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RESUMEN

Sobre el Visto Bueno, se ha podido establecer que se trata de una figura juridica
cuyo objetivo se encuentra radicado en el necesario y primordial equilibrio de las
relaciones obrero-patronales. En este sentido, se ha podido comprobar que a pesar
del esfuerzo legislativo en proporcionar a la comunidad ecuatoriana de nuevas leyes y
procedimientos mas expeditos, su trabajo aun sigue inconcluso, puesto que mantienen
como asignatura pendiente una reforma legal integral a las causales del despido

justificado y su correspondiente procedimiento.

Mediante el analisis normativo, de los criterios jurisprudenciales, de la legislacion
internacional comparada y desde la experiencia profesional en el ambito laboral, se ha
podido demostrar qué tan ineficaz y deficiente constituye el actualmente denominado
Visto bueno, con el objetivo de encontrar una solucion juridica viable a través de una
propuesta que ha contemplado el cambio de la obsoleta denominacién de “Visto
Bueno” por la de “Despido Justificado”, asi como las necesarias y urgentes reformas
a las causales del despido, su procedimiento y plazos de prescripcion, dentro del
marco de los derechos fundamentales consagrados en la Constitucion de la Republica
del Ecuador y la inminente vigencia del nuevo Codigo Organico General de Procesos,
que coadyuve a un justo equilibrio de las relaciones entre empleadores y sus

trabajadores en beneficio de toda la sociedad ecuatoriana.
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ABSTRACT

On the Approval, it has been established that it is a legal entity whose objective is
rooted in the primary balance necessary on the labor-management relations. In this
sense, it has seen that despite the legislative effort to provide the Ecuadorian
community of new laws and more expeditious procedures, their work still remains
unfinished, as maintained as pending a comprehensive legal reform to the grounds of
justified dismissal and the corresponding procedure.

Through policy analysis, of the legal criteria, international comparative law and
from the experience in the workplace, it has been shown how ineffective and poor is
the now called Approval, with the aim of finding a viable legal solution through a
proposal that has contemplated changing the obsolete name of “Approval”, by the
name of “Justified Dismissal”, as well as urgently needed reforms to the grounds for
dismissal, procedure and time limits, within the framework of fundamental rights
enshrined in the Constitution of the Republic of Ecuador and the imminent
implementation of the new Code of General Process, which contributes to a fair
balance of relations between employers and workers for the benefit of all Ecuadorian

society.

KEY WORDS

approval - justified dismissal - rights
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INTRODUCCION

El objeto de estudio se enmarca en el Derecho ®ahcsiendo su campo de
andlisis el Derecho Procesal Laboral. En este maswemos como antecedente
histérico a la Constitucion Politica del Ecuador1®98, la misma que establecio
imperativamente en su disposicién transitoria wigéasséptima, la implementacion
del sistema procesal oral, otorgandole al Honor@lolegreso Nacional un plazo de 4
afios para que dicte las leyes correspondientepeatan la puesta en vigencia la
oralidad en los procesos, plazo que vencio en sl aeeAgosto del 2002. La mora
del H. Congreso Nacional fue superada con la LefprR&toria del Cdodigo del
Trabajo, en virtud de la cual se implement6é el edomiento oral en los juicios
laborales, la misma que fue aprobada y publicadal &egistro Oficial No. 146 del
13 de Agosto del 2003.

En sus considerandos, la Ley reformatoria haciasénen la obligacién del
Estado ecuatoriano en procurar una administracién Jdsticia que se
caracterice por la aplicacion del debido pso¢ la seguridad juridica, la
certeza y celeridad procesal, de manera especial eampo laboral, materia
que se rige por los principios del derecho sogiala lo cual se establecié un
nuevo procedimiento para la solucion de las coetsigas entre empleadores y
trabajadores. En aquel tiempo, dicha reforma seol@on mucho optimismo
por parte de la sociedad ecuatoriana, consideréndgo$priori, en un gran
avance en nuestro ordenamiento juridico, convilbée el Ecuador en pais
pionero en implementar el sistema oral en su kBg&h procesal laboral
(Gaceta Judicial, 2013, p. 26).

Con la puesta en vigencia del nuevo Cdédigo OrgéBieneral de Procesos (en lo
sucesivo COGEP), los procedimientos laborales pasarformar parte de un cuerpo
legal procesal general aplicable para varias rateb®erecho, a partir del afio 2016.

En este marco cronoldgico se ha podido observgrmquebstante haber logrado un



gran avance juridico con la introduccion del juicmal laboral y a pesar de los

actuales esfuerzos legislativos para proporciohgragss de un nuevo cuerpo legal
procesal con normas que intentan otorgar segurdddica, economia procesal,

inmediacion, uniformidad y generalidad a los prosegudiciales respetando los

principios fundamentales del debido proceso y falayudicial efectiva consagrados
en la nueva Constitucion de la Republica del Ecuadjente desde el afio 2008, aun
existen asignaturas pendientes en el campo detidergocesal laboral. Una de los
temas postergados dentro de la agenda legislatvéa enecesidad de reformar
integralmente un mecanismo juridico esencial phjaséo y equitativo desarrollo de

las relaciones juridico-contractuales entre elsed¢ los empleadores y el sector de
los trabajadores: El Visto Bueno, siendo este gtMo general del presente estudio
de caso.

Adicionalmente, dentro del presente caso de estsglianalizara otro factor
externo que se suma al problema central aqui atbor@sto es, si cabe o no que el
Ministerio del Trabajo mantenga la jurisdiccion gngpetencia para, a través de sus
Inspectores del Trabajo, conocer y resolver logites de Visto Bueno solicitados.
A lo largo de los afios las deficiencias administeat de dicha cartera de Estado han
ocasionado un congestionamiento de tramites siolvess lo cual afecta a los
solicitantes urgidos de una resolucion oportunangd de la pobreza investigativa
de los hechos y la falta de motivacion juridicalake resoluciones por parte de los
Inspectores, evidenciandose una flagrante inseijittidica tanto para empleadores
como para los trabajadores.

Con los antecedentes y el planteamiento del prablemtes sefialado, en aras
de encontrar soluciones a la debacle del sistemeepal administrativo en materia
laboral, cabe hacerse las siguientes interrogaates| objeto de que el Visto Bueno
se convierta en un medio realmente eficaz y adecpach impartir Justicia: ¢En qué
medida el actual Visto Bueno esta cumpliendo csrolgjetivos del debido proceso y
la seguridad juridica consagrados en la Constitude&l Ecuador? ¢Hasta qué punto
se torna necesaria una reforma integral al actuatepgimiento del Visto Bueno

laboral, tanto a sus competencias, causalgsogedimientos a fin de evitar la



morosidad y congestionamiento en la sustanciacitasglucion de las controversias
entre empleadores y trabajadores? ¢En quéidaness factible incorporar el

mecanismo juridico del Visto Bueno al sistema psatgidicial?

Las respuestas a estas interrogantes pretenddossebjetivos especificos
del presente estudio de caso, a fin contribuir smociones viables y efectivas a los
cuestionamientos juridicos que se han planteadojopque en virtud del analisis
categorial de los derechos constitucionales fundéates, la inadecuada normativa
juridico-procesal de los Vistos Buenos, las necelid de empleadores y trabajadores
para acceder a un mecanismo procesal eficaz y wmorpara solucionar sus
controversias derivadas de las relaciones de trabaj construye una reforma legal
integral que regula el Visto Bueno, en el marcoredvo Codigo Organico General

de Procesos.



DESARROLLO
|.- Fundamentacién o Marco Doctrinal

La aplicacion de la nocién de paradigma en lasc@snsociales ha generado un gran
impacto en el Derecho contemporaneo, incentivaadasion critica de nuestras instituciones
juridicas, a partir de dos modelos: el positivisjaddico y el realismo juridico. En el
positivismo juridico, a partir de la jerarquizacipitamidal de las normas, se defiende la
supremacia de la Ley como fuente principal, mofran el cual se considera al Derecho
como un conjunto de normas que surgen del podataksEn este marco conceptual, solo se
reconoce como Derecho el dictado por el legislagharginando asi las valoraciones éticas o
la realidad social. No obstante la preeminencitadey, acepta la existencia de otras fuentes
del Derecho como la costumbre o la jurispnaih, pero siempre y cuando éstas se

encuentren reguladas dentro de los limites queygpbsitiva establezca.

Por otro lado, tenemos al realismo juridico, ell guagona que el nicleo del Derecho
no son las leyes, sino los hechos, las conducteigles, los valores e intereses de una
sociedad. Sefiala que el fin del Derecho debe madican su eficacia, con lo cual tanto el
jurista profesional como los Jueces deberan apic®@erecho en relaciéon con cada caso y
situaciones concretas que se presenten en laagali realismo juridico sostiene que la
seguridad juridica no puede lograrse a través slenétodos normativistas tradicionales del
positivismo juridico, razon por la cual pregona&iastencia de un nuevo Derecho de caracter
dinamico y adaptable a la realidad social, de tahema que pueda brindar una mayor
seguridad juridica que un conjunto de normas iiifles que pueden llegar a generar

dificultades para su adecuacion a las necesidadeadh caso en particular.

En nuestra actualidad, podemos observar quearéir de la vigencia de la
Constitucion de la Republica del Ecuador del affaB2@l Derecho transita en forma sinuosa
por ambos supuestos paradigmaticos (positivismealismo juridico) a través de una nueva
corriente juridico-filos6fica denominada Neoconstibnalismo, cuyo fundamento radica en
que los principios fundamentales consagrados €notestitucion son la fuente principal del
Derecho, es decir, que el Derecho ya no se aplisa mterpreta Unicamente en funcién a la

Ley, sino que debe construirse en funcion de lasopeas y las colectividades a través de la



supremacia de los principios fundamentales artir de estos, los administradores de
Justicia deberan aplicar e interpretar las normnddigas.

Con tales antecedentes, el presente caso de essedienmarca dentro del
constitucionalismo contemporaneo (neoconstitucismal), tomando como supuesto
paradigmatico, un punto intermedio entre el pasitio y el realismo juridico, a través de la
construccién de normas reformatorias al Visto Bukalboral, legitimandolas mediante una
adecuada aplicacion de los derechos fundatesntiel debido proceso y la seguridad
juridica, para asi proporcionar soluciones a dusstide problemas: las normas ineficaces e
injustas; y la imposibilidad de resolver confliceaxiales por falta de normas.

1.1.- El Derecho Procesal.-

Una sociedad sin conflictos de intereses y de Hesee@s una utopia. Las
normas juridicas que reglamentan una sociedadr ala@eoradas por el hombre son
susceptibles, por la misma naturaleza humana, deicdladas de manera recurrente
dadas las limitaciones y defectos propios de tagtagma, que hacen imposible la
idea de una vida en comunidad sin disputas y sitees contrapuestas.

El derecho procesal surge para responder a laidadede las sociedades para
encarrilar a través de la intervencion estatas damandas de los individuos en su
deseo de velar por sus intereses contra tercepmstoa la misma sociedad, ya sea
ante la inminente amenaza o de un hecho consumadastamente, una de las
caracteristicas esenciales de toda sociedad ogginies la reglamentacion de la
facultad para solucionar los conflictos entre lasspnas, de reparar los intereses
vulnerados y sancionar a quienes cometen actostuple en la actualidad es
imposible concebir la existencia de un derechoetimecanismo adecuado que le
permita articularse. La facultad del Estado paterhinar normas en los procesos
emana de su soberania, del poder que cada Estadl® gsociados tienen para auto
regularse de acuerdo a sus necesidades y confpotpsos, con las limitaciones y

extensiones de territorio y materia, conocidos ctanorisdiccion y competencia.

Analizadas las causas primarias que dieron origddeeecho Procesal, es
menester proceder a definir en qué consiste eldder@rocesal. Para ello, acojo la



definicion del Dr. Hernando Devis Echandia, quiestiene que el derecho procesal

puede definirse como:

El conjunto de normas que fijan el procedimiente dna de seguir para
obtener la actuaciéon del derecho positivo, lo migne las facultades, los
derechos, cargos y deberes relacionados st e que determinan las
personas que deben someterse a la jurisdiccio&stato y los funcionarios
encargados de ejercerla. (Echandia, 2009, p. 2)

Histéricamente las sociedades le han dado maypopderancia a las normas que
definen sus derechos que en aquellas disefiadasremutar la manera de hacer
efectivos dichos derechos. Por este motivo, edtadial derecho procesal como una
rama secundaria de las ciencias juridicas, como afgesorio, tanto asi que lo
calificaron como un derecho adjetivo, para darlgonaealce al derecho civil, el cual
era considerado como el principal o sustantivordet¢ las ramas del derecho. Pero
tal criterio, con el discurrir de los afios fue céando puesto que la ciencia juridica
evoluciond, lo cual permitié descubrir que no edilide en las nuevas sociedades
mantener la misma linea de pensamiento mediantaidh se le otorgaba mayor
importancia a unas normas respecto de las otragjenpor su naturaleza se las deba

sefialar como principales y accesorias.

En esta nueva linea del pensamiento encontraniasratho Procesal Laboral
como una rama juridica auténoma, con principiogsinaaeristicas propias, dado a la
especialidad de sus instituciones, asi como alésiteocial y econdmico que genera
tanto al Estado como a los particulares (empleadypregabajadores) que buscan el
reconocimiento de una situacion juridica y de estanera solucionar sus
controversias. El referente tedrico que sustentarésente propuesta de estudio de
caso se enmarca en los principios y caiatisas fundamentales del Derecho
Procesal aplicados al Derecho Laboral, a fin desttom una adecuada reforma legal
integral a la institucién juridica del Visto Bueno.



A continuacion, he procedido a elaborar un coneisélisis de cada uno de
éstos principios y caracteristicas, los mismos spreiran de marco conceptual para

las soluciones legales del estudio de caso.
A) Carécter exclusivo y obligatorio de la funcion pdicial del Estado

Este principio surge para suplir la necesidad dectanunidades en vivir de
forma civilizada, bajo un orden establecido. Alacee la figura del Estado como ente
regulador de las sociedades modernas, éste tieme dk2 sus multiples funciones la
de organizar juridicamente a la sociedad, siend® mtncipales objetivos la

prohibicion de una justicia privada y la obligagatad de las resoluciones judiciales.
B) Independencia de la funcion judicial

Este principio consiste en que para una corrediaaan de la Justicia, es
imprescindible que aquellos funcionarios judiciaksscargados de administrarla,
puedan obrar y decidir en base a las normas jagdida equidad que se refieren bien
sea al procedimiento que han de seguir o a lasbasugue deben apreciar. En
consecuencia, este principio busca prohibir toda tle coercién y/o coaccion que
pueda intervenir en la soberania y poder de deciié tienen los administradores de
justicia en el ejercicio de sus funciones, ahicadh esencia de un Estado de derecho,
en la independencia de sus funcionarios judiciates| proceso de formar su criterio
para dictar su resolucion.

C) Imparcialidad de los funcionarios judiciales

La imparcialidad judicial, busca que los funcionarjudiciales no sean jueces
y partes al mismo tiempo, esto es, que se pergigeeno exista ningun interés
personal de los funcionarios en el caso materisudgecision, que podrian motivar a
gue favorezca a una parte en desmedro de la tdjandose de la recta aplicacion de
la Justicia.



D) Igualdad de las partes ante la ley procesal

La igualdad de las partes respecto a la aplicagiobligatoriedad de la Ley

procesal se fundamenta en dos postulados:

» La igualdad de oportunidades en el ejerciciouddesecho a la defensa dentro
de un proceso judicial, el cual es a su vez pagtdad caracteristicas del
derecho al debido proceso; y

» La uniformidad de procedimientos sin distincién rdza, condicion social o

econdmica, nacimiento de las personas.
E) Principio de la contradiccion o audiencia bilateal

Este principio surge de la necesidad de que todsoipa a ser juzgada tiene
el derecho a conocer los motivos por los cualda gezga y al derecho de ser oido en
un proceso judicial. Del mencionado principio eara tres efectos igualmente

importantes en materia procesal:

» La resolucion dictada en un juicio solo afectasapartes que fueron parte del
mismo (efecto inter partes);

» ElI demandado debe ser citado obligatoriaenepara que concurra a
defenderse. Asi nacen las normas procesales quiamegs notificaciones y
citaciones, los plazos o términos para contestatelmanda y preparar sus
pruebas; vy,

» Tanto el accionante como el demandado tienereedctio de conocer los
motivos de la demanda y de la respuesta a la misonegl objeto de conducir
sus pruebas hacia los puntos en discusion materia dontroversia, derecho
llamado de contradiccion, el cual a su vez peralifezgador concentrarse en

resolver los puntos en discordia.

G) Obligatoriedad de los procedimientos establecidoen la ley

La ley determina cuéles son los procedimientos Igaeciudadanos deben
acogerse segun la clase de litigio y el objetaadarétensiéon o demanda, por lo que es

prohibido a los particulares modificar losogadimientos, salvo cuando la Ley

1



expresamente otorga la facultad para hacdfsta obligatoriedad nace de la
necesidad de las sociedades de que sus normasaesceean de orden publico vy,

por ende, deben ser generales e imperativas.

I) La verdad procesal y el principio de la primaciade la realidad

La verdad procesal es aquella que nace de los elemprobatorios y de la
conviccién que dichos elementos genera en el jurgatl momento de emitir su
decision. Este principio va ligado al principio oheparcialidad del juez, quien no
conoce los hechos y por lo tanto son las partesngsideben aportar con pruebas los
elementos de conviccion para que el Juezgudorgar o negar el derecho de
acuerdo a la Ley. En base a este principio smafgue en el derecho procesal no
basta con enunciar la existencia de un derechat@uge o que realmente importa
es su evidencia o demostracion dentro de un juiEim.consecuencia, el juzgador esta
obligado a resolver conforme a las pruebas apatadael juicio y por ello la Ley lo
reviste con la autoridad de exigir todas las praefpae estime necesarias con el

objeto de poder resolver con absoluto conocimigrdonvencimiento.

Pero no siempre la verdad procesal coincide coerdad real. Y es alli donde surge
otro principio muy propio del derecho procesal fahodenominado la primacia de la
realidad, el cual consiste en la facultad del Juea valorar las pruebas procurando
desentrafiar la verdad real a través de confesites8nonios a través de su propia
percepciéon de los hechos controvertidos, puesto muehas veces la prueba
documental no necesariamente refleja la realidadodacontecido para evitar la

simulacién de los actos.
J) El principio de la cosa juzgada

Este principio significa que una vez que el jueztbmado su decision,
aplicando la Ley, las partes deben acatar su r@saolusin que le sea permitido
iniciar una nueva demanda planteando las mismdsnsienes ya resueltas. De no

existir este principio, se originaria en Ikeaciedades incertidumbre, inseguridad



juridica, puesto que la resolucion final careceeaeficacia al no ser de obligatorio
acatamiento. El proceso estaria siempre sujetwigidr, lo que haria imposible la

vida juridica.

La aplicacion de la cosa juzgada se da mieny cuando se presenten

determinados presupuestos o requisitos:

» La sentencia sea de Ultima o definitiva ing&gnes decir, que se hayan
agotado todos los recursos legales de immi@macontemplados en las
normas procesales.

» La sentencia haya sido dictada dentro de un pooees donde se hayan
cumplido con todas las solemnidades legales y|@tento, no adolezca de
vicios que puedan provocar su nulidad.

» Solo es aplicable para el mismo objeto o prefensontrovertida en el juicio,
por ende no impide que entre las mismas partasige un nuevo juicio cuyo

objeto o pretension sea distinto al ya resuelto.
K) El principio dispositivo o inquisitivo.

El principio dispositivo significa que a las parles compete iniciar el juicio
formulando la demanda y proporcionar los eleme(e@rsepciones y pruebas) para la
decision del juez, es decir, la iniciativa en gaheorresponde a las partes procesales
y el rol del juzgador se limita a resolver en f@mca los elementos que el accionante
y accionado proporcionen, sin que le sea autorizachar iniciativas tendientes a de
oficio iniciar el proceso judicial o de buscar gras para establecer la verdad y asi

conocer cual de las partes tiene la razon respdo®hechos que se ventilan.

El principio inquisitivo le otorga la atribucion plez de investigar la verdad por
todos los medios legales a su alcance, sin qualta de actividad procesal de las
partes lo limite a decidir Unicamente sobre los ipedue éstas le proporcionen para
formar su conviccion. Ademas, lo faculta para amcidle oficio el proceso y para

dirigirlo con iniciativas personales.
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Una salvedad importante al principio dispositivodeeen la aplicacion de otro
principio procesal, denominado “lura Novit Curiagcientemente incorporado a
nuestro ordenamiento juridico en la Constitucionlal&epublica del Ecuador del
2008 y en la Ley de Garantias Constitucionalesjigino que consiste en que si bien
la Ley dispone al demandante la obligacion de ardém base a qué disposicion legal
fundamenta sus pretensiones, el juzgador tienacaltbd legal de suplir la falta de
fundamentacion legal si observa que dentro de mdscadentes o fundamentos de
hecho se pretende un derecho, aun cuando ésteyacsit® expresamente fundado
en norma legal. Esta salvedad no es aplicabiecalso de casacion, el cual por ser
de caracter legalista y extraordinario, el recugeesta obligado a fundamentar
legalmente los errores de derecho en las que harithe la sentencia materia del
recurso, consecuentemente el tribunal o corte dmacda no puede revocar o
modificar la sentencia recurrida por un error qaenaya sido previamente alegado y
fundamentado.

En el derecho procesal laboral el principio disfpasipredomina, sin embargo
por el caracter social del derecho que se pergiguteger, existen varias excepciones
en donde la misma Ley le otorga la facultad ingusial juzgador, por ejemplo, el
juez debe declarar de oficio su incompetencia yidglades que pudiesen afectar al
proceso. También estd facultado para haceguptas a los testigos y peritos,
desechar en la absolucion de posiciones de unasionfjudicial aquellas preguntas
gue considere legalmente inadmisibles, puede t@hg@uramento deferido cuantas
veces lo requiera al accionante para dilucidarieghgo de servicios y la Ultima
remuneracion percibida, también puede solicitar geerealicen algunas pruebas
indispensables para formar su conviccion previesalver, pero siempre respetando

el derecho de las partes a la contradiccion dellagyguebas solicitadas de oficio.

Tanto el principio dispositivo como el inquisititienen elementos importantes
a destacar y en materia procesal laboral, tal ceemlo ha sefialado en lineas previas,
se pretende implementar un sistema mixto, en aggrecautelar el caracter social
del derecho laboral. Sin embargo, el punto generdel@olémicas se da al momento

en que el juez tiene que valorar las preiehportadas (sean estas de oficio o
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presentadas por las partes). Ahi es donde surgadigional discusion doctrinaria y
jurisprudencial respecto a qué resulta mas conmtmida valoracién de las pruebas
de acuerdo a la sana critica del juzgadpticando para ello las reglas de la
psicologia, la técnica juridica, la l0gica y laglas de interpretacion normativa; o, la
tarifa legal en donde es la misma Ley que otorgaakdr a las pruebas y el Juez se
limita a aplicar dichas reglas previamente estatidec

L) Principio de la tarifa legal y principio de la libre apreciacion (sana critica).-

Para efectos de administrar justicia es primordigiimitar las atribuciones que
tienen los jueces al momento de analizar todoselesientos de prueba que son
aportados en el juicio. De esta necesidad del gaez formar su conviccion deviene
los dos grandes principios relativos a la valomnaaé la prueba: el de la tarifa legal
de pruebas, que consiste en determinar obligateritamal juez un sistema
preestablecido de valoracion de la prueba, corespectiva fuerza valorativa de
acuerdo a cada hecho que se pretende dilucidaisggando, denominado de la libre
apreciacion, que otorga al juez la facultad deizawallas pruebas y formarse su
conviccion de acuerdo a su sana critica, leal cengmr de los hechos y en los
principios generales de la materia.

En todo el proceso judicial, la tarea mas delicqda tiene el Juez es la de
apreciar y valorar las pruebas, el juez debe ctmseren I6gico y conocedor del
medio social en donde se producen las pruebasaagdlh asi mismo las experiencias
0 precedentes que en casos similares ha podidzanglresolver. Justamente en
diversos paises al no capacitar debidamente aidoe$ para tan delicada funcion, es
gue sus legislaciones prefieren establecer ehséstie tarifa legal, para asi establecer
rigurosamente la forma y medida para valorar lagelpas. En nuestra legislacion
laboral, lo vemos en el ambito de los psosejudiciales relativos a pensiones
jubilares en donde la misma Ley determina el elém@nobatorio de los afios de
servicios laborados y proporciona la forma de dalauravés de reglas y porcentajes.

En el marco metodologico y unidad de andlisis sedegd con mayores argumentos
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en qué medida resulta o no factible crear un sestentarifa legal para la valoracién
de las pruebas en los procesos de Visto Bueno.

M) Principio de la Economia procesal

Dicho principio se basa en el concepto de que &P y los funcionarios
judiciales deben conseguir el mayor resultado aptio el minimo uso de actividad
procesal, optimizando tiempo sin perjudicar el deoeal debido proceso. Justamente
en el derecho procesal laboral es donde mas olnsesvda aplicacion de este
principio, puesto que el Juez tiene amplias fadekapara en una misma actuacion,
pedir que se complete una contestacion de demeastegzar pruebas impertinentes,

acumular acciones y abreviar procedimientos segda caso particular
N) El principio de concentracién del proceso.-

Este principio esta estrechamente vinculado alriantg se inspira en la
necesidad de unificar y simplificar los actos psates, puesto que la dispersion de
los mismos generaria un efecto perjudicial a latepaevitando asi que cuestiones
accidentales o incidentales entorpezcan el norresérd/olvimiento del juicio y se

desvie innecesariamente la atencion de lo fundaingentro del juicio.
O) El principio de la Preclusién.-

Procura proporcionar un orden en el desenvolvimiemtel proceso
subdividiéndolo en varias etapas 0 momentos mexlitod cuales se reparte el
ejercicio de determinadas actividades procesaldéasdeartes en litigio, de manera tal
gue dichos actos procesales correspondan aresesnte aun momento procesal
claro y especifico, fuera del cual no pueden smugados y si se realizan no tendrian
eficacia ni valor procesal, por ser extemporané&ws.el derecho procesal laboral
observamos la aplicaciéon en la Audiencia @enciliacion, Contestacion a la
Demanda y Formulacion de Pruebas, asi como en theAcia Definitiva. En la
primera se llevan a cabo tres actos procesalesunomomento determinado para
cada uno de ellos. Transcurrido el momento, yaieretvalor ni eficacia procesal.

En la segunda, se establecen otros actos procegsstos a los efectuados en la
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primera audiencia. Asi tenemos, la practica de haruestimonial, la confesion de
parte, juramento deferido y las alegaciones findlasobligacién procesal que tienen
las partes de ejercer sus actuaciones dentro geeniodo determinado es lo que la
doctrina la llama como cargas procesales.

P) El principio de la inmediacion.-

Este principio busca atender la necesidad de legsppara comunicarse de
forma inmediata y directa con quien debe conocer hechos materia de la
controversia y resolver la misma: el Juez. El efgetncipal de la inmediacion es que
todos los actos probatorios deben practicarse esepcia del destinatario, es decir,
en presencia del Juez quien es el que recibe leebas para formar su conviccion y

resolver.
Q) El principio de la oralidad y de la escritura.-

Antes de entrar al estudio de cada uno de éstosigins, es importante aclarar
gue no existe en ningun lugar del mundo exclusiveenescrito o exclusivamente
oral. Lo que tenemos son sistemas procesalesreteduedomina el principio de la
escritura y, en otros, donde prevalece el princi@da oralidad. En nuestro sistema
procesal laboral, existe un sistema mixto, en dggr@elomina la oralidad, pues la

mayoria de las actuaciones se ventilan en audencides.
R) El principio del interés legitimo para intervenr en los juicios.-

Dentro de esa imprescindible necesidad de pro@&lrarden y la agil marcha
de los juicios se encuentra el principio del inder&ste significa que quien tenga un
interés juridico son los que tienen el derechotarvenir en un proceso. La sola
posibilidad de que cualquier persona sin interggraed intervenga formulando
demandas, peticiones, pruebas, recursos, enti® attaaciones, generaria tal caos y
confusion en la resolucion de las causas, puestonquhabria forma de aplicar el
sentido mismo de la Justicia, esto es, darle a qgaden lo que legitimamente le

corresponde. Ademas, provocaria que los proceslisigles sean mas extensos y
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costosos, puesto que podria aparecer algun liggéenimala fe que intente usurpar el

derecho de alguna de las partes que si son legitima
S) Principio de la buena fe y la lealtad procesal.-

La moralizacion de las actuaciones procesales as des los objetivos
perseguidos por las actuales legislaciones praesphra una mas eficiente
administracién de justicia. De ese fin, surge éhgipio de la buena fe y la lealtad
procesal que deben obedecer tanto las partes dodnez Como efecto principal de
la buena fe y lealtad procesal tenemos la de lmaibn de decir la verdad, en la
demanda, en la contestacion de la misma y en taufacion de pruebas pertinentes
al caso materia de la controversia. Para protegeveracidad de determinadas
actuaciones procesales, la Ley ha creado la figarguramento y, en caso de que
quien jura contraviene a la verdad, es sancionasocepdelito de perjuicio con la

privacion de su libertad.
T) Principio de la impugnacion.-

El derecho a impugnar es fundamental en todo prooeto, puesto que el
Juez no es infalible y puede en algin momento camet error que lesione los
intereses de alguna de las partes, por lo tantodespensable que exista el principio
de impugnacién para que el mismo Juez pueda cotosgvicios que puedan afectar
los derechos de las partes. Sin embargo, cabeaecple el derecho de impugnacion
no puede ser usado de forma abusiva e indiscriajrizacerlo constituye deslealtad
procesal. En el derecho procesal laboral, las im@acignes se desarrollan en las
mismas Audiencias y el Juez puede bien aceptar@shazarlas si son infundadas.

U) Principio de la doble instancia.-

El principio de la doble instancia nace como resldtde los principios de la
impugnacion y de la contradiccion, pero a diferardg la impugnacion, el principio
de la doble instancia busca enmendar errores osviobnstantes en decisiones en
donde el administrador de justicia resuelve curstiade fondo. Para el ejercicio del

principio de doble instancia, las legislacionesrdmera casi universal han disefiado
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un orden jerarquico dentro de sus respectivos oggardiciales, con la finalidad de

gue todo juicio sea conocido por jueces de disferi@rquia, mediante el recurso de
apelacion, si es que este es interpuesto oporturtarde acuerdo al término sefialado
por la Ley. El principio de doble instancia estaciahalmente protegido por el

Recurso de Hecho, el cual se interpone auasid justa causa, se le niega al
recurrente la tramitacion del Recurso de Apelacd®tal manera que con la sola
interposicidn del recurso de hecho, el procesaijaldes obligatoriamente conocido y
resuelto por otro juez de distinta jerarquia. Escesos judiciales excepcionales, de
acuerdo a la particularidad del interés o dereebtamado, este principio es limitado,
y en consecuencia la misma Ley dispone que la rsgiatelictada en esta clase de
procesos es inapelable. Posteriormente, se ardazas procedente o no determinar
al Visto Bueno como un proceso judicial excepcicmdin de que sea considerado

como inapelable.
V) Principio de la motivacion de las sentencias.-

La motivacion de las resoluciones judiciales es deolos principios mas
importantes dentro de la gama que componredebido proceso y la seguridad
juridica.  La motivacion de las resoluciones supgea evitar arbitrariedades y
subjetividades de parte de los administradoresist&cia, puesto que en otras épocas
era muy comun que los juzgadores por sefingamientos de orden politico

cometian abusos en sus sentencias.

La motivacion consiste en la obligacion que tienesm administradores de
justicia para fundamentar sus decisiones. La fonetidacion no es solo la mera
enunciacion de las normas legales, sino tgmebién el juez debe explicar qué
pruebas le sirvieron de base para formar su coidvicg explicar la pertinencia o
relaciéon de los hechos analizados con las nornrédigas a las que se acoge para

resolver.

Vale indicar que la motivaciéon no solo recae endagtencias, sino en toda
providencia que dicte el Juez que pueda afectéwdmo en parte el interés de una de

las partes. Estas providencias, llamadas autofueppa de sentencia, también deben
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ser razonadas y motivadas, porque aun cuando ndediecparte fundamental del

litigio, puede causar algun perjuicio a una depkases procesales.
W.) Principio In dubio pro operario.-

Segun(Cddigo de Trabajo, 2005, p. 2) €l Articulo 7, indica de en caso de duda sobre
el alcance de las disposiciones legales, reglamasta contractuales en materia
laboral, se aplicaran en el sentido mas favoralles arabajadores por parte de los
funcionarios judiciales. En nuestro pais, este cipin se encuentra doblemente
garantizado, tanto en la Constitucion como en aligg&bdel Trabajo. Los efectos
positivos y negativos de este principio en el devegrocesal seran analizados en el

marco metodoldgico.

Il.- MARCO METODOLOGICO
2.1.- Disefio de Investigacion

En relacién a los aspectos metodologicos, se tomarauenta los conceptos y
lineamientos de la obra del doctor Roberto HernAr{@®10), titulado Metodologia
de Investigacion, para identificar el tipo de irigecion, el enfoque de analisis, las

técnicas de recoleccion de datos y los instrumedgqeocesamiento de datos.

Especificamente se utilizara la modalidad cualigatien su categoria “No
interactiva-andlisis de conceptos”, ya que se tig@s y analizara cada una de las
causales que actualmente constan legisladas endajcCdel Trabajo para el Visto
Bueno; y ademas, se aplicara la categoria “inteeaestudio de caso”, al analizar el
procedimiento del Visto Bueno, fallos jurisprudextes y legislacion internacional

comparada, a fin de proponer una reforma inte¢Miséo Bueno Laboral.
2.2.- Métodos

Métodos tedricos: historico- l6gico, analisistssis e inductivo-deductivo seran

aplicados.
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Métodos empiricos: Estudio de Caso

2.3.- Principios Eticos

El presente trabajo ha mantenido el respeto ai@sios de la ética profesional.
I1Il. ESTUDIO DE CASO

3.1.- Antecedente historico del Visto Bueno en lagdislacion ecuatoriana.-

Por iniciativa del gobierno presidido por el Drdt® Ayora, se expidié el 06
de Octubre de 1928 la Ley del Contrato Individual drabajo y la Ley de
Procedimiento para las acciones provenientes @ddaJo. En ambas leyes, se crea la
figura del Inspector del Trabajo y se establecabandono del trabajo como primera
causa justificada para dar por terminado un canti@boral. Como la causal de
abandono dependia Unicamente de la subjetividaérdpleador, no surtié el efecto
deseado. En el mes de Julio de 1936, duranteetadencia del Dr. Federico Paez, se
expidié un decreto por el cual se establecia lagatgriedad de solicitar un Visto
Bueno al Inspector del Trabajo para dar por terdonan contrato de trabajo. Si las
causales invocadas fuesen publicas y notoriasspkettor del Trabajo debia proceder
inmediatamente a dar su Visto Bueno, pero si lagsalas motivaren una
comprobacién de los hechos, se investigard en faumaria la procedencia y

legalidad de la causal invocada.

El 17 de Noviembre de 1938, durante la presideteiasral. Alberto Enriquez
Gallo, se dicta el Codigo del Trabajo. En el predlmiel Codigo se menciona que el
Visto Bueno no ha surtido todos los efectos desegdm muchos casos a pesar de la
negativa del Visto Bueno por parte del Inspector Ti&bajo, los empleadores
despiden a los trabajadores perjudicandolos ecaabnginte. Por tales motivos, en el
naciente Cédigo del Trabajo se dispuso que lauegwnl de Visto Bueno en los casos
de cesacion, desahucio del trabajo y despido &lajmeor, tendran caracter de
sentencia y surtirh efectos obligatorios para d¢topa y obreros, concediéndose
solamente Recurso de Apelacion ante el Dire&eneral del Trabajo, quien
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resolvera en mérito de lo actuado dentro del ténde 10 dias, de esta forma

quedara resuelto el fallo de manera irrevocable.
3.2.- Unidades de Andlisis
3.2.1.- Causales de Visto Bueno solicitadas porezhpleador

En el articulo 172 del Codigo del Trabajo se entrmaenestablecidas, en siete
numerales, las causas en virtud de las cuales @kador, previa solicitud de Visto

Bueno, pueda terminar el vinculo contractual lalb&an las siguientes:

1.- Por faltas repetidas e injustificadas de puntualad o de asistencia al trabajo
0 por abandono de éste por un tiempo mayor de 3 diaconsecutivos, sin causa
justa y siempre que dichas causales se hayan prodide dentro de un periodo
mensual de labor.

La indicada causal contiene a su vez 3 sub-causales

» Falta de puntualidad al trabajo
> Falta de asistencia al trabajo
» Abandono del trabajo

La falta de puntualidad, también conocido comosatrees una conducta del
trabajador que se sanciona en funcion al horarierdeada a su lugar o centro de
trabajo. Los horarios de trabajo son establecao®l contrato de trabajo o en el
Reglamento Interno que el empleador debera soraetprobacion del Ministerio del
Trabajo y posteriormente ponerlo a conocimientdatks sus trabajadores para su

correspondiente aplicacién obligatoria.

La falta de asistencia al trabajo conlleva una ootaddel trabajador en donde se
sanciona su inasistencia a una jornada dieoimpleta de labor. EI Codigo del
Trabajo establece en 8 horas diarias la jornadanmaage trabajo, pudiendo existir
jornadas especiales de acuerdo a la naturalezaldbdr a desempefar por parte del
trabajador o a condiciones de edad o maternidad dosncasos de los trabajadores

adolescentes y trabajadoras en periodo de lactancia
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El abandono del trabajo conlleva una conducta tendhdel trabajador en donde
deja de concurrir a su centro de trabajo, ya sedodea temporal o definitiva.
Adicionalmente, el Codigo del Trabajo establece saacion econdémica para el
trabajador que abandonare injustificadamente $ajtvaDicha sancion equivale a 15

dias de remuneracion que el trabajador deberalpagéavor de su empleador.

Segun, (Asamblea Nacional, 2005, p. 22) Es imptetamotar que la falta de
puntualidad, la falta de asistencia y el abandoelotihbajo, incorporadas como
causales dentro del numeral 1.- del articulo 17Zddigo del Trabajo, deben reunir
determinados requisitos de validez para que puseiaalegadas dentro de un tramite

de Visto Bueno. Los requisitos son los siguientes:

repetidas
injustificadas (sin justa causa)

por un tiempo mayor a tres dias consecutivos

Y V V V

Haberse producido dentro de un periodo mensuabode

Justamente en estos requisitos se halla el primer de nuestro legislador, al
redactar dentro de una misma disposicion legad, ¢eisales distintas con diversos
presupuestos de validez, de una forma desordenadatsaria a la l6gica juridica,
ocasionando asi un grave problema para el Inspeeioifirabajo al momento de
resolver cada caso en particular. Ante esta siinacsurgen las siguientes
interrogantes: ¢Para qué se configuren las caudaldaltas de puntualidad y las
faltas de asistencia al trabajo basta con que sgmaiidas? ¢Es necesario que las
faltas de puntualidad y de asistencia deban semupaiempo mayor a tres dias y
ademas que dichos dias sean consecutivos? ¢Coémsocdetputarse el periodo
mensual de labor, como mes calendario o desdeclefde la primera falta del
trabajador? Para dilucidar cada una de los cumstientos debemos remitirnos
necesariamente a los fallos jurisprudenciales gueorte Suprema de Justicia (desde
el 2008 denominada Corte Nacional de Justicia) ickadb en distintos juicios
laborales derivados de la impugnacion de una regwmiwde Visto Bueno, los mismos

gue han servido para la interpretacion y aplicadéiha referida disposicion legal.
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La repeticion implica una accion reiterativa. Basaeh este criterio l0gico,
debemos colegir que si las faltas de puntualidde wsistencia deben ser repetidas,
significa que deben haberse producido en mas deocasion. A priori, podriamos
afirmar que bastaria con que las faltas de asistende puntualidad se produzcan
dos veces, que sean injustificadas y dentro deewiogp mensual, para que dichas
conductas sean susceptibles de una solicitud de Biseno contra el trabajador. Sin
embargo, observamos que la Corte Suprema de ausasgrime otro criterio
interpretando de manera conjunta el requisitdattas repetidascon el requisito de
por un tiempo mayor de tres dias Asi lo podemos observar en las siguientes

sentencias:

QUINTO. No obstante que el trabajador debia renatsg a su puesto de
trabajo el 10 de diciembre de 1993 la Empresaitolim nuevo Visto Bueno
contra Francisco Robles Ledn, alegando que no gpedsantado a trabajar los
dias 7, 8 y 9 de diciembre de 1993. El Art. 171 @étligo del Trabajo en la
causal primera indica "El empleador podra dar paminado el Contrato de
Trabajo, previo Visto Bueno, por faltas réeget de puntualidad o de
asistencia al trabajo o por abandono de éste ptiemnpo mayor de tres dias
consecutivos...". En la exposicion de motivos dedkcitud de Visto Bueno
propuesta por AEROVIC C.A., se afirma que Robledn, esin justificacion
alguna, no ha concurrido a laborar los dias 7,98dg diciembre de 1993, es
decir que de la misma solicitud se colige que nouseplia con el presupuesto
establecido en el ordinal 1 del Art. 171 del Cddidel Trabajo. En
consecuencia bien hizo la Sala de Instancia ehardel pago por concepto de
Despido Intempestivo. (Gaceta Judicial, 1996 294)

... En definitiva, del recurso interpuesto se dedrme toda claridad que el
ex trabajador recurrente reconoce implicitamente hechos en los que
incurrié, pero estima que la norma legal en la gaefundamentaron los
juzgadores de instancia fue errbneamente integaetar ellos, al respecto
cabe anotar que, efectivamente el Art. 172 nunfedél Codigo Laboral, se

refiere a faltas repetidas en injustificadas detyalidad o de asistencia al
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trabajo; y, luego en la misma causal se refierabandono por mas de tres
dias consecutivos, por ello, si bien es verdad muee dice el nUmero de
atrasos, pero debe entenderse en armonia con dgneid respecto del
abandono que deben también ser mas de tres eting pleriodo mensual de
labor, asunto que debe ser analizado y juzgad@a@renidad con las reglas
de la sana critica. (Corte Suprema de Justicieg,2p. 332)

En los fallos citados, podemos observar que losetual no encontrar en la Ley el
numero de faltas de puntualidad o de faltas ddeasigs al trabajo taxativamente
determinadas, aplican un método de interpretacikiensivo, encuadrandole los
mismos requisitos de validez del abandono del jmabale decir, que para que se
configure la causal de Visto Bueno, las faltas detymalidad (atrasos) y las faltas de
asistencia al trabajo deben ser injustificadas yrenimero mayor a tres dentro de un
periodo mensual de labor.

En ambas sentencias se distingue un elemento mtifador. En la primera, los
Jueces estiman que las faltas de puntualidad gidteacia deben producirse en dias
consecutivos. En cambio en la segunda, se obserdog Jueces no exigen dicho
requisito. En lo personal, me adhiero al segurriterio, puesto que si se exigiese
gue las faltas de puntualidad (atrasos) y de asistal trabajo se produzcan en dias
consecutivos, el trabajador pudiese habilmdnidar el sentido de la Ley y la
Justicia, planificando llegar atrasado o no asidtiea su jornada de trabajo en dias
saltados no consecutivos dentro de un periodo rakesa el objetivo de no estar
incurso dentro de la causal de Visto Bueno, lo evédlente ocasionaria un grave
perjuicio a la productividad de los empleadoresemgs se verian imposibilitados de
solicitar la terminacion del contrato de trabajor plicha ilegitima conducta del
trabajador.

Otro punto que ha sido materia de analisis es cggndebe computar el periodo
mensual de labor que sefiala la Ley como requistovalidez para las faltas de
puntualidad y de asistencia al trabajo, asi conta phabandono. Al respecto, han
surgido dos corrientes, la primera sostiene queeebdo mensual debe computarse

como mes calendario. Este criterio con el pasalodeafios ha sido superado al
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haberse registrado varios casos en donde los ddidves para evadir la Ley,
maliciosamente procuraban no excederse en las faléa el abandono por mas de 3
dias dentro de un mes calendario, asi por ejeraptatamente faltaban los dias 28,
29 y 30 de Mayo, presentandose a laborar el 31 @gMpara posteriormente volver
a faltar los dias 1, 2 y 3 de Junio siguiente,yoécando al empleador. A raiz de estos
hechos, los administradores de justicia interpritartorma como un periodo mensual
de 30 dias y no como mes calendario, de tal maneral periodo mensual empieza
a discurrir a partir de la fecha de la primeraafale puntualidad o de asistencia al

trabajo y de igual manera se aplica para los ads@dandono del trabajo.

El abandono del trabajo a diferencia de las fal@mpuntualidad o de asistencia,
debe haberse producido por un tiempo mayor a fess @nsecutivos. En este caso,
el requisito de continuidad en los dias es fundamhepara que se configure el
abandono. Si no existen los dias consecutivosri@stas frente a una falta de

asistencia al trabajo y no frente a un abandono.

Finalmente, es primordial que las faltas de puidad| las faltas de asistencia al
trabajo y el abandono del trabajo sean sin jusiga;aesto es, que el trabajador no
haya presentado una justificacion legal yid@alpor sus faltas o abandono.
Usualmente las justificaciones estan determinadasleReglamento Interno del
Trabajo, y son, por lo general certificaciones roaslidel trabajador o de algun
pariente para acreditar la calamidad domeésticaadquier otra prueba valida que
pueda demostrar la existencia de algun evento ste foatuito o fuerza mayor que le

impidio al trabajador acudir puntualmente o asssu jornada de trabajo.

2.- Por indisciplina o desobediencia graves a logglamentos internos legalmente

aprobados

Segun, (Corte Nacional de Justicia, 2012, p. 4)AfEL72 numeral 2 de Cdodigo
del Trabajo, establece el principal punto de delateesta causal radica en como
debemos interpretar los términos “indisciplina” desobediencia”. Por un lado, un
sector de la doctrina laboral sostiene que ambyosrtés deben considerarselos como

sinbnimos. Segun este criterio, la causal Unicaendebe aplicarse cuando existan
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conductas graves contrarias a lo que dispone elaRegto Interno de Trabajo
legalmente aprobado por el empleador. Consides lg interpretacion de los
términos “indisciplina” y “desobediencia” como smdos es restrictiva y ademas
contradictoria a la misma Ley, puesto que no salsten conductas susceptibles de
Visto Bueno dentro de un Reglamento Interno de djcgltlambién las tenemos en los
articulos 45 y 46 del Codigo del Trabajo y en eylRmento de Seguridad e Higiene
legalmente aprobado y en determinados casos ddettos contratos colectivos de
trabajo. En esta linea de pensamiento, podemasirdafia indisciplina del trabajador
como desobediencia a las disposiciones legalesgamentarias que rigen las

relaciones obrero-patronales en el lugar de trabajo

Para abonar el criterio esgrimido, resulprimordial estudiar las reglas
gramaticales las cuales nos ensefian que la“@trees una conjuncion de caracter
disyuntivo y no copulativo, vale decir, que enlazios palabras como expresiones
alternativas. En consecuencia, ni legal ni graraaitente cabe la posibilidad de
interpretar los términos “indisciplina” y “desobedcia” como sindnimos, puesto que
equivalen a dos situaciones o conductas distifBagp este criterio, se analiza la

referida causal, desglosandola en dos sub causales:

» Indisciplina grave del trabajador; vy,
» Desobediencia grave a los reglamentos intermyadrieente aprobados.

La indisciplina del trabajador consiste en una ceotalinadecuada que se produce
por desacatar sus obligaciones o estar incursb @anmetimiento de las prohibiciones
determinadas en el Cddigo del Trabajo y reglamemimsexos tales como el
Reglamento de Seguridad e Higiene del Trab&obre este punto, debemos
remitirnos a las obligaciones y prohibiciones dabajador contempladas en los

articulos 45 y 46 del Cédigo del Trabajo, que diooacion se expresan:
Segun (Asamblea Nacional, 2012, art. 45) Son otitigees del trabajador:

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contredo la intensidad, cuidado y

esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar eoitos;
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b) Restituir al empleador los materiales no usadosnservar en buen estado
los instrumentos vy Utiles de trabajo, no siendparsable por el deterioro que
origine el uso normal de esos objetos, ni del ocaslo por caso fortuito o

fuerza mayor, ni del proveniente de mala calidaeéfectuosa construccion;

c) Trabajar, en casos de peligro o siniestro inntes por un tiempo mayor
que el sefalado para la jornada maxima y aun ediéssde descanso, cuando
peligren los intereses de sus compafieros o deleaohpl. En estos casos

tendra derecho al aumento de remuneracion de acoenda ley;

d) Observar buena conducta durante el trabajo;

e) Cumplir las disposiciones del reglamento intezxpedido en forma legal;
f) Dar aviso al empleador cuando por causa ju$taréaal trabajo;

g) Comunicar al empleador o a su representantep&gros de dafos
materiales que amenacen la vida o iotereses de empleadores o

trabajadores;

h) Guardar escrupulosamente los secretos técnicomerciales o de
fabricacion de los productos a cuya elaboracionceoa, directa o
indirectamente, o de los que él tenga conocimigotorazén del trabajo que

ejecuta;

i) Sujetarse a las medidas preventivas e higiénigas impongan las

autoridades; vy,
j) Las demas establecidas en este Codigo.
Art. 46.- Prohibiciones al trabajador.- Es prohtal trabajador:

a) Poner en peligro su propia seguridad, la deceagafieros de trabajo o la
de otras personas, asi como de la de los estaidatos, talleres y lugares de

trabajo;

25



b) Tomar de la fabrica, taller, empresa o estatviecito, sin permiso del

empleador, Utiles de trabajo, materia prima o @d&elaborados;

c) Presentarse al trabajo en estado de aguwz o bajo la accion de

estupefacientes;

d) Portar armas durante las horas de trabajo, aenacon permiso de la
autoridad respectiva,;

e) Hacer colectas en el lugar de trabajo durardehtaas de labor, salvo

permiso del empleador;

f) Usar los utiles y herramientas suministrados gloempleador en objetos
distintos del trabajo a que estan destinados;

g) Hacer competencia al empleador en la elaboragidabricacion de los

articulos de la empresa,;
h) Suspender el trabajo, salvo el caso de huelga; e
[) Abandonar el trabajo sin causa legal. (Asamhbbksaonal, 2012)

El Inspector del Trabajo o el Juez si el Visto Buas impugnado en la via
judicial deberan calificar la gravedad de la condutel trabajador constitutiva de
indisciplina, segun su sana critica y a los peiggiocasionados. Vale indicar que las
obligaciones del trabajador contempladas en etudnti45 del Codigo del Trabajo
consisten en obligaciones de hacer, mientras qedaaladas en el articulo 46 del

mismo cuerpo legal conllevan obligaciones de n@hac

Por otro lado tenemos a la desobediencizega Reglamento Interno del

empleador. Al respecto, el articulo 64 del CadigbTaabajo indica lo siguiente:

Segun, (Asamblea Nacional, 2005). Art. 64.- Regl@menterno.- Las
fabricas y todos los establecimientos de trabajtectgo elevaran a la
Direccibn Regional del Trabajo en sus respectivassdicciones, copia

legalizada del horario y del reglamento internaar aprobacion.
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Sin tal aprobacién, los reglamentos no surtirarctefeen todo lo que

perjudiquen a los trabajadores, especialmente gndae refiere a sanciones.

El Director Regional del Trabajo reformara, de ioficen cualquier
momento, dentro de su jurisdiccion, los reglamedtigrabajo que estuvieren
aprobados, con el objeto de que éstos contengaas tlad disposiciones
necesarias para la regulacion justa de los interef®e empleadores y

trabajadores y el pleno cumplimiento de las prps@nes legales pertinentes.

Copia auténtica del reglamento interno, suscrita gddDirector Regional
del Trabajo, debera enviarse a la organizaciomabmjadores de la empresa y
fijarse permanentemente en lugares visibles debjoa para que pueda ser
conocido por los trabajadores. El reglamento psdraevisado y modificado
por la aludida autoridad, por causas motivadagpéa caso, siempre que lo
soliciten mas del cincuenta por ciento de teabajadores de la misma

empresa.

De la lectura del referido articulo, se observa cpmstituye una obligacion de todo
empleador que tenga fabricas o establecimientosrat®jo colectivo, someter a
aprobacion de la Direccion Regional del Trabajcs fwrarios de trabajo y el
Reglamento Interno de Trabajo. El reglamento imtedebera contener todas las
disposiciones necesarias para la justa regulaciotosl intereses de empleadores y
trabajadores, de conformidad con las disposicidegales pertinentes. Una vez
aprobado, el Reglamento Interno es de obligatouimpdimiento tanto para los
trabajadores como para los empleadores, éstoso8ltinsu vez tienen la obligacion
de poner en lugares visibles del centro de trabbhfexto del reglamento aprobado

para su permanente lectura y consulta por parnesdeabajadores.

En los reglamentos internos de trabajo, los emplesddeberan estipular todas las
conductas o faltas graves que pueden estar inclosdsabajadores en relacion a la
clase de trabajo, sean éstas acciones u omisiamtisando ademas que dichas
conductas al ser consideradas graves, son sudesptib ser sancionadas con una

solicitud de Visto Bueno para dar por temwia la relaciéon contractual laboral.
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Adicionalmente y aun cuando la Ley nada prevé &sassos, se ha tornado en una
costumbre por parte de los empleadores estipuldasfdeves, las cuales son

sancionadas con amonestaciones verbales, agscoit multas economicas. Sin

embargo, si dichas faltas leves son reiterad@plica que el trabajador no ha
corregido su conducta pese a las amonestacionasgtgsmlLas faltas leves repetidas
en mas de tres ocasiones dentro de un periodo alenglen ser consideradas como
una falta grave si asi lo establece el Reglamenésrio de Trabajo, costumbre que ha

sido aprobada por el Ministerio del Trabajo endibisnos afios.

Es importante recalcar que el Reglamento Intern@rebajo pasa por un proceso
de revision por parte de funcionarios del Ministedel Trabajo, quienes se encargan
de velar que las disposiciones del reglamento sugetsu aprobacion no violen
derechos constitucionales ni legales del trabajagrdecir, que la gravedad de las
faltas ya han sido previamente revisadas y aprabaaiala autoridad competente.

A diferencia de la indisciplina, el Inspector dekhbajo o el Juez, no tienen que
calificar la gravedad de la falta puesto que éataeyencuentra previamente regulada
en el Reglamento Interno. Sin embargo, al momeetdad investigaciones deben
verificar que la conducta acusada se adecue altla deave determinada en el
Reglamento Interno a través de los medios prolustajue presente el empleador y
adicionalmente deberan cerciorarse que el Reglaménerno este legalmente
aprobado, caso contrario no tendria efecto legginal. Sobre los mencionados
requisitos esenciales, la Corte Suprema de Justiciauy enfética al interpretar los
alcances juridicos de las faltas graves al Regltoriaterno:

En relacion con la resolucién del visto bueno, @isiderando 4o0. de la
sentencia que se impugna, entre otras cosas,agguiente: En lo que alude
a la causal 2 del Art. 172 del Codigo del Trabagtp es a la indisciplina o
desobediencia graves a los reglamentos internaglnente aprobados,
observase que la peticionaria del visto bueno nustdicado haber obtenido
de la autoridad competente la aprobacion de taluimento legal, en donde
debe tipificarse cuéles son las faltas que comstituindisciplina y

desobediencia graves para entonces si procedamcsuastento legal y como
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no ha ocurrido en el caso. Es claro para la Satacgando el Legislador, al
elaborar la Ley, calific6 que la indisciplima desobediencia debian ser
"graves" en plural, se refiere a ambas situacignes Unicamente a la Ultima
como sostienen algunos criticos... (Gaceta JudiR(dll, p. 2521)

3.- Por falta de probidad o por conducta inmoral detrabajador.
La presente causal implica dos conductas distdebsabajador:

» Falta de probidad
» Conducta inmoral

Segun el Diccionario de la Real Academia de la uLen&spafiola, la probidad

significa: “honradez, honestidad, integridad, tecti de comportamiento”.

Consecuentemente, la ausencia de honradehodestidad, de integridad y de
rectitud de comportamiento consiste en falta déigeal. La conducta improba del
trabajador debe ser fehacientemente acreditadpate del empleador al momento
de solicitar un Visto Bueno, a través de documerdaditorias, testimonios, videos,
grabaciones, entre otros medios de prueba permipdola Ley. Por lo general, las
faltas graves establecidas en el Reglamento Inte&®oTrabajo que implican

sustraccion de bienes o dinero del empleador pe plal trabajador, en destruccion
de materiales, en alteracién de informacion o dj@acibn de secretos comerciales o
industriales, constituyen per se, en conductasdbgs. Al respecto, la jurisprudencia
ecuatoriana ha resaltado en sus fallos lo que itoyestuna falta de probidad, segun el

hecho que se investigue:

Probidad, segun el Diccionario de la Lendtspanola es "rectitud de
animo, hombria de bien, integridad en el obrarréaer". En la especie, los
actos que propician la entrega de las faclbdatelefonicas a cambio de
dinero o de especies, configuran claramente la fdé integridad en las
acciones, la ausencia de honradez, todo lo cuavenada Sala a aceptar la
valides del acto administrativo que otorga el visteno, tanto mas que estos
actos también estan prohibidos por el propio ctmtreolectivo. (Corte

Suprema de Justicia, 2006, exp. 343)
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Ademas, resulta transcendental en el analisis tdecasisal reconocer que la falta
de probidad al consistir en una conducta deshonestadebe necesariamente
constituirse en una conducta de las tipificadasocdselitos en nuestro ordenamiento
juridico. En consecuencia no es necesario paraapriabexistencia de una falta de
probidad una sentencia ejecutoriada en el ambialpdl respecto, vale transcribir

el siguiente criterio de la Corte Suprema de Juastic

En este caso, se sustenta en la causal 3a, d&¥2artlel Codigo del Trabajo
y en los literales F y G del art. 35 del Reglaménterno de Trabajo asi como
en los literales M y 0 del art. 36, del mismo. laausal 3a se refiere a falta de
probidad o conducta inmoral; el art. 35 citado ldstze los deberes y
obligaciones de los trabajadores, entre esos edligeral f) "defender los
intereses materiales y morales de la empresa”,liyesdl g) que reza: "Los
trabajadores que tengan a su cargo dinero o bideels Empresa, seran
pecuniariamente responsables de toda pérdida aaleteAdemas el literal
m) del art. 36 que determina las prohibicionesal#ste: "Cometer actos que
signifiquen abusos de confianza, fraude o cualqoio hecho punible
tipificado en la ley de la materia”, y el litergt 6Recibir dinero de clientes de
la empresa y/o entregar mercaderia sin estar aadaripara ello”. De esto
podemos concluir que no es imprescindible que uessopa haya sido
sentenciada por la comisién de un delito, paraiderarla sin probidad, como
argumenta la defensa del accionante, pues hay mumth@s conductas no
delictuales que demuestran la falta de probidadswigte que la abundante
prueba aportada para demostrar que el trabajadbareado sentenciado por
algun delito, es irrelevante. (Gaceta Judicial 2Bag. 2495)

La conducta inmoral de un trabajador es un temaesmanente debate, puesto
gue las normas de conducta basadas en principims §t morales dependen mucho
del tiempo, del lugar, de las personas y de lasuegtancias que rodean el hecho
investigado, por lo que su probanza y resoluci@ultean sumamente complejas,
pudiendo caer tanto el empleador como el administrde justicia en arbitrariedades

y subjetividades que un Estado de Derecho comnatalebe permitirse. Por tales
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motivos, considero que esta causal deberfarmmarse, eliminado la palabra
“inmoral” por la palabra‘deshonesta” para asi darle mayor fuerza a la falta de

probidad ya analizada en lineas anteriores.

“4.- Por injurias graves irrogadas al empleador, sucényuge, sus ascendientes o

descendientes o0 a su representante.”

Es necesario comprender los alcances de los sigaiéérminos que constituyen

los elementos esenciales de la referida causal:

» Injurias

» Graves

Segun la Real Academia de la Lengua Espafaldnjuria significa:“Agravio;
Ultraje de obra o de palabra’En tal sentido, las injurias se clasifican en jdgale
obra, tales como pufietazos, empujones, bofetasiagpitajos, puntapiés y en general
cualquier tipo de golpe que infrinja un dafio o nssabo contra de una persona. Los
ultrajes de palabra son toda clase de insultosetepiy difamaciones que atenten

contra el buen nombre, honra y reputacion de ursopa.

Por su parte, el articulo 182 del Cédigo Organitedral Penal, relativo al delito

contra el derecho al honor y buen nombre tipiftcaiguiente:

Art. 182.- Calumnia.- La persona que, por cualqurexdio, realice una
falsa imputacion de un delito en contra de otraa sancionada con pena

privativa de libertad de seis meses a dos afos.

No constituyen calumnia los pronunciamientos vediénte autoridades,
jueces y tribunales, cuando las imputaciones seefarbhecho en razén de la

defensa de la causa.

No sera responsable de calumnias quien probareefacidad de las
imputaciones. Sin embargo, en ningun caso se adnjtiueba sobre la
imputacion de un delito que hubiere sido objetaida sentencia ratificatoria

de la inocencia del procesado, de sobreseimieatohovo.
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No habra lugar a responsabilidad penal siawior de calumnias, se
retractare voluntariamente antes de proferirseeserg ejecutoriada, siempre
que la publicacion de la retractacion se hageosia del responsable, se
cumpla en el mismo medio y con las mismas caratisas en que se difundio
la imputacion. La retractacion no constituye unami de aceptacion de
culpabilidad. (Asamblea Nacional, 2005).

Como observamos, la injuria en el ambito penal estdiderada como calumnia y
se encuadra como “la falsa imputacién de un delitgéh tal sentido, no toda injuria
es calumniosa, puesto que no necesariamente intplfeégsa imputacion de un delito
a otra persona. En tal sentido, la gravedad cooisi#o esencial de la causal, debe
ser analizada e interpretada por la autoridad eadoomidad con las circunstancias
propias de las relaciones de trabajo entre emptgattabajador, no desde una optica
penalista. Sobre este tema particular, cabe resdita siguientes criterios
jurisprudenciales:

La gravedad de las injurias que motivan el Vist@muno se mide dentro
del concepto del campo penal, sino del fogidaboral. Manifestar el
trabajador en su reunion de trabajo al Directoadadinstitucion que actia de
mala fe es injuria que justifica el Visto Bueno.a(@ta Judicial, 2012, p.
3635).

La expresion injurias graves utilizadas por el @odiel Trabajo para dar
por terminada la relacion laboral no ha de entesaleecesariamente al delito
de injurias tipificado en el Codigo Penal, porquebel ser evaluada en el
marco de la relacion de trabajo y a partir de Egeeiales vinculos que como
consecuencia de esta se generan entre las padds (Gacional de Justicia,
2013, p. 142).

5.- Por ineptitud manifiesta del trabajador, respeto de la ocupacion o labor
para la cual se comprometio

La ineptitud, de conformidad con el Diccidnade la Real Academia de la

Lengua Espafiola consiste en “falta de aptitutia i@ capacidad o inhabilidad”. En
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tal sentido, la ineptitud de un trabajador se tcadai la falta de capacidad y eficiencia
para realizar las funciones inherentes al cargo desempefia en su trabajo,
inhabilidad que trae como consecuencia un perjalcenpleador.

Adicionalmente, la causal establece otro requitataneptitud del trabajador debe
ser manifiesta, es decir, que debe ser evidenbaciente, vale decir, que no sea
producto de criterios subjetivos y arbitrarios danpleador. Para evitar tal
circunstancia, la ley prevé un periodo de 90 déaprdeba dentro de los contratos de
trabajo, tiempo en el cual el trabajador estarétsg observaciones, capacitaciones y
evaluaciones por parte del empleador con el objetdeterminar si tiene la capacidad
suficiente para desempefiar el cargo u ocupacion.tales motivos, la jurisprudencia
ha desechado la causal de ineptitud manifiestaalejador a la labor para la cual se
comprometié cuando el empleador la invoca extermgandente, es decir, cuando ya
han transcurrido en exceso el periodo de pruetalaskiien la Ley. Al respecto los
fallos de la Corte Suprema resolvieron lo siguiente

d) La causal de ineptitud manifiesta respecto dadar que desempefaba,
no se halla demostrada tanto mas que el accionenfa trabajando para la
demandada por 11 afios, y durante ese periodo gerldsalego, circunstancia
que ademas no fue probada. El analisis que antepetwite determinar que
las causales que sirvieron de base para la resoldel Inspector del Trabajo,
no fueron procedentes, por lo que se cordigel despido intempestivo
alegado por el accionante. (Corte de Suprema ilys2@08, Exp. 794).

En cambio, resulta dificil imaginar que un empleado méas de 20 afios de
servicios, que ha sido merecedor del respecto desvdirigentes, después de
cuatro lustros de labores, demuestre ineptitud freata, como lo exige el
articulo 172, numeral 5 del Codigo del Trabajo.r{€ae Suprema Justicia,
2002, Exp. 349).

La autoridad administradora de justicia al momelgagesolver esta causal debera
analizar cuidadosamente las circunstancias de casla particular, en especial las

responsabilidades y el grado de confianza que @leador ha depositado en su
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trabajador para desempefar el cargo u ocupacioomamdado. De igual forma,
durante la relacion laboral pueden ocurrir ascemsdstrabajador, lo cual implica
necesariamente una modificacion de las funcionéerémtes al nuevo cargo a
desempefiar. En estos casos, es primordial si eleadgy previo al ascenso
proporciond las capacitaciones e inducciones valatal trabajador respecto al nuevo
cargo a desempefiar. Si a pesar de las capacitaciboryadas, se observa que el
trabajador no ha asimilado ni aprendido lo ensefiadoconfiguraria la causal de
ineptitud manifiesta.  Sobre las particularidadies cargo desempefiado por el

trabajador, la Corte Suprema de Justicia se haupoiedo de la siguiente manera:

Se trata en el caso subjudice de un faltamientoegmor parte de la
demandante al severo cumplimiento que imponiandsberes, los mismos
que se traducian a actuar en el desempefio de stisrfes con el debido
cuidado de las especies mensurables en valor ecomdestampillas), que
estaban bajo su responsabilidad. Es de anotar,lagu¢esoreros, cajeros,
pagadores, recaudadores y en general todas lanpsrsbajo cuya
responsabilidad se encuentran de manera permaaetménsitoria dinero o
especies de valor monetario de propiedad del Estado general que sean
ajenos, por ejercer un cargo de tal confianza estéasariamente compelidos
a actuar de manera prolija y esmerada para evitragciones; pues dichos
servidores, obviamente que estan sujetos en eljmgrtaicion de aquellos a
responder por culpa levisima, la misma que se opdadneptitud manifiesta
traducida en negligencia grave que también se dedw@a el caso subjudice en
la gestion de la ex - empleada demanddbee.alli, y abundando en lo
expuesto era inexcusable obligacién de la Mora Mobaar con el maximo
celo y cuidado, adaptando, sugiriendo y #ahdo la adopcion de las
medidas que el buen juicio aconseja para el cabfitente desempefio de un
cargo de la delicadeza y confianza como el quadeeshcomendado. Por ello,
y en atencion a las reflexiones que han quedad@adas) es que no puede
aceptarse como eximente de responsabilidad lasrassenes de descargo
expuestas en el sentido de que no faltd dinero sspecies, ya que ellas

efectivamente tienen el valor de tal y por ello ipush ser dolorosamente
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negociadas, ni las deméas afirmaciones del acciengoe han quedado
sefialadas en lineas precedentes. Por todexpwmesto, es notorio que
Mercedes Alexandra Mora Mora faltd gravemente ahmlimiento de sus

responsabilidades y que por tanto el Visto Buenedido para dar término
a su relacion de trabajo fue expedido de confordhatan el rigor legal. (Corte

de Suprema Justicia, 1998, Exp. 121)

6.- Por denuncia injustificada contra el empleadoren el Seguro Social. Mas, si
fuere justificada la denuncia, quedara asegurada l&stabilidad del trabajador

por dos afios en trabajos permanentes

Si el trabajador por sus propios derechos o perrmedio de una asociacion de
trabajadores legalmente constituida, presenta ueauntia ante el Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social (en lo sucesivéSIE) por incumplimiento del
empleador de sus obligaciones patronales, vale,dpee no ha cumplido con su
obligacién de afiliacién o con su obligacion de aralgps aportes mensuales o el pago
del fondo de reserva si el trabajador solicité gede deposite el fondo en el I.LE.S.S.
Si dicha denuncia resulta justificada, el trabajagbrzara una estabilidad de dos afios
en su puesto de trabajo. Esta garantia de estabititbrga al trabajador la seguridad
para poder denunciar a su empleador por incumpiimide sus obligaciones ante el
I.LE.S.S., sin que sea despedido por represaliagu@al hacerlo debera pagar como
castigo una indemnizacion especial de 24 remurmresia favor del trabajador. Por
otro lado, si el trabajador presenta una denuraiga fe injustificada en contra de su
empleador por un supuesto incumplimiento de suggaxbbnes patronales ante el
ILE.S.S., sera sujeto a que el empleador termineosirato de trabajo con una
solicitud de Visto Bueno.

Ahora bien, el punto principal de esta causal eadia la justificacion de la
denuncia. De conformidad con el Reglamento daakfibn, Control y Recaudacion
del LE.S.S., el trabajador podrd presentar suamsxl correspondiente ante la
respectiva Direccion Provincial del IESS, quienasua plazo de 24 horas deberan
iniciar las investigaciones y en un plazo de 8 diagerminar si la denuncia es

justificada o no. En caso de ser justificada, lee@iion Provincial debera notificar al
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empleador con la correspondiente glosa, determmérslmotivos de la misma vy el
monto adeudado.

Los criterios esgrimidos por la Corte Suprema daicia son diafanos en admitir
gue Unicamente en caso de que la denundcleSS sea justificada, procede la
garantia de estabilidad de dos afios y en caso @lelggmpleador la rompa, debera
pagar los 24 meses de indemnizacion. De igual raaséda denuncia no ha sido
justificada, se admite el derecho del empleadaoa palicitar el correspondiente Visto
Bueno. Asi se manifiestan en los siguientes fallos:

3.1.- El Art. 172 del Cddigo del Trabajo al establelas causas por las que
el empleador puede dar por terminado el contrdioré previo visto bueno
solicitado y concedido por la autoridad del trab&jo su numeral 6 dispone:
"...Por denuncia injustificada contra el empleadpecto de sus obligaciones
en el Seguro Social. Mas, si fuere justificadadatthcia, quedara asegurada
la estabilidad del trabajador, por dos afos, ebajos permanentes;...". La
casacionista afirma en su recurso haber presentadodenuncia al ente
asegurador IESS por incumplimiento patronal de Bligacion de afiliarle
desde el primer dia de trabajo, mas de la revisiohija del proceso, esta Sala
no encuentra agregada a los autos pieza probalguaa que confirme dicha
aseveracion, como bien lo determina el juzgadosetpundo nivel; por el
contrario, a fojas 54 del cuaderno de primera is$éa corre inserta la
certificacion otorgada por el Departamento de Afibn y Control Patronal
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social qiee:d"...Revisados los
archivos a los cuales tengo acceso, el Sr./Sra.NNFEINTRIAGO MARIA
ESTHER, SI REGISTRA AFILIACION, POR PACIFICTEL S.Apor los
periodos 2002.03 hasta 2003.02.", documentbliqod que da fe de la
afiliacion al IESS de la recurrente desde el prigi@r de su trabajo, lo que
toma a su denuncia, de haberla presentado, -fialeabria constituido causa
para que el empleador solicite el visto buenoautaridad del trabajo, tramite

que no lo realiz6. (Corte de Suprema Justicia, 2B8@. 513).
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Como las constancias procesales practicadas pacttea en la presente
causa desvirtuaron los fundamentos que tuvo elettsp del Trabajo para
conceder el visto bueno, se justifica que el vim¢aboral concluy6 por haber
sido despedida intempestivamente Laura Cristinat@aparriga, en tanto que
en la denuncia presentada por la actpreotros, se determina que
efectivamente el Sindicato de Mecéanicos Profesamndel Canton Quevedo
no los habia afiliado al IESS, tal es apie se les establecié la glosa
respectiva (fs. 4 a 7 del cuaderno de primer niy€Prte de Suprema Justicia,
2003, Exp. 112).

Por lo tanto es menester determinar si la denupogsentada por el
accionante ante el ente asegurador fue justificada. De las copias de las
planillas del Instituto Ecuatoriano de Seguridadi&o(fs. 135 a 166 de los
autos) asi como de la certificacion de fo]J@&2 conferida por la misma
entidad se demuestra que el sefior Quifidnez Klirgdro José con cédula de
ciudadania No. 0914023858 se encuentra afiliadel gatronal de la seccién
A No. 42605609 de la Empresa EURIMARPRO S. A., peasjuridica que a
través de su Presidente y representante legabr Fernando Cucalon
Quevedo, el 22 de marzo del 2002 contratd los @esviicitos y personales
del casacionista, contrato escrito que debidamesgdificado por la
Subdirecciéon del Trabajo del Litoral corre inseetofojas 9 de los autos,
documentos publicos que dan fe y constitupeneba al amparo de lo
dispuesto en el Art. 596 del Codigo del Trabajpeymitieron al Tribunal ad-
qgquem calificar como injustificada la denuncia detoa al Seguro Social,
criterio compartido por la Sala. 3.2.- Sin embadgolo anterior, el despido
intempestivo se produce en virtud de que el emplead hizo uso de la
facultad conferida por el Codigo del Trabajo enAdl. 172 para dar por
terminada la relacion laboral mediante visto budeb Inspector Provincial
del Trabajo. (Corte de Suprema Justicia, 2009, BEGB).
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7.- Por no acatar las medidas de seguridad, prevenia e higiene exigidas por la
ley, por sus reglamentos o por la autoridad competée; o por contrariar, sin
debida justificacion, las prescripciones y dictamess médico

La precitada causal contempla dos situacionesex:sab

» No acatar las medidas de seguridad, prevendmgiene exigidas por ley, por
sus reglamentos o por autoridad competente

» Contrariar injustificadamente las prescripciopeictamenes médicos.

Las medidas de seguridad, prevencion e higieneidasigpor la ley y sus
reglamentos se encuentran establecidas en el Cdalforrabajo, como en los
Reglamentos de Riesgos del Trabajo dictados pbES.S. y en el Reglamento de
Seguridad e Higiene que el empleador dicte y sométarespectiva aprobacién por
parte del Ministerio del Trabajo. Las autoridadempetentes a los que se refiere la
causal son el Ministerio del Trabajo, el Institiouatoriano de Seguridad Social
(IESS), respectivos gobiernos autonomos desceatals, los cuerpos de bomberos
y general cualquier autoridad publica que dentrosale atribuciones se encuentra
velar por la seguridad de las personas trabajaddasulta evidente que el no acatar
las medidas de seguridad, prevencion e higienepade del trabajador ademas de
poner en riesgo su salud e integridad, tambiénacpaguicios al empleador y a sus
compafieros de trabajo, pudiendo su conducta ocasiaccidentes de trabajo o

enfermedades profesionales.

Una de las obligaciones del trabajador es la dertapal empleador cuando
padece de una enfermedad no profesional, de coicfadnton lo estipulado en el
articulo 177 del Codigo del Trabajo. En caso de ejueabajador no comunique por
escrito tal particular a su empleador y a la Ingpéx del Trabajo, dentro de los tres
primeros dias de producida la enfermedad. Si moptai con tal obligacion, se
presumird que no existe la enfermedad y el empiepddra dar por terminada la
relacion contractual por Visto Bueno, en aplicac&resta causal y por abandono
injustificado del trabajo por mas de tres dias eonvos. Pero no basta con
comunicar la enfermedad no profesional. El tralmjadmbién debe acreditar tal

hecho mediante la presentacion de un certificaddicoale preferencia del Instituto
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Ecuatoriano de Seguridad Social. El empleador getalerecho de comprobar, en
cualquier tiempo, la veracidad del certificadwdico, a través de un médico
designado por el empleador. En caso de discrepamci®s criterios médicos, un
Inspector del Trabajo podra designar un tercerlfaito médico a fin de decidir si
existio 0 no la enfermedad no profesional. Ers¢gitido, cuando el médico disponga
descansos, prescripciones de medicamentos, trat@asi® ingreso a un centro
hospitalario y el trabajador hiciere caso omisdchab 6rdenes médicas, pese a que
se encuentra padeciendo una dolencia, se presumeelqtrabajador no quiere
recuperarse para reincorporarse a su trabajo, ctandue faculta al empleador para

solicitar el correspondiente Visto Bueno al tenetalcausal aqui analizada.

3.2.2.- Casos Especiales no contemplados en el ad 172 del Cdédigo del
Trabajo, mediante los cuales el empleador puede dgoor terminado legalmente
un contrato laboral.-

3.2.2.1.- La Huelga llicita.-
El articulo 513 del Codigo del Trabajo prescribsifguiente:

Articulo 513.- Declaratoria de huelga ilicita.- I8ihuelga fuere declarada
ilicita, el empleador tendrd derecho para desmeths huelguistas. La huelga
se considerara ilicita, s6lo cuando los huelguisjasutaren actos violentos
contra las personas o causaren perjuicios de arasidn a las propiedades
(Asamblea Nacional, 2005, pp. 55- 56).

Estamos frente a un caso especial en donde la niieyatorga la facultad al
empleador para terminar la relacion contractuabrab inclusive sin Visto Bueno
previo del empleador, sin embargo para que el despea considerado legal es
necesario que la huelga sea declarada ilicita pofribunal de Conciliacion y
Arbitraje, el mismo que se integra de conformidad o establecido en el articulo

472 del Cddigo del Trabajo, que a continuacionaestribe:

Art. 474.- Integracion del Tribunal de ConciliacigriArbitraje.- EIl Tribunal

de Conciliacion y Arbitraje estara compuesto paoicaivocales: el inspector
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del trabajo, quien lo presidir4, dos vocales dexigs por el empleador y dos

por los trabajadores. Los suplentes seran dosqular garte.

No podran ser vocales del tribunal quienes tuvieneerés directo en la
empresa 0 negocio, 0 en la causa que se tramitaagde transgresion, el

culpable sera sancionado con las penas establgzEdag| prevaricato.

El tribunal nombrara, de fuera de su seno, al s&m@we mientras lo haga,
actuara en tales funciones la persona designad& prtoridad que conoce

del pliego (Asamblea Nacional, 2005, p. 53).

Respecto a este caso especial de despido legékcadst, nuestra jurisprudencia
no es muy abundante. A pesar de aquellohasgodido encontrar una antigua
sentencia de Corte Suprema de Justicia, mediamgalaargumentan la necesidad de
gue sea el Tribunal de Conciliacion y Arbitraje equideclare ilicita la huelga, caso
contrario, si por la sola voluntad del empleadodselara la huelga ilicita, no surte
efecto alguno lo establecido en el articulo 513Cladligo del Trabajo, ocasionando
asi el pago de las indemnizaciones por despidompdgstivo a favor de los

trabajadores huelguistas.

SEXTO.- La sentencia de primera instancia ha sigdmugnada por la parte
empleadora y revocada por la Tercera Sala de lge Guperior de Justicia,
declarando sin lugar la demanda, en razon de quallel dictado por el
Tribunal de Conciliaciébn y Arbitraje de segundatamgia dictd el fallo
declarando ilicita la huelga, con el Unico deredédos trabajadores de cobrar
salarios, por los dias que duré la huelga y panikmo, considerando que los
trabajadores huelguistas no tenian ningun otro ctlereSEPTIMO.- Sin
embargo, el Tribunal de Conciliacién y Arbitraje, ®us resoluciones de 25 de
febrero y de 4 de diciembre de mil novecientos otzhg uno, y en razén de
que antes de que el fallo dictado por el Tribunahrece ejecutoria, el
empleador ha procedido, mediante oficio a comunécdas trabajadoras su
despido, el mismo que el Tribunal lo conceptia cantempestivo y con

lugar a demandar ante el Juez del Trabajo sus hliteresmanados de esta
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separacion ilegal; y en base de aquellas resolesia@t Juez Tercero del
Trabajo, aceptando la demanda ha dispuesto el ¢geadas indemnizaciones
que constan del fallo; (Gaceta Judicial, 1988,14)4

3.2.2.2.- Trabajadores dedicados a la actividad deansportacion
Segun, (Asamblea Nacional, 2005, pag. 34).sefamloente:

Art. 329.- Causas especiales de despido.- Ademaslade causas
puntualizadas en el articulo 172 de este Codigdaltas graves que autorizan
el despido de los conductores, maquinistas, fogsnerguardavias,
guardabarreras, guardagujas y, en general, debr@@rgue tenga a su cargo

funciones anélogas a las de éstos, las siguientes:

1. Desempenfar el servicio bajo la influencia deidseb alcohdlicas o de

alucinégenos o de substancias estupefacientesatndgiicas;

2. Faltar a su trabajo sin previo aviso y sin causgificada, por mas de

veinticuatro horas;

3. El retraso sin causa justa al servicio, cuardepita por mas de tres veces

en el mes;y,

4. La inobservancia de los reglamentos de transiie los especiales de la

empresa, legalmente aprobados, en lo que se rafmrigar accidentes.

El presente caso contempla cuatro faltas gravesuquempleador puede invocar
para dar por terminado un contrato de trabajo. elHorimer inciso del articulo 329
del Cddigo del Trabajo se observan dos elementperiantes a la hora de establecer
las bases interpretativas de estos casos espe@htésmino“ademas de las causas
puntualizadas”y la remision a lo dispuesto en el articulo 172 wé$mo cuerpo
legal. Por su parte, el primer inciso deicalo 172 nos dice lo siguiente: “El
empleador podré dar por terminado el contrato aleajo, previo visto bueno, en los
siguientes casos:...."(Asamblea Nacional, 2005, jp. R2 virtud de lo expuesto, soy

del criterio que un empleador al invocar las cuftas graves determinadas en el
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articulo 329 del Cdédigo del Trabajo, debe previgegesariamente solicitar un Visto
Bueno ante un Inspector del Trabajo, en virtud aleXpresa concordancia con el
articulo 172 del Codigo del Trabajo. La previartitacion de una solicitud de Visto
Bueno también obedece a la necesidad del derectstitocional a la defensa que
posee el trabajador, por lo que considero que be qae el empleador por su sola
voluntad y sin una resolucion de Visto Bueno, puedkninar la relacion laboral

mediante la aplicacién de éstas cuatro causasiakgsec

No obstante aquello, la Corte Suprema de Justmiprendié a la comunidad
juridica ecuatoriana con una sentencia mediantedaabrio la posibilidad de que el
empleador pueda dar por terminadas las oglasi laborales automaticamente,
criterio que no lo comparto, pero que para finemdamicos lo comparto a fin de

cotejar un punto de vista contrapuesto al analiesdidneas anteriores.

SEXTO.- Desde el punto de vista juridico es negegarotar, ademas, que
en las empresas de transporte no hace #&hlt¥isto Bueno cuando el
trabajador desempefiare sus funciones Hajoinfluencia de bebidas
alcohdlicas o estupefacientes o faltare abajo injustificadamente y sin
previo aviso, 0 se atrasare mas de tres vecesod@atun mes o inobservare
los reglamentos de transito y los especiales demjpresa en lo relativo a la
prevencion de accidentes, que es precisamentesgdrie caso. En estos casos
sefalados por la Ley, el empleador puede dar porrtadas las relaciones
laborales automaticamente, sin perjuicio por supude que también pueda
recurrir al Visto Bueno. (Corte Suprema Judici@91, Exp. 321)

3.2.2.3.- Empleados Privados

Los empleados privados de acuerdo a la ley labswal trabajadores que se
comprometen a prestar a un empleador serviciosudeter intelectual o intelectual y
material, en virtud de un sueldo, participacion leeneficios o cualquier otra
retribucidon que no sea ocasional. Son aquellogjdbres que, sin ser representantes

legales del empleador, ostentan cargos de nivatgeico dentro de la estructura
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organizacional de una empresa, tales comentgs de éarea, directores o jefes
departamentales.

A partir de la promulgacion de la Ley Orgéanica pardusticia Laboral publicada
en el Registro Oficial Suplemento No. 483 del 20Ateil del 2015, se introdujo una
reforma al articulo 310 del Cédigo del Trabajo,geqdo como requisito previo el
Visto Bueno, para la invocacion de las causalexbkstidas en la referida norma. Asi
tenemos dos causales especiales que se incorpol@angama de causas legales
analizadas en acapites anteriores. Las causalesi&sg para solicitar Visto Bueno a

los empleados privados son las siguientes:

Art. 310.- Causas para la terminacion de estosratmst- Estos contratos
terminan por las causas generales, sin perjuiciguwie el empleador pueda
también dar por concluido el contrato, previo visteeno, por las causas

siguientes:

1. Cuando el empleado revele secretos o haga dmiolges que ocasionen
perjuicios al empleador; vy,

2. Cuando el empleado haya inducido al empleadoel@brar el contrato
mediante certificados falsos.

La divulgacion de secretos pueden ser déct@r comercial, industrial y en
general, cualquier tipo de informacion de caractarfidencial o que este bajo la
proteccién de derechos considerados de propiedelédtual. Los certificados falsos
aludidos por el articulo 310 comprenden certificade trabajo, certificados médicos

y certificados o titulos de formacién académicaafAblea Nacional, 2005, p. 33).
3.2.2.3.- Aprendices

Finalmente, el dltimo de los casos especiales trefacion con el contrato de
aprendizaje.  El articulo 157 del Codigo del Tjabsefiala que el contrato de
aprendizaje.
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Es aquel en virtud del cual una persona se compeoanprestar a otra, por
tiempo determinado, el que no podrd exceder de fim) aus servicios
personales, percibiendo, a cambio, la ensefianza dete, oficio, o cualquier
forma de trabajo manual y el salario convenido (Aslaa Nacional, 2005, p.
21).

Por tratarse de un contrato de trabajo precari@gelador ha establecido causales
para que el empleador pueda dar por terminadorgtato de aprendizaje, las cuales

son las siguientes:

Art. 163.- Causales de despido al aprendiz.- Elleador puede despedir al

aprendiz, sin responsabilidad:
1. Por faltas graves de consideracion a él, amilifeo a sus clientes; v,

2. Por incapacidad manifiesta o negligencibitnal en el oficio, arte o

trabajo. (Asamblea Nacional, 2005, p. 21).

Debemos interpretar que el legislador al riesie a que el empleador podra
despedir al aprendiz sin responsabilidad, signifigae no cabe pago de
indemnizaciones por despido a favor del aprendiz spr éstas causas legales para la
terminacion de la relacion contractual. Sin embaajoigual que los casos de los
trabajadores de las empresas de transportes, eomsjde no se puede menoscabar el
derecho constitucional a la defensa que tiene toalmajador, aun cuando tenga la
categoria de aprendiz. Por ello, soy del critetie gstas causales deberian también

ser resueltas a través de un procedimiento de Bistémo.
3.2.3.- Causales de Visto Bueno solicitadas porletabajador

En el articulo 173 del Cédigo del Trabajo se entra@nestablecidas, en tres
numerales, las causas para que el trabajador mlagdaor terminado el contrato de

trabajo, previo Visto Bueno. Son las siguientes:

1.- Por injurias graves inferidas por el empleadas familiares o representantes al
trabajador, su conyuge o conviviente en unidn dehde ascendientes o
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descendientes. En caso de que las injurias seaimdigatorias la indemnizacion sera
igual a la establecida en el segundo inciso ddtudot 195.3 de este Cddigo.
(Asamblea Nacional, 2005, p. 22).

La presente causal es de iguales caracteristicasaasal analizada referente a las
injurias graves del trabajador contra el empleaslas,familiares o representantes. En
tal sentido, como ya lo estudiamos en dicha calasalpjurias pueden ser agravios de
obra o de palabra. Los agravios de obra son galpepuiio o de pie, escupitajos,
bofetadas y en general cualquier accion que iafritgiio fisico contra el trabajador.
Los agravios de palabra son toda clase de insyltbfamaciones que atenten contra
el honor, reputacién y buen nombre del trabajadal como lo analizamos
previamente, la gravedad de la injuria no debeirgterpretada desde una vision
penalista, sino desde una Optica social y labareéstigando todos los hechos y
circunstancias propias de las relaciones entreesdpl y trabajador.

Con la promulgacion de la Ley Orgéanica para laidastaboral publicada en el
Registro Oficial Suplemento No. 483 del 20 de Algdl 2015, se introdujo una
importante reforma a ésta causal, incorporandougévaderecho al trabajador, quien
gozara del pago de una indemnizacion especial alguite a un afio de remuneracion
en caso de que se justifigue dentro del procedimige Visto Bueno que las injurias

hayan sido discriminatorias.

Al haber sido recientemente reformada la indicadasal, aun no se obtienen
aportes jurisprudenciales que permitan estudiaetestos y alcances de las injurias
discriminatorias. No obstante aquello, la discriaidn se encuentra expresamente

prohibida en nuestra Constitucion de la Republacayal dispone lo siguiente:
Art. 11.- El ejercicio de los derechos se regiralps siguientes principios:

2. Todas las personas son iguales y gozaran duismsos derechos, deberes

y oportunidades.

Nadie podra ser discriminado por razones de elngar de nacimiento,
edad, sexo, identidad de género, identiddtural; estado civil, idioma,
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religion, ideologia, filiacion politica, pasado jadl, condicion socio-
econdmica, condicion migratoria, orientacion sexeatado de salud, portar
VIH, discapacidad, diferencia fisica; ni por cuadguotra distincion, personal
0 colectiva, temporal o permanente, que tenga [dmet® o resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce oiejerde los derechos. La
ley sancionara toda forma de discriminacion. (AdamiNacional, 2005, p.
25).

En virtud del principio consagrado en el numeral @l articulo 11 de la
Constitucion, corresponderd al trabajadgort@r los elementos probatorios
necesarios para que el administrador de justiced@uesolver el Visto Bueno
solicitado, a fin de que pueda dar legalmente teada su relacion contractual laboral

y acceder a la indemnizacion de doce meses de szawion.

Soy de la opinién que el trabajador no podriafjaati la validez de la causal si la
injuria es aislada y no recurrente, mas aun cuaizkervamos que el legislador
expresamente a sefalatiojurias graves” y en la dltima reforma incluye la frase
“las injurias sean discriminatorias” vale decir, ha utilizado en dos ocasiones la
forma plural para describir la causal, con lo csal colige que la intencién del
legislador es de sancionar aquellas conductas rdpleador que sean reiteradas y
permanentes, tendientes a hostigar y humillar adajador con el animo de que
abandone su trabajo, cometa alguna falta reglameerdasimplemente presente su
renuncia al cargo, conductas ilicitas que en Islegén laboral internacional se las

denomina como acoso laboral.

2. Por disminucion o por falta de pago ® puntualidad en el abono de la

remuneracion pactada.-
La referida causal comprende tres situaciones:

» Disminucion de la remuneracion pactada
» Falta de pago de la remuneracion pactada

» Falta de puntualidad de la remuneracién pactada
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En los tres supuestos indicados en la causal eaooos un elemento comun, la
remuneracion pactada. Al respecto, las remuneresi@e pactan libremente y de
comun acuerdo entre empleadores y trabajadoresodeelt contrato de trabajo, sea
este escrito o verbal. No obstante aquello, la pegvé que todos los afios se
establezca el monto de la remuneracion basica rajreincual constituye el ingreso
econdémico minimo que el empleador estad obligadagampa favor del trabajador.
Adicionalmente, existen las comisiones nacionalestosiales integradas por
representantes del Ministerio del Trabajo, del®eempresarial y del sector obrero,
quienes anualmente se reunen Yy fijan las remumereeiminimas para cada sector
productivo o de servicios, con lo cual la remuniéradijada surge por mandato legal,
sin perjuicio de que los contratantes decidan pactavalor superior de remuneracion

mensual

La disminucion de la remuneracion pactada se dandouael empleador
injustificadamente decide descontar al trabajadmores por concepto de multas
superiores al 10% de su remuneracion por motivasnpatables al trabajador, como
por ejemplo, faltantes de materiales, de produotate dinero. Pero la forma mas
comun mediante la cual el empleador suele dismlaugmuneracion al trabajador se
da en aquellos contratos de trabajo en donde ga paa remuneracién mixta, esto
es, un valor fijo (por lo general una remuneradiésica minima) y el excedente de la
remuneracion en funcién a un porcentaje de comisiorelacién al rendimiento por
produccién o por ventas realizadas por el trabajadén estos casos, el empleador
tiene la ventaja de poder manipular a su arbitai® ¢ondiciones de las labores
ejecutadas por el trabajador con la finalidad demdiuir su porcentaje de

remuneracion mixta. Al respecto, se resalta elisige criterio jurisprudencial:

En tratAndose de una remuneraciéon que dependecdar#ia y volumen de
ventas, el privarle al vendedor del mercado, poedpecie de productos a
vender, el territorio de operaciones y la claselamtes, es perjudicarle en la
remuneracion que depende de ese mercado, porazsta es que algunas
legislaciones prohiben de modo expreso el cambioda, ruta, clientes, etc.,

sin consentimiento del trabajador. Al hacede, produce la rebaja de la

47



remuneracion y, por tanto, habilita al trabajadosoéicitar el Visto Bueno.
(Gaceta Judicial, 1997, p. 2188).

La falta de pago de la remuneracién cada vez esnffrecuente encontrarla
como causal por cuanto en la actualidad existetrales por parte del Ministerio del
Trabajo y del Instituto Ecuatoriano de Seguridadi&@otendientes a verificar el
cumplimiento de las obligaciones patronales. Adendss remuneraciones pagadas
son deducibles para el pago del Impuesto a la Regitempleador. No obstante
aquello, existen casos aislados en donde aun servabdormas subrepticias
planificadas por el empleador con el animo de ngapéa remuneracion convenida.

Asi, tenemos el presente caso resuelto por la Gogteema de Justicia:

En los términos del inciso segundo del Art. 69rabajador debio recibir
por adelantado la remuneracion correspondienteedbgn de vacaciones,
remuneracion que como aparece de autos no ha aghul@;, es mas, con el
documento de fojas 129 se prueba que el trabajadtamente se le pago la
remuneracion correspondiente a la primera quindehanes de abril de 1999
y nada mas. Por tal motivo, el trabajador acudia lspectoria del Trabajo
del Guayas, amparado en la causal 2 del Art. 1F8@aigo del Trabajo, para
que se le conceda el Visto Bueno. En dicho tramitga copia obra de fojas
290 a 375, se han observado las disposiciones ekegaplicables, por
consiguiente, tanto éste, como su Resolucion dictaat el Inspector del
Trabajo del Guayas, son validos toda vez que s®improbado en el proceso
que el empleador se hallaba incurso en la causa2 Mel Art. 173 del Cédigo
del Trabajo. Consecuentemente, la relacion labmrtake las partes, concluyo
en virtud del Visto Bueno legalmente concedidopleson que ademas, no
ha sido impugnada por la parte empleadora comoapbdberlo hecho de
conformidad con lo dispuesto en el Art. 183 delmascuerpo de leyes, por
consiguiente, los efectos juridicos son los misopes determina la Ley para
los casos de despido unilateral o intempestivo,l@@ue, tiene que aplicarse
el mandato contenido en el Art. 191 del indicaddi§d; y, por tanto, le
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corresponden al actor las indemnizaciones reclagn&@aceta Judicial, 2001,
p. 3281).

Para comprender la causal de falta de puntualigath demuneracion debemos
considerar el tipo de labor que realiza el trab@ja®or tal motivo, el Codigo del
Trabajo establece lo siguiente:

Art. 82.- Remuneraciones por horas: diarias, seleana mensuales.- En
todo contrato de trabajo se estipulara el pagaderhuneracion por horas o
dias, si las labores del trabajador no fueran paentas o se trataren de tareas
periddicas o estacionales; y, por semanas o medades, si se tratare de

labores estables y continuas.

“Art. 83.- Plazo para pagos.- El plazo para el pdgmsalarios no podra ser
mayor de una semana, y el pago de sueldos, no rdayam mes.” (Asamblea
Nacional, 2005, p. 34).

En aplicacion a lo dispuesto en el Codigo del Tj@baonstituye falta de
puntualidad cuando el empleador, de acuerdo al dgdabor, no haya pagado la
remuneracion pactada en un tiempo mayor a una semamayor a un mes. El
elemento probatorio principal en estos casos sendies de pago, los mismos que
deben ser fechados y firmados por el trabajadorsedial de aceptacion. En la
actualidad, los empleadores suelen pagar a susjddaves por medio de
transferencias bancarias que el sistema informégtdanco les establece una fecha
exacta, adjuntando en dicha transferencia un rgad®s en hoja de Excel a fin de
gue el trabajador pueda verificar la remuneraciéotgda. Al respecto, la Corte

Suprema de Justicia se pronunci6 de la siguienteraa

Consta del proceso desde fojas 2 a 31, el expedidatvisto bueno
propuesto el 3 de marzo del 2004, por Nancy Antetieros Ortiz en contra
de Boon Sport Wear, Boon Company, el mismo quadaresuelto en favor

de la trabajadora, por cuanto el pago realizadolg®rremuneraciones de
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enero y febrero del mismo afio, justificado conrtdes que obran de fojas 27,
no tienen fecha; y, que, segun la trabajadorapd@zio el 5 de marzo del
2004. Revisadas dichas piezas procesales a laseqrefiere la casacionista,
estas efectivamente no tienen fecha de cancelaeiora parte del formato
que dice: "fecha", se observa que, en forma prdaadali se ha sobrepuesto el
sello de la Empresa, lo que impide leer los datas a&jli deben constar, por
ello, se entiende que los accionados en ningunt i@t proceso, ni en el
escrito de casacion precisan la fecha en la quecetmon dichas
remuneraciones; se limitan a insistir enhecho de que se encuentran
cubiertas y justificadas dentro del proceso. Et@rélemento encontrado al
respecto es la declaracion de la actora en la gt que el pago se produjo
el 5 de marzo del 2004. Cabe hacer hincapié, dacidéa a esta causa que el
Art. 173 numeral 2 del Cédigo del Trabajo, dispdlig:trabajador podra dar
por terminado el contrato de trabajo, y previo wisiueno, en los casos
siguientes: ...2. Por disminucion o por falta dgga de puntualidad en el
abono de la remuneracién pactada"; en la especimp&vo por el que se
acudi6 ante el Inspector del Trabajo a c#ali el visto bueno, fue
precisamente la falta de puntualidad del pago derdmuneraciones de los
meses de enero y febrero del 2004; y, al no habdesvirtuado tal
circunstancia en la presente controversia juditisl,juzgadores de instancia,

resolvieron adecuadamente. (Corte Suprema deidu0d0, Exp. 306).

3.- Por exigir el empleador que el trabajaégecute una labor distinta de la

convenida, salvo en los casos de urgencia prevestad articulo 52 de este Cddigo,

pero siempre dentro de lo convenido en el contratonvenio.

La referida causal debe inexcusablemente concardars el articulo 192 del Codigo

del Trabajo, disposicién que sefiala lo siguiente:

Art. 192.- Efectos del cambio de ocupacion.- Sigrolen del empleador un

trabajador fuere cambiado de ocupacién actimlsu consentimiento, se
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tendrd esta orden como despido intempestivo, awamdou el cambio no
implique mengua de remuneracion o categoria, semgpe lo reclamare el

trabajador dentro de los sesenta dias siguiengesrden del empleador.

Los obreros que presten servicios en los cuerpodaieberos de la
Republica, estan obligados a laborar en cualgueraus dependencias, de
acuerdo con sus profesiones especificas. (Cortee®apde Justicia, 2010,
Exp. 309).

La Corte Suprema de Justicia mediante Regwolupublicada en el Registro
Oficial No. 245 del 19 de Julio de 1989, dispusbo caracter obligatorio y vinculante

lo siguiente:

“Que no es necesario el Visto Bueno del InspectbiTdabajo para que el
trabajador tenga derecho a reclamar indemnizacipoeslespido en el caso

comprendido en el articulo 192 (actual 193) deligidel Trabajo”

En virtud de la referida resolucién de la Corte i8om de Justicia, la causal 3.-
del articulo 173 del Cdédigo del Trabajo aun cuandaesta expresamente derogada,
se encuentra actualmente en desuso. No obstantelloaqealta la siguiente
problemética: ¢Al no ser necesario para el trabajadlicitar el Visto Bueno, debe
éste presentar su reclamo por el cambio de ocupaoid una carta escrita dirigida a
su empleador o debe iniciar una accion judiciattrdede los 60 dias indicados en el
articulo 192 del Cadigo del Trabajo? Ni la leylairesolucion de la Corte Suprema
de Justicia antes citada aclararon este tema, onptiv el cual se presta el asunto en

cuestion a varias interpretaciones.

El verbo “reclamar” puede entenderse en su setdido esto es, que el trabajador
mediante una carta o correo electronico puede mig@seu protesta a su empleador
por el cambio de ocupacion que esta siendo objeeste reclamo hecho por escrito
debe hacerlo dentro de los 60 dias posterioredezita en que se produjo el referido
cambio. Por otro lado, también podriamos enteqderel requisito de presentar un
reclamo debe hacérselo de manera formal, mediameskentacién de una demanda

judicial ante un juez laboral, igualmente dentrdae60 dias posteriores al cambio
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de ocupacion. Ahora bien, ésta ultima interpreta@obarrea consecuencias no muy
alentadoras para el trabajador, puesto que lo cimawa buscar un profesional del
Derecho o defensor publico para poder presentardem@anda judicial, esperar la
calificacion de la demanda por parte del Juez gtymar las citaciones al empleador,
todo esto en un plazo de 60 dias, lo cual evidesteencausaria un perjuicio al
trabajador porque no le alcanzaria el tiempo padeipcompletar todos estos actos

procesales dentro del plazo sefialado por la Ley.

Por los motivos expuestos, aplicando el princifio dubio pro operario”
previamente analizado en el marco doctrinal, soly cdéerio que basta que el
trabajador presente su reclamo por escrito mediaméecarta o correo electronico
expresando su disconformidad con el cambio de ctbipalentro del plazo de 60
dias. Si empleador persiste en modificar la ocdmadel trabajador, pese al reclamo
escrito emitido, podréa iniciar una accion judicieclamando el pago de las

indemnizaciones legales por despido intempestivo.

3.2.4.- El procedimiento del Visto Bueno en la légjacion laboral ecuatoriana

Tal como lo hemos venido analizando, el Visto Buesouna de las formas
para dar por terminado el contrato de trabajo, amdi un procedimiento
administrativo sustanciado por un Inspector delbdj@ quien previo a una
investigacion resuelve dar por terminado legalmeste vinculo laboral, de
conformidad con una 0 mas causales que se hayagaido y probado dentro del
referido procedimiento, ya sea por parte del endiple® por parte del trabajador,

segun el caso.

El trdmite administrativo de Visto Bueno al no @nton un procedimiento
especifico, supletoriamente se remite al Gddde Procedimiento Civil para
encontrar las normas procesales que indiquen taaf@n que debe plantearse una

solicitud o demanda, la contestacion a la misnes ptuebas que deben aportarse.
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El trdmite se inicia con la presentacion de uniisad, la cual debe reunir los

mismos requisitos de una demanda judiciale wdecir, que debe contener lo

siguiente:

>
>

Designacion de la autoridad (Inspector del Trabaj

Los nombres y apellidos, estado civil, edad yfgsidn del compareciente,
sefialando si lo hace por sus propios derechosamane o representacion de
una persona juridica o persona natural. @©atel Empleador o del
Trabajador)

Los Fundamentos de Hecho, es decir, un relatosdeechos que dan origen a
la solicitud del Visto Bueno, indicando ademas algo o clase de trabajo,
remuneracion percibida, nombre del empleador drdbbjador, segun quien
sea el solicitante.

Los Fundamentos de Derecho, es decir las causadgdes en que se
fundamenta la solicitud de Visto Bueno.

Direccion domiciliaria en donde debe citarseeahdndado

Designacion de domicilio legal, casillero judici#o correo electronico para
las notificaciones al accionante.

Peticion de suspension de la relacion laborahk Escultad legal Unicamente
es para el empleador, quien podra solicitar gususpenda la relacion laboral
hasta que se resuelva su peticion de ViBteno, para lo cual debera
consignar un mes de remuneracion en la InspedBeieeral del Trabajo. Si
se le concede el Visto Bueno, el Inspector devaledrvalor consignado al
empleador, pero si el Visto Bueno es denegado,akdr \consignado sera
entregado al trabajador.

Documentos habilitantes, tales como copias de laédie ciudadania,
nombramientos de representacion legal, certificado cumplimiento de
obligaciones del Instituto Ecuatoriano de S3elguwl Social y copia del
Registro Unico de Contribuyentes. Estos documersos requeridos al
empleador. El trabajador Unicamente debe presentaa de su cédula y su
aviso de Entrada al Instituto Ecuatoriano de SelgdrSocial IESS.

Firma del peticionario, conjuntamente con la &rde un abogado defensor.
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Presentada la solicitud de Visto Bueno, el Inspet¢d Trabajo la examinara a
fin de verificar que redna los requisitos antes c¢ierados y dentro de 24 horas
notificara por una sola vez la referida solicitddl@mandado, concediéndole 48 horas
para conteste la misma. La contestacion del deasendebera contener lo siguiente:

» Designacion de la autoridad (Inspector del Trabaj

» Los nombres y apellidos, estado civil, edad yfgmion del compareciente,
sefialando si lo hace por sus propios derechosaméne o representacion de
una persona juridica o persona natural. @atiel Empleador o del
Trabajador)

» La Contestacion, en donde debera indicar susgngmiones a la solicitud y
las excepciones dilatorias y perentorias quelica el Codigo de
Procedimiento Civil

» Sefialar domicilio, casillero judicial y/o correlectronico para notificaciones.

» Firma del compareciente y de su abogado defensor.

El empleador esta facultado para solicitar la susipa de las relaciones laborales
del trabajador dentro del trdmite de Visto Buensi, &l articulo 622 del Cédigo del

Trabajo sefiala lo siguiente:

Articulo 622.- Suspension de relaciones laboralEs.-los casos de visto
bueno el inspector podréa disponer, a solicitud etepleador, la suspension
inmediata de las relaciones laborales, siempre apusigne el valor de la
remuneracion equivalente a un mes, la misma quéeesgregada al trabajador
si el visto bueno fuere negado. En este caso, ajesh@&mpleador debera
reintegrarle a su trabajo, so pena ideurrir en las sanciones e
indemnizaciones correspondientes por despido irgstivo.(Asamblea
Nacional, 2005, p.63).

Actualmente se han presentado varios conflictespnétativos respecto a si existe
0 no alguna incidencia de la suspension de laiéeldaboral por la consignacion de

un mes de sueldo con el plazo para quénsgector dicte su correspondiente

54



resolucion. Al respecto, hay criterios contrapugste la Corte Suprema de Justicia

del Ecuador, que en los siguientes fallos han dmitis siguientes argumentos:

Del texto de la peticién de visto bueno se deteanmine el empleador
denunciante solicitd la suspension de las relasidaleorales consignando el
valor correspondiente a un mes de remuneracionraehjador, en la forma
dispuesta por el Art. 619 del Cdodigo del Trabajdoka bien, abundante
jurisprudencia de la Corte Suprema de Justiciadtarchinado que el plazo
maximo que tiene el Inspector del Trabajo paralvessobre la peticion de
Visto Bueno es de un mes, pues, por ldgica juridiabamparo de la ley, si se
exige para la suspension de las relaciones lalsolaleantidad equivalente a
un mes de remuneracion es obvio, que la uem de visto bueno que
excede ese plazo pierde eficacia y efecto juridiGaceta Judicial, 2000, p.
1075).

SEXTO: En relacion a la afirmacién de que el visteno es ineficaz por
haber sido notificado a los 89 dias de presensalobserva que al no existir
norma legal que la prevea, la jurisprudencia hardehado, que ésta por si
sola no significa que carece de valor, pues deberse presente que su
trdmite y resolucion, no depende de la voluntathdeartes, estando sujeta a
la decision de una tercera persona (Inspector dabajo). (Corte Suprema
Justicia, 2008, Exp. 794).

Cabe indicar que de conformidad con lo estipuladelditeral b.) del articulo 636
del Cadigo del Trabajo, la oportunidad que un eaghde pueda para presentar su
solicitud de Visto Bueno contra un trabajador ptiescen un mes. La referida
prescripcion se interrumpe con la notificacion letmla solicitud del Visto Bueno al
trabajador accionado. Existe un cOmputo espeeaia geterminar la prescripcion de
la demanda de Visto Bueno por la causal de faltardeidad o conducta deshonesta,

resuelto asi por la Corte Suprema de Justicia:

En los casos del numeral 3 del articulo 172 deligdddlel Trabajo el

tiempo debera computarse desde la fecha wn & empleador o su
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representante tuvo conocimiento de los hechos.skrs €asos, correspondera
al empleador o0 a su representante la prueba desejeateré de los hechos,

con posterioridad a la fecha en que ocurrieront@C8uprema Justicia, 1998)

El Inspector del Trabajo, con la contestacion fideilo en rebeldia, procedera a
investigar los fundamentos de la solicitud de ViBweno y dictara su resolucion
dentro del tercer dia, ya sea concediendo o negandisto Bueno. En la resolucion
constaran los datos y motivos en que se funde.re&alucion no se ejecutoria, es
decir que solo tendra el valor de informe y Unicat®guede ser impugnada ante un
Juez de Trabajo sea por el empleador o sea ejadavasegin el caso, informe que se
lo apreciara con criterio judicial conforme a lasigbas aportadas dentro del juicio

laboral.

Los efectos de la resolucion de Visto Bueno vasegun la parte que haya sido
favorecida. Si la resolucion del Visto Bueno stdido por el empleador le es
favorable, éste debera terminar la relacion labooal su trabajador sin la obligacion
de pagarle indemnizaciones por despido. Si ldueigm del Visto Bueno solicitado
por el trabajador le es favorable, éste podra exigsu empleador el pago de las
indemnizaciones por despido. En nuestra realidadegal laboral, el 90% de las
resoluciones de Visto Bueno son impugnadas antdueam del Trabajo, iniciandose
asi un proceso judicial laboral, de dos instancaknarias, mas el recurso legal

extraordinario de Casacion.
3.2.5.- Legislacion Internacional Comparada

En el derecho procesal laboral internacional spdudo observar la existencia
de dos sistemas para dar por terminada legalmamétalcion laboral entre empleador
y trabajador. El primer sistema, el empleador quierse asistido por una o mas de
las causales legales, interpone una demanda péasitasda terminacion del vinculo
laboral. En este primer sistema, mientras se stiatael procedimiento de
investigacion a traves de la realizacion de unaeagd de formulacion de pruebas y
de descargos, la relacion laboral subsiste hastasquresuelva si procede o no la

demanda.
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Colombia es uno de los paises que aplica estensistie sustanciacion, pero a
diferencia de Ecuador, en la legislacion labordbmbiana no se contempla un
procedimiento especifico ante un Inspector del djmalo cualquier otra autoridad
administrativa o judicial. A partir de la sentendix299 dictada por la Corte
Constitucional de Colombia en 1998, se establexiobligatoriedad de la audiencia
de descargos, mediante la cual el empleador defsemqtar todas las pruebas que le
asistan para demostrar la existencia de la o lasates de despido justificado
invocadas y a su vez el trabajador dentro de &naiaudiencia pueda formular sus
pruebas de descargo, pudiendo estar asistido éagado defensor. La resolucion
final la toma el mismo empleador, quien una vez haesscuchado la defensa del
trabajador, debe decidir si termina o no la relacédntractual por las causales
invocadas. Si el trabajador no asiste a la aui@iese resuelve en rebeldia. Al igual
que en Ecuador, la legislaciéon colombiana facultérabajador para impugnar la
resolucion iniciando una proceso judicial si coaesidilegal la terminacién de su

contrato de trabajo.

El segundo sistema faculta al empleador, bajo glaaonde una o mas causales
legales, para despedir justificadamente mediametificacion de una carta en donde
consten detalladas todas las causales que consédteaincurso el trabajador
despedido, sin necesidad de recurrir previametdeohtencién de una autorizaciéon o
resolucion. Una vez terminada la relacion labdiedulta al trabajador para que en
un plazo previamente establecido en la Ley, puegagnar la carta de su empleador
mediante la cual lo han despedido, acudiendo fdaefeeto a la funcion judicial y
demandar que se justifigue la existencia de laecaled despido. La carga de la
prueba corresponde al empleador, quien no podgaraletras causales de las ya
establecidas en su carta, por lo que en caso den@ue demuestre en juicio la
legalidad de la terminacién del contrato de trabejotrabajador tendra derecho a
percibir las indemnizaciones correspondientes. leggslaciones laborales sobre
despido justificado de Espafia y Méxiaplican este segundo sistema de
sustanciacion, el cual considero mas eficientegyal@roporcionar al empleador y al
trabajador una mayor seguridad juridica en el matebrespeto a sus derechos

constitucionales al debido proceso y unaldujedicial efectiva, al ser jueces
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laborales quienes sustancien y resuelven la pracedele esta clase de despidos
justificados. Al respecto, la jurista espafiolas®drodriguez Martin-Retortillo,
especialista en Derecho del Trabajo y SeguridadaGan entrevista concedida al

autor del presente estudio de caso, en Octubr&)2@pina lo siguiente:

Considero fundamental el papel de los Jueces aia tie resolver los
litigios derivados de los despidos ya que $mws que tienen atribuida la
facultad de aplicar e interpretar la Ley... A |a tie las circunstancias de cada
supuesto, es sensato que sea el Juez el que aetdan@oncurrencia o no de
la causa extintiva en caso de litigio, teniendoceanta la letra de la Ley vy,
por supuesto, la jurisprudencia que haggaido en casos similares
(Rodriguez, 2015).

3.2.6.- El Codigo Organico General de Procesos ymbcedimiento sumario.-

Mediante Registro Oficial Suplemento No. 506 del &2 Mayo del 2015, la
Asamblea Nacional del Ecuador dictd el Codigo Oigateneral de Procesos (en lo
sucesivo COGEP), siendo su objetivo primordiabporcionar a la comunidad
juridica y ciudadanos en general un sistema prbapsa guarde armonia con los
principios constitucionales de oralidad, la simgi€ion, uniformidad, eficacia,
inmediacion, celeridad y economia procesal, a épikcautelar el debido proceso, la
seguridad juridica y la tutela judicial efectivae Bonformidad con lo establecido en
su Disposicién Final Segunda, entrara en vigenmgd de transcurridos 12 meses, a
partir de la fecha de su publicacion en el Regigificial, con excepciones
especialmente determinadas en dicha disposiciéh fas cuales ya se encuentran en

plena vigencia.

El COGEP contiene varias disposiciones reformagodah Codigo del Trabajo,
entre ellas, la sustitucion del articulo 575 deelalaboral en referencia, reforma que

dispone lo siguiente:

“6.- Sustituyase el articulo 575 por el siguiente:
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Art. 575.- Tramite de las controversias laboralekas controversias
individuales de trabajo, se sustanciaran en progedio sumario conforme lo

prevé el Codigo Organico General de Procesos” (AtzariNacional, 2005).

A partir del 22 de Mayo del 2016, todas las cordrelas laborales se tramitaran
de conformidad con el procedimiento sumarl. procedimiento sumario se
encuentra regulado a partir del articulo 332 delGE®, cuya sustanciacion se la

resume en lo siguiente:

» Presentacion de la DemandaSe establecen los fundamentos de hechos y de
derecho, precisando todas las pretensiopeta cuantia. Ademas, se
presentaran y anunciaran los medios de prueba yasledocumentos
habilitantes que acrediten la legitimidad activd detor y la pasiva del
demandado. El actor no podra reformar la demanda.

» Contestacion a la DemandalLa parte demandada, en un término de 15 dias,
se pronunciara de forma expresa sobre cada uras gedtensiones de la parte
actora. Formulara las excepciones previas. La keg@ion Unicamente podra
ser conexa. Deberda presentar y anunciar las pruebas

» Audiencia Unica Se realiza en el término maximo de 30 dias arpdetla
contestacion a la demanda, con excepcion de demaleddespido de mujeres
embarazadas, en periodo de lactancia o de dirigesitelicales, en cuyos
casos las audiencia se realizara en el téermindBderas contados a partir de
la citacidon. La audiencia tendra dos fases, la gnantde saneamiento, fijacion
de puntos del debate y conciliacion; y la seguredprdeba y alegatos.

» Resolucion y Apelacion En la audiencia Unica, el juez dictard su resofuc
de forma oral y posteriormente notificard su déaisnotivada por escrito. La

resolucion sera apelable.

La sustanciacion del Visto Bueno Laboral esguentra estipulada en el
articulo 621 del Cédigo del Trabajo, el mismo qoeha sido materia de reforma
alguna por parte de los legisladores de la Asanm&aonal del Ecuador, por lo
gue es facil deducir que el Visto Bueno seguirddoesustanciado y resuelto por

los Inspectores del Trabajo.
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3.2.6.- Resultados y Argumentacion de la Propuesta

En virtud del analisis categorial realizado a laBaiencias del actual Visto Bueno
laboral, su inadecuada normativa procesal y laesi@ades de empleadores y
trabajadores de que se apliquen sus derechos tooitsiales al debido proceso, la
seguridad juridica y la tutela judicial efectiva, @nstruye una reforma legal integral
a sus causales y procedimiento, a fin de propomeesalucion juridica eficaz y viable
al problema planteado en el presente estudio dg easel marco del nuevo Codigo

Organico General de Procesos.

La propuesta de reforma integral en primer lugacesgtra en el cambio de la
denominacion a la figura juridica actualmermtenocida como Visto Bueno.
Considero que dicha denominacion carece de sefdgioo, toda vez que hemos
analizado cada una de las causales que tiene goeamel empleador a fin de
justificar legalmente el despido de un trabajadaron por la cual el término de
“Visto Bueno”, es antijuridico, en razon de queptapuesta va encaminada a que
sean los jueces y no inspectores del trabajo lopetentes para sustanciar y resolver
la procedencia de cada una de las causales. Erctmmgia, de aqui en adelante la
propuesta serd denominar a la figura juridica naatdel presente estudio de caso

como “Despido Justificado”.

La propuesta de reforma integral contempla 3 paldeforma de las causales de
despido justificado actualmente establecidasekrarticulo 172 del Cddigo del
Trabajo, proporcionandoles una mejor redacciomadé evitar incongruencias que
pudiesen generar una incorrecta aplicacionna erronea interpretacion de cada
causal; la derogatoria del articulo 173 del CoédigbTrabajo, por tornarse ineficaz
ante las nuevas disposiciones procesales que &ntearvigencia con el COGEP que
le permiten al trabajador reclamar sus derechextimente en la via judicial, ya sea
a través del procedimiento sumario o, para el aEsagemuneraciones impagas, a
través del procedimiento monitorio; la reforma gngg al procedimiento establecido
en los articulos 621 y 622 del Cédigo del Trabajomismo que deberd guardar
armonia con el procedimiento sumario establecidel €@OGEP para la solucién de
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las controversias de indole laboral; y la reforal articulo 636 del Cdédigo del

Trabajo, referente a las prescripciones especiales.

En mérito de la argumentacion expuesta, propongmlaente reforma al Codigo del

Trabajo:
1.- Sustitayase el articulo 172 del Codigo por el €gte:

Articulo 172.- Causas por las que el empeagouede dar por terminado el
contrato por despido justificado.- EI empleadornpodar por terminado el contrato

de trabajo en los siguientes casos:

1. Por faltas injustificadas de puntualidad o dstascia al trabajo por un tiempo
mayor de tres dias, siempre que dichas causalbéayss producido dentro de un
periodo de 30 dias. El indicado periodo empezat&aurrir desde el dia en que se
haya cometido la primera falta injustificada de tpahidad o de asistencia al trabajo

por parte del trabajador;

2. Por abandono del trabajo, sin justa causa, potiampo mayor de tres dias
consecutivos, dentro de un periodo de 30 dias.neicado periodo empezara a
discurrir desde el primer dia de abandono injustifo al trabajo por parte del

trabajador;

3. Por indisciplina o desobediencia a los deberesbljgaciones del trabajador,
establecidas expresamente en el Cddigo dabajo y demas normas de indole

laboral y social;
4.- Por falta o desobediencia grave al Reglamet&srio legalmente aprobado;

5. Por falta de probidad o conducta deshonestardeajador, siempre que haya

causado un perjuicio al empleador;

6.- Por ofensas, verbales o fisicas, contra el emadolr o contra otro trabajador

compafiero de labor;

61



7.- Por acciones u omisiones discriminatorias enraadel empleador o en contra de
otro trabajador companero de labor, por razonestria, lugar de nacimiento, edad,
sexo, identidad de género, identidad cultural,destavil, idioma, religion, ideologia,
filiacion politica, pasado judicial, condicion so@conOmica, condicion migratoria,
orientacion sexual, estado de salud, portar Vilcapacidad, diferencia fisica, y
general cualquier otro tipo de discriminacion quenoscabe el derecho de igualdad

consagrado en la Constitucion;

8. Por negligencia habitual en el desempefio deabajo, en relacion a la ocupacion

o funciones asignadas de acuerdo a lo pactadoempkeador y trabajador;

9. Por denuncia injustificada contra el empleadspecto de sus obligaciones ante el
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social;

10. Por no acatar las medidas de seguridad, prigveadigiene exigidas por la ley,
por sus reglamentos o por la autoridad competente;

11.- Por desobedecer, sin debida justificacion, passcripciones y dictamenes
medicos;

12.- Por declaratoria de huelga ilicita. La dedtata debe previamente haber sido
dictada por autoridad competente;

13.- Por desempefar el servicio bajo la influermiéa bebidas alcohdlicas o de

alucindgenos o de sustancias estupefacientes atnggicas;

14.- Por falta de asistencia al trabajo, sin agustificada, por mas de un dia o
jornada de trabajo, en caso de que el jadba se desempefie como chofer

profesional en la rama laboral de la transportacion

15.- Por la inobservancia grave de las leyes, negios y demas normas de transito
gue tengan como objeto prevenir accidentes, paral aabajador que se desempefie

en la rama laboral de la transportacion

16. Por divulgar, total o parcialmente, secreto®ny general cualquier tipo de

informacién de caracter confidencial que ocasi@r@frios al empleador; y,

62



17.- Por inducir al empleador a celebrar el contraediante certificados, diplomas,

titulos, referencias y en general cualquier infaridma total o parcialmente falsa
2.- Deroguese el articulo 173 del Cddigo del Trabaj
3.- Sustituyanse los articulos 621 y 622 del CédigjoTrabajo, por los siguientes:

Articulo 621.- Procedimiento del despido justifioad EI empleador, para dar por
terminado el contrato de trabajo de conformidad looestablecido en el articulo 172
de éste Cdbdigo, notificard por escrito al trabajatediante una carta que debera
contener una descripcion clara y precisa de lohidseegue motivan la decisién,
expresando la o las causales invocadas, las pruplgasustifican el despido y la

fecha en que termina la relacion laboral.

En caso de que el trabajador se niegue a recibgopalmente la carta, el
empleador podra requerir la presencia y firma de tistigos que acrediten el
contenido de la carta y la negativa del trabaj&torecibir la misma, sin perjuicio de
notificar la indicada carta a través de correotebeco o mediante diligencia notarial

en el domicilio del trabajador.

Articulo 622.- Impugnacién del despido justificadoEl trabajador, una vez que
haya sido notificado con la carta de despidstificado de que trata el articulo
anterior, podra impugnar la decision de su empleadesentando su demanda ante
uno de los jueces o las juezas del trabajo de sucdim, mediante el procedimiento
sumario establecido en el Codigo General de Prec&®no presentarse la demanda
impugnando la carta de despido dentro el plazoladgdizen el articulo 636 del

presente Codigo, se presumird que el despido seeina debidamente justificado.

La carga de la prueba correspondera al empleadiben cdebera justificar el
despido dentro del procedimiento judicial. Se gsehél empleador invocar, dentro
del juicio, causales que no hayan sido expresanaetmdas en la carta de despido
notificada al trabajador.

Sustitiyase el articulo 636 del Codigo del Trabpgw,el siguiente:
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Articulo 636.- Prescripciones Especiales.- El déspuistificado prescribe:

a) En el plazo de un mes, para que el trabajadeda impugnar la carta de
despido justificado, contado a partir de la fechadtificacién de la misma.

b) En el plazo de un mes, para que el empleadmtgnotificar al trabajador con
la carta de despido justificado, contado aatip de la fecha en que se
produzcan una 0 mas causales determinadas encel@at72 del Codigo del
Trabajo, con excepcién de las causales 5.- y adielulo 172, cuyo plazo se
contara a partir de la fecha en que el empleadr @presentante legal haya

tenido conocimiento de los hechos.
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Es importante recalcar que para poder estudiaroytapsoluciones viables a la
probleméatica abordada en el presente caso de estlebhemos reconocer que gran
parte de las controversias surgidas entre emplesdprtrabajadores surgen como

consecuencia del desequilibrio e inequidad dedbasaées mecanismos procesales.

No obstante de que en los ultimos afios el paisrida avances significativos en
materia del derecho laboral sustantivo, a travésettemas al Codigo del Trabajo,
dichos progresos juridicos se han visto estancadtiparse con el actual tramite de
Visto Bueno, herramienta procesal obsoleta e iaefitanto para los trabajadores
como para los empleadores, los primeros al teneogtar por el proceso oral laboral
ordinario que puede conllevar algunos afios (damnogs y la Casacion) hasta su
resolucion final para intentar hacer valer sus dere conculcados frente a los
empleadores; y los segundos, mucho mas desprogsegipieesto que la Ley
actualmente les otorga el Visto Bueno como Uniaoica a seguir para exigir sus
derechos frente a los trabajadores, mecanismo sabage luego del analisis
categorial normativo, jurisprudencial y a través lde legislacion internacional
comparada, no cumple con los principios fundamestdel debido proceso, la tutela
judicial efectiva y la seguridad juridica, razénr da cual nace la imperiosa la

necesidad de proponer la presente reforma legajrist
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La Asamblea Nacional ain mantiene ésta asignataralignte en su agenda
legislativa, omisibn que ha servido como una motiva para contribuir con
elaboracion del presente estudio de caso, pues® @pl conocido que la
responsabilidad del alumno que pretende obtenegrado académico de magister
debe ir mas alla del planteamiento y andlisis deroblema, por ende, debe trazarse
como meta u objetivo final encontrar una solucidrdjca al problema previamente
analizado, que en el caso que nos ocupa permdiigfacer la urgente necesidad de
empleadores y trabajadores, de contar con un nsoamrocesal adecuado y eficaz
gue coadyuve a un justo desarrollo de ambos secpooeluctivos y de la sociedad

ecuatoriana en general.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Asamblea Nacional (2005¢odigo de TrabajoQuito Ecuador

ACOSTA LOOR, D. (2008)Fundamentales del Derecho Procesal del Trabajo,
Principios y PeculiaridadeGuayaqui: Editorial Edino.

ALVARADO VELLOSO, A. (2011).La Garantia Constitucional del Proceso y el
activismo Judicial ¢Qué es el garantismo proce&g@ota: Ediciones Nueva

Juridica.

AZULA CAMACHO, J. (2004).Manual de Derecho Procesd@ogota: Editorial
Temis S.A.

BARZALLO SEADE , M. (2012) Analisis del Derecho Laboral Ecuatoriano, Teoria

y Préactica.Cuenca: Ediciones Carpol.

BUSTAMANTE FUENTES, C. (2013Manual de Derecho LaboraQUITO:

Editorial Juridica del Ecuador.

CABANELLAS, G. (1996).Derecho Normativo LaboraBuenos Aires: Editorial

Heliasta.

65



CABANELLAS, G. (2006).Diccionario Juridico ElementaBuenos Aires: Editorial
Heliasta.

CADENA GUDINO, R. (1988)La Prueba en el Procedimiento LaborguitO:
Graficas Mediavilla.

CALAMANDREIL, P. (1999).Derecho Procesal CiviM{exico: Oxford University
Press.

CAMPANHOLE , A. (2000).Consolidacao das Leis do Traball®ao Paulo: Editora
Atlas.

CARBONELL , M. (2011) Neoconstitucionalismo y Derechos Fundamentales.

Quito,: Cevallos Editora Juridica.

CASTRO PATINO, 1. (2015). Dimension Juridica dedealidad Laboral en el marco
de las reformas laboraledRevista juridica de la Facultad de jurisprudencia

de la UCSGdisponible en www.revistajuridicaonline.com.

CHAVES, A. (2007)Seguridad Juridica en el campo labor@luito: Corporacion de
Estudios y Publicaciones.

COUTURE, E. (1978)Fundamentos del Derecho Procesal CiBilienos Aires:

Ediciones Depalma.

corte Suprema de Justicia. (2010). Registro Oficial n. 235. Julio. Quito-

Ecuador

CRUZ BAHAMONDE, A. (2001)Estudio Critico del Cédigo de Procedimiento

Civil, Volumen 2Guayaquil: Edino.

CUEVA CARRION, L. (2006)EI Juicio Oral Laboral.Quito: Ediciones Cueva

Carrion.

DE BUEN, N. (1977)Derecho del Trabajaviéxico: Editorial Porrda S.A.

66



DE FERRARI, F. (1968)Derecho del Trabajo, VolumenBuenos Aires: Ediciones

Depalma.

DE LA CUEVA, M. (1975).El Nuevo Derecho Méxicano del Trabaléxico:
Editorial Porraa S.A.

DEL AGUILA, R. (2000).Compilacién de Legislaciéon y Jurisprudencia Laboral

Lima: Gaceta Juridica.

DEVIS ECHANDIA, H. (2002).Teoria General de la Prueba Judicial Tomo 1.

Bogotéa: Editorial Temis.

DEVIS ECHANDIA, H. (2009 Segunda Ediciorijociones Generales del Derecho

Procesal Civil.Bogota: Editorial Temis.

EDICIONES LEGALES. (2015Manual Practico Legal Ecuatoriano, Tomo I.
QUITO: Ediciones Legales.

FLOREZ RUIZ, J. (2002)Pruebas JudicialedVedellin: Dike Biblioteca Juridica.
GARCIA, M. (1975).Curso de Derecho del TrabajBarcelona: Editorial Ariel.

GARGARELLA, R. (2010).Teoria y Critica del Derecho ConstitucionBuenos
Aires: Abeledo Perrot S.A.

GRISOLIA, J. (2002)Derecho del Trabajo y la Seguridad SocBilienos Aires:

Editorial Depalma.

GUZMAN LOPEZ, J. (2011)Estabilidad Laboral y Despidd@suayaquil: Editorial
Juridica LYL.

HERNANDEZ, S. (2005)140 Preguntas sobre el Procedimiento Oral Laboral.
Guayaquil: Poligrafica S.A.

HERNANDEZ, S. (2013)Las Relaciones de Trabajo en la historia del Ecuado

Tomo |.Guayaquil: impresa por el mismo autor.

67



MANTERO, F. (2002)La Reforma Laboral en Peru: La Prueba Testimoniaké
Proceso LaboralLima: Instituto de Estudios del Derecho del Trabajo

MORAN SARMIENTO, R. (2008)Derecho Procesal Civil Practico, Tomo I.
Guayaquil: Edilex S.A.

OJEDA MARTINEZ, C. (2015)El Derecho Laboral Ecuatoriano en preguntas y

respuestasQuito: Imagen Express Editores S.A.

PARRA QUIJANO, J. (2011Manual de Derecho Probatorio, Bogot&ogota:
Libreria Ediciones Profesional Ltda.

PONCE MARTINEZ, A. (1999)Inseguridad Juridica en la Funcion Judicial.

Guayaquil: Fundacion Antonio Quevedo.
ROCCO, H. (1957)Tratado di diritto processale civile, TomoRoma.
RODRIGUEZ, R. (Octubre de 2015). (J. DIAZ, Entréador)

Ruiz, C. (1985)Circunstancias Excluyentes de responsabilidad derkibajadores

en el DespidoMéxico: Editorial Trillas.

TRUEBA-URBINA, A. (1975).Nuevo Derecho del Trabajdéxico: Editorial
Porrda S.A.

VALDES SANCHEZ, G. (2008)Temas Vigentes en materia de Derecho Procesal y
Probatorio: Principios constitucionales que informel procedimiento

laboral. Bogota: Editorial Universidad del Rosario.

VASQUEZ VILARD, A. (1996).Tratado de Derecho del Trabajo, tomo Buenos

Aires: Editorial Astrea.

VASQUEZ VILARD, A. (1996).Tratado de Derecho del Trabajo, tomo Buenos

Aires: Editorial Astrea.

68



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

VALIDACION PARA EL DESARROLLO DE LA PROPUESTA:

FICHA TECNICA DEL VALIDADOR
Nombre: WA BVZTIA) ALBETTO \NSUA S a6

Cédula N OB IHNBQ 6
Profesion: a3 O gaaPo ~ tﬁ‘(? Sehn Lenls W et Lﬂ(ﬁm
Direccion: h\#. Feo O&Muﬁ | P;\_B,e‘f’i‘ﬁ aees - E’?}{P.CENWU

v Sa |o=-eg. L

ESCALA DE MUY ADECUADA MEGIANAMENTE POCO NADA
VALORACION ADECUADA 4 ADECUADA ADECUADA ADECUADA
ASPECTOS 3 2 1

Introduccién

Dbjetivos

Pertenecia

Secuencia

| Premisa

O

N

Profundidad

Coherencla

Cangruencia

Creatividad

Beneficiarios

Consistencia
| légica

AR AVAGYAYAN

Canones
doctrinales
jerarguizados

Objetividad

S

Universalidad

Moralidad social

Comentario:

Fecha: 2_,6/0 CR’RE w}f




ENTREVISTA
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1.- ¢ConsideraUsted necesru-ioaclar-ary/o mejo.-aa- lascausalesdel despido
justificado (disciplinario) contempladas lalegislacion laboral espafiola,fin de
que el Juez pueda aplicar directamefdenorma jmidica,a f'm de evitar la
interpretacion y aplicacion de la norrma a travésde los pa-ecedentes

jurisprudenciaJes?

La enumeraciorde lascausasque puedendar lugaral despido disciplinario,basadasn
un incumplimientograve yculpabledel trabajadorse regulanen el articulo 54 deReal
DecretoLegislativo1/1995 de 24 de marzo, por el que apruebeael Texto Refundido
de laLey del Estatutode los Trabajadoregen lo sucesivoET). Este precepto citsiete
causaspero ello no significaque setrate de un listado cerrado nunerus clausus,sino
gque puede haber otras no previstasexpresamenten dicha normaestatutaria, aunque,

eso si, como es légico en el marco del Derecho sancionadorjas conductas asi

sancimadasiempredebenestartipificadas.

Dichas causasregulada®n suapartado segundson las siguientes:
"a) Las faltas repetidag injustificadasle asistencia puntualidadl trabajo.
b) La indisciplinao desobediencien eltrabajo.

e) Las ofensas verbales o fisicas eahpresarioo a las personas qudrabajan en la

empresa alos familiaresque convivan corellos.

d) La transgresiorde la buena fecontractualasi como el abusode confianzaen el

desempeiidel trabo

e) La disminuciéncontinuaday voluntariaen el rendimientode trabajo normalo

pactado.

f) La embriaguehabitual o toxicomaniasi repercutennegativamenten el trabajo.



g) El acoso por razén de origen raciaétmicq religiéon o convicciones, discapacidad,
edad u orientacion sexuay el acoso sexual o por razde sexo alempresario a las

personasgjue trabajan erla empresa

Por suparte entre las contempladafiera del ET sencuentrda regulada en ehrticulo
16.2 RealDecreto-Ley 17/1977e 4de marzq sobre Relacionesle Trabap, referidaa
los trabajadores designadpara elmantenimientade losserviciosprevistos en casde

huelgague se negasearealizarlosy que sancionasaconductacon eldespido

No obstantegran parte de losincumplimientosdel trab adorque se dan en antorno
laboralque noaparecerexpresamentenumeradogn elarticulo54 del ET puedenser
subsumidosn cualquierade las causas a que se refigtieho precepo, e incluso por
mediode los convenios colectivoslichas causasse pueden concretas detallar. En
conclusién,las conductas actualmente determinaéasel ET no agotatas causas que
pueden sersusceptiblesle calificarsecomo incumplimientosgraves yculpablesdel
trabajador pero son las mas comunes por lo que consideroque no esnecesarlO

introducir expresamenténguna mas en ééxto estatutaid.

2.- A diferenciade Espafan el Ecuadorlos despidos justificadosio son
sustanciadosi .-esueltosen la viajudicialsinoen unavia administrativaanteel
Ministerio de Trabaja Desde su experiencigprofesional¢ conside.ddsted queen
arasde precautelata seguridadjuridicaes paimordial queean .Juecesy no
funcionaaios administr-ativos quienes tendancompetencia jurisdiccionpara

sustanciay |"esolvea-lodespidos justificadddisciplinaaiosy objetivos)?

Considero fundamental papel ddos Jueces a la hora de resoles litigios derivados
de losdespidosya que son los que tieneatribuidala facultad de aplicar mterpretaida

Ley, bajo el principio dela independencide susactuacions, por lo que ercuestiones
tan sensibles comims despidosu criterio esdeterminante su intervencion primordial.
No obstantgexiste un tramite por el que se puedeentarllegar aun acuerdo emuna
fase previaa la via judicial, que esla conciliacién ante el SMAC (Servicio de
Mediacion,Arbitre y Conciliacior). Este tramite puedénalizar con o sinavenencia

con lo que en casde alcanzaun acuera, se evita ejuicio.

No obstantea la luz de lagircunstanciase cadasupueto, es sensato que sea elzlet

gue determinda concurrencia mo de la causaxtintivaen caso dditigio, teniendoen
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cuenta la letra de la ley, por supuesy, la jurisprudenciague hayarecaidoen casos

similares.

3.- En elEcuadomo tenemosda figura juridicadel Despido Objetivo.Sirembargo,
me resulta bastante novedosa, especialas causalegle falta de adaptacion del
ta-abajador alas modificaciones técnicay el despido pOl' causas técnicas,
organizativay de producciondel empleador. ¢Desdm experiencia profesional,
qué opinion tienale estas causaleg®n la pt-actica existen dificultadepara

probarla veracidadle estas causales dentro wejuicio?

A la hora declasificarlos despidosesimportantda distincionque se hace enEspafna
entredisciplinarioy objetivo,pues ambas clases d&tinciondel contrato de trabajee
basanen causas diferenteskl primero porque respondeeuna incumplimiento grave
(es decir, que tenga entidamificiente)y culpable(esto es que impliqueuna conducta
dolosa) deltrabajador (articul64 del ET), mientrasque elsegundmbedecea motivos
ajenosala personalel trabajadoi(que seregula en elrticulo52 del ET). Teniendoen
cuenta esas diferencias, considerque esrelativamentemas facil probar lascausas
objetivasaunquedentro deellas algunas no estan exentas difcultad. En estesentido,
piénseseen la causade despidoobjetivo por razoneseconémicaskEl articulo 51.1del
ET se define este motivsefalandajue concurrira"cuando delos resultadosde la
empresa se desprenda una situacion econémegativa en case tales como la
existencia de pérdidas actuales o previstas, etc Es claro que laestimaciorde
pérdidas' prevista"' puede resultar eomcasionesbastanteambigua,lo que sin duda

ofrece dificultades da hora de probaestacircunstancia

En cuanto a la falta deadaptaciormlel trabajador las modificacionegécnicasoperadas
ensu puesto detrabq la normaexige elrequisitode larazonabilidadEs decir, no vale
la mera inadaptacionsino que se exigen ciertosdeberesprevios alempresari@antesde
tener que llegaala medidaextintivabasada emstacausaAsi, el articulo52, letra b)
del ET sefialaque "el empresario deberdji-ecer al trabajador un cursdirigido a
facilitar la adaptacion a las modificacionesperada’, y que "la extincibnno podra
ser acordada por el empresario hagjae hayantranscurrido, como minimodos meses
dexde que se introdujda modificacion o desde que finalizé formacién dirigida ala

adaptacidn”.



No basta con la mera&oncurrenciade causas objetivas,sino que debe acreditarse suficientemerdge gravedad
y alcance por lo que vuelve a entrar en juego el criterde la razonabilidadde la medida extintivaPor ello, la
prueba de laconcurrenciade lascausas objetivas de que éstasjustificanla medida extintivacuya carga

siemprecorrespondal empresarie esta sujeta a un estricaontrol de legalidaden viajudicial.

4.- Considera Ustedue elsistemapr-ocesal laboralen Espafigparalos casosde despidos justificados
(disciplinatios y objetivos) es equitativo, tanto para el trabajador como pelrampleadoe- gs

decir,si las reglasy procedimientosonjustasy claras para ambas partes?

La Ley 36/2011,de 10 deoctubre, reguladorde la JurisdiccionSocial (enadelante.RJS) contemplagentre
las que califica como modalidadesprocesales especialesdos que se refieren a la cuestion que aqui se
comenta. Se ubican en su Libro Tl, Titulo TI, concretamenteen los Capitulosll ("De los despidosy
sanciones")y IV ("De la extincion del contrato por causasobjetivas, por despidocolectivo y otras causas

deextincion").

Se tratade procesosguiadospor "los principios de inmediacion oralidad, concentracion yceleridad', de
conformidad con el articulo 72 de dichanormaprocesal,debiendo"ajustarse en sus actuaciones en el
proceso a las reglas de luenafe" (articulo75.4)

Las reglas que establecda LRJS estan definidas para ambas payteSstas gozande todaslas garantiaglel

proceso
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Sobre el Visto, se ha podido establecer que se trata de una figura juridica cuyo objetivo se encuentra
radicado en el necesario y primordial equilibrio de las relaciones obrero-patronales. En este sentido, se
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Mediante el andlisis normativo, de los criterios jurisprudenciales, de la legislacion internacional
comparada y desde la experiencia profesional en el ambito laboral, se ha podido demostrar qué tan
ineficaz y deficiente constituye el actualmente denominado Visto Bueno, con el objetico de encontrar
una solucién juridica viable a través de una propuesta que ha contemplado el cambio de la obsoleta
denominacién de Visto Bueno por la de Despido Justificado, asi como las necesarias y urgentes reformas
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