa utilinagodr los abogados
practicantes. Ello asi, se puede concluir que gbdator del Trabajo no puede
permanecer al margen de las circunstancias imgeramt el lugar y época en la
cual le corresponde resolver los conflictos intejestivos, sino que debe brindar
soluciones a los problemas concretos de los ciumsdde su generacion, a las
que dificilmente llegara, si se mantiene apegad latra y a la interpretacion
histérica de la norma.

Como resultado de este trabajo investigativo, delsemmotar que se requiere
realizar una revision doctrinal, jurisprudencidégal, para que a través de ella, se
pueda generar una solucién Unica al problema pedoteconsiderando que el
Derecho como Ciencia, debe brindar siempre unacigoluuniforme a los
problemas que confronta y, como se cree en elloadriscado por intermedio del
presente estudio, proporcionar una respuesta (micda necesidad cientifica de
amalgamar las soluciones que proporcionan susuasines, considerando que lo
contrario, la diversidad de respuestas demostiariéalsedad logica de la
multiplicidad de soluciones, ello sin olvidar queT® ciencia social, debe adaptar
Sus respuestas a los justiciables a quienes ggemligus creaciones normativas
individuales.
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Finalmente, debemos manifestar nuestro especakmen la formulacion de
la solucién a esta disyuntiva del derecho prockedalral, se debe a que nuestro
ejercicio profesional se desarrolla primordialmeate este ambito del derecho

procesal.

4. PROPUESTA

Del desarrollo del trabajo investigativo realizad® colige la necesidad
eminente de un cambio en la estructura del Codifjd bajo, con la finalidad de
establecer derroteros procesales correctos y piesjepara legislar una figura
procesal laboral que es usada por cientos de addr@gs como mecanismo de

solucién alternativa de conflictos.

A continuacion y como parte de este trabajo ddatitdn, se desarrolla la
reforma del Cdodigo del Trabajo a través de un prioyee Ley, que permita la
inclusion definitiva de una estructura procesalapkr denuncia por agravio
laboral, de tal suerte que se implemente comonstaucion del derecho procesal

laboral, destinada a servir como un medio de raeilin de justicia social.

El texto de reforma sugerido, a continuacion ddl. A45 del Cédigo del

Trabajo:

4.1.- Reforma propuesta

Art. 545.1.- La denuncia por agravio laboral se stiunye en un medio
alternativo de conflicto de caracter laboral. Elgaso de denuncia laboral sera de
Unica instancia, pone fin a la via administrativeeyregulara por las disposiciones

contenidas en este Capitulo.

No se admitirdn denuncias por agravio laboral ertraale trabajadores.
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Art. 545.2.- Se considerara agravio laboral a @epleer incumplimiento
sustantivo de la parte empleadora, de obligacidedsadas de la existencia de la
relacion laboral; asi como el menoscabo efectivo lae derechos de los
trabajadores.

Art. 545.3.- Sera competente para conocer y sustam@ denuncia por
agravio laboral, el Inspector de Trabajo de lausiscripcion territorial en que se
prestan los servicios, o del domicilio del emplegadén el evento de que se
presten los servicios en distintas circunscripgorterritoriales, podra el

denunciante elegir presentar sus accion entre weadgde ellas.

Art. 545.4.- Si el Inspector de Trabajo consider@ise no es competente para
conocer la reclamaciéon por razén de territorio, amat u otro, tendra la
obligacion de establecerlo asi en su auto inigigkeviniendo al denunciante ante

quién y como puede hacer uso de su derecho.

Art. 545.5.- El trabajador que considerase que avarios de sus derechos
laborales han sido conculcados, por la actuaci@mision de su empleador, o
agente que lo represente, estara legitimado pamesentacion de la denuncia por
agravio laboral. Podra presentarse en forma caajanteclamacion, en cuyo caso

se designara a un procurador comun.

Los sindicatos o comités de empresas debidament®orotados, podran
comparecer en el proceso, a nhombre y representaldélos reclamantes, en
defensa de sus intereses.

Art. 545.6.- El trabajador o los trabajadores podvgesentar su reclamacion,
sélo si existe relacion laboral vigente con el eadbr denunciado. En el evento
de que la relaciéon laboral haya concluido por agde las causales sefialadas en
el Art. 169 del Cddigo de Trabajo, solo se admitréeclamacion por no pago de
liquidacion del ex trabajador, cuando esta sewiiddal, y siempre que la cuantia

reclamada no supere las diez remuneraciones bésktaabajador en general.
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Si la existencia de la relacion laboral fuese niatérgiosa, esto es, se negaré
la existencia de la misma por parte del empleddarpmpetencia privativa para

conocer el conflicto sera del Juez de Trabajo.

Art. 545.7.- La denuncia por agravio laboral delsapresentada por escrito
o en forma verbal, en la Secretaria de la Direcdfegional o Delegacion
Provincial, en su caso, y contendra:

La designacién del inspector provincial ante gléepropone la denuncia.

Los generales de ley del denunciante o denunciamegsando a su vez la
fecha en que inicio la relacion laboral, la ocupacb cargo que desempefia, su
lugar de trabajo y ultima remuneracion efectivaragmrcibida.

Los nombres o razdn social del empleador denunciado

La enunciacién de los hechos denunciados en foatadiata.

Correo electronico y/o casillero judicial para fatsi notificaciones.

Correo electronico del denunciado e indicacion ldgar donde debe ser
citado el mismo; asi como un croquis de dicho lugar

No serd necesario que la denuncia por agravio dhts@a firmada por un
abogado patrocinador.

En el caso de que la denuncia sea presentada meriial correspondera al
personal del Ministerio de Trabajo que reciba lelamacion, el reducirla a

escrito.

Art. 545.8.- Presentada que sea la reclamaciomspkector de Trabajo en el
término de tres dias emitira el auto en el quealdicara y admitird a tramite,
disponiendo que se cite por una sola ocasion comitana al denunciado;
debiendo sentarse razon de esta diligencia. Eraatenicial se convocara a las
partes a una audiencia Unica de conciliacion, etéumino que no sera mayor de
10 dias, contado desde la fecha de calificaciétadienuncia. La audiencia en
este proceso podra ser suspendida sélo por unglcgsa peticion conjunta de

las partes.

Art. 545.9.- La audiencia de conciliacibn comenzewa la intervencion del
Inspector de Trabajo, quien procurara que las pilgguen a un advenimiento de
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voluntades. En el evento de que se consiga el &muse levantara un acta en que
constara el contenido de dicho acuerdo, debidanantgizado por el Inspector.

Si no se lograse la conciliacién, la Autoridad dabBjo concedera la palabra para
gue la parte patronal conteste la denuncia en foralay presente en este acto las

pruebas de descargo que le asistan.

Intervendra posteriormente el actor, quien realizar intervencion en forma
oral, exponiendo los hechos que constituyen elvagriaboral materia de la
denuncia. Sera obligacion de las partes aportaprasbas que justifiquen sus
asertos en esta diligencia. Evacuadas y analizgdassean las pruebas, el
Inspector de Trabajo emitira su resolucion debidaemenotivada en forma oral,
sin perjuicio de que sea notificada dentro de hes dias posteriores a esta

audiencia.

Art. 545.10.- Si la parte actora no asiste a laemaia de conciliacion, sera
mandatorio que el Inspector declare la rebeldia mM&mo, y sin mayor
sustanciacion, dispondra el archivo definitivo gebceso. Por la naturaleza
sumaria de este proceso, el auto que declare mtlaba dara lugar a cosa juzgada

material y no sera susceptible de recurso alguno.

Art. 545.11.- El Inspector tendra la obligacionwgificar que se haya citado
al denunciado, al menos con 48 horas de anticipacidla audiencia de
conciliacion. Si la parte patronal no concurriesia audiencia de conciliacion,
pese a estar debidamente citado, se escucharawalaiente, y se evacuaran las
pruebas que hayan sido aportadas. Toda vez que pwesle llegar a un acuerdo
entre las partes, por la no comparecencia del mada el Inspector de Trabajo
sancionara al rebelde con una multa que sera daitdr por ciento de la
remuneracion basica del trabajador en general,ahaisico remuneraciones
basicas del trabajador en general, ponderando il@sinstancias y hechos
denunciados. Quedara a su vez salvado el deretlagtde a iniciar las acciones

que considere necesarias ante otras Autoridadésatiajo.
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Asi también, en el término de cinco dias se remiBl proceso a la
Coordinacion de Inspectoria Integral, con la fiadi de que se disponga y se
realice de oficio una Inspeccion Integral, y seestigue la materialidad de los
hechos denunciados.

Art. 545.12.- La decision que adopte en resolu@bimspector de Trabajo,

sera de obligatorio cumplimiento, y tendré fuereadsa juzgada.

Art. 545.13.- En el proceso de denuncia por agriaforal no se admitira

recurso alguno.

Art. 545.14.- En el evento de que el Inspector dabdjo determine la
existencia de mala fe o temeridad, en cualquieréasigartes en el proceso de
denuncia por agravio laboral, podra sancionar an&gsnas con multa de una a

tres remuneraciones basicas del trabajador enajener

Art. 545.15.- El Ministerio de Trabajo contara com sistema de registro y
control de denuncias por agravio laboral. Si umdajador ha presentado una
denuncia previamente contra su patrono actuaktimalpatrono, solo se aceptara
en secretaria nueva denuncia, cuando hayan traidgcai menos cuatro meses
desde la resoluciéon emitida por el Inspector debdjm en dicha causa. Sera
mandatorio al personal del Ministerio del Trabaje qecepta las denuncias, el

verificar este particular.
Art. 545.16.- La prescripcion del agravio laboraégirva de fundamento para

la denuncia de la que trata este capitulo, serdidana que la de las acciones

sefaladas en el Art. 636 del Cddigo del Trabajo.
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CONCLUSIONES

Una vez que hemos desarrollo un estudio profundesentrabajo investigativo, a

continuacion detallamos las correspondientes ceimies:

El sistema procesal laboral ecuatoriano no cont@ngyl su estructura, un
mecanismo ideal para la resolucién alternativa deflictos en instancia

administrativa.

Entre las atribuciones que el Cédigo del Trabajalispuesto taxativamente para
el Inspector del Trabajo, se encuentra la capact#adCuidar de que en las
relaciones provenientes del trabajo se respeterddoschos y se cumplan las
obligaciones que la ley impone a empleadores afadores”; sin embargo en la
practica la autoridad laboral no cuenta con lagsah@entas legales definitivas
para el efecto.
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Sin perjuicio de los avances legislativos en defeteslos derechos del trabajador,
no es menos cierto que aun en la actualidad exéstgieadores cuya actitud y
desidia, hacia el cumplimiento efectivo de las gdationes derivadas de la
relacion laboral, somete a los trabajadores a@doas de precarizacion de la

antedicha relacién laboral.

Que la boleta unica de notificacion es un mecanitmable en su concepto y
finalidad, sin embargo su implementacién como est&ebida en la actualidad,

resulta en procedimiento que adolece de falta gierstad juridica

En la actualidad, y pese a las falencias procesdéeda boleta Unica de
notificacion, cientos de personas diariamente awenua las Direcciones
Regionales y Delegaciones del Ministerio de Trabajpresentar sus denuncias

por agravios laborales.

Que el agravio laboral que mayor incidencia tiendaepractica, es la falta de
pago de liquidaciones una vez que ha concluideléeion laboral; sin embargo el
inspector de trabajo no tiene competencia paracarrreclamaciones respecto de

relaciones laborales que ya han concluido.

En definitiva, resulta necesario la incorporaciéneé Codigo del Trabajo, de un
medio alternativo a la justicia ordinaria, que pigandirimir las pugnas propias de
la relacién laboral, en un marco procesal de defbéfie estructurado, asegurando
el debido proceso de las partes, la proteccionmabtiel derecho conculcado, y

la consecucion la seguridad juridica.
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RECOMENDACIONES

Sin perjuicio de que el presente trabajo de titGlaincorpora una propuesta de
reforma al Cdodigo del Trabajo, no es menos cieu® la modificacion positiva
por si sola no resultara en una solucion definigiy@rmanente para los conflictos

derivados de la relacion laboral.

En este sentido, se anotan a continuacion cieetamrendaciones en aras de la
consecucion del fin Ultimo de la boleta Unica déficacion.

Resulta necesario que el Ministerio de Trabajo gmem los Inspectores de
Trabajo para el efectivo cumplimiento de sus funeg) especialmente en formas
de tratar al contingente humano que atienden diarnde.

Que la educacion continua de los servidores puhligeespecialmente la de los
Inspectores del Trabajo, debe estar orientadaiasteuccion de las formas de
llevar y evacuar audiencias, tanto de visto buenmo de conflictos colectivos,

asi como de denuncias por agravio laboral.

Que el Ministerio de Trabajo fomente a través dmmpafias informativas y
didacticas el efectivo cumplimiento de las obliga€eis patronales.

La Autoridad de Trabajo debe procurar realizar égespnes integrales
verificando el cumplimiento de las obligacionesividas de la relacién laboral,
en forma periddica, tanto de oficio como a petidémarte.

Establecer sanciones coherentes y apegadas a lidadeaequivalentes a las
infracciones cometidas, tanto por los trabajadar@so por los patrones, y
debidamente estructuradas, de tal suerte que g$e kvidiscrecionalidad al

momento de sancionar por parte de la Autoridadrebajo.

Las reformas a la normativa laboral deben ser glamiformes y necesarias. El
impulso de las mismas por parte del Ministerio deb@jo debe ser pragmatico y
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real, justo, y no estar sujeto a designios vacwobksl gobiernos de turnos, sino
que deben buscar constituirse en derroteros elamentlel derecho laboral

sustantivo y adjetivo.
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