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1. TiTULO.

"NORMESE EN EL CODIGO DEL TRABAJO, EL DESPIDO
DISCIPLINARIO, EN GARANTIA DE LA PRODUCTIVIDAD
DEL EMPLEADOR"



2. RESUMEN.

La Constitucion de la Republica del Ecuador, establece que la
administracion de justicia, tanto administrativa como judicial, en el
cumplimiento de sus deberes y derechos garantizados al sistema
productivo, que depende de forma sustancial de la clase trabajadora en el
Ecuador, que la productividad laboral, es un hecho que define la actividad
econOmica tanto empresarial como de los trabajadores, que al verse
disminuida, debe tomarse como una falta grave en que incurriera el
trabajador, lo que cabe la razonabilidad de un criterio vinculado a un
mecanismo de control por parte de los empleadores, mas no de una
caracteristica de arbitrariedad, por lo tanto la potestad disciplinaria del
empleador constituye una facultad discrecional y prudencial, por lo que el
resultado de una sancion en el procedimiento de despido que se lleve a
cabo debe ser consecuencia de que se respeten las garantias formales
propias de un procedimiento disciplinario; el despido disciplinario, el que
consiste en una maxima sancion, cuando hay un incumplimiento grave y
culpable del trabajador a las normas legales y contractuales como de los
reglamentos internos de trabajo, asi como del incumplimiento de las
obligaciones laborales, y de acuerdo con la graduacion de faltas y
sanciones que se establezca la ley, las infracciones que puede cometer el
trabajador son leves, graves y muy graves; por lo que el Empleador esta
en todo su derecho a la toma de decision de dar por finalizada la relacion
laboral; lo que serd una forma legal por parte del Empleador, y que lo
debe sustentar en el principio de causalidad, es decir, debe estar prevista
en la ley como una causa justa para el despido laboral, que no amerite
tramite administrativo via Visto Bueno, como causal, dado que este tipo
de tramite es ineficaz al momento de sustanciarse por el hecho de una
falta grave y que forma parte de la disciplina del trabajador; lo que
garantizara que los sujetos procesales, estén a lo que dispone la
Constitucion de la Republica del Ecuador, en cuanto a los principios de
Inmediacién y Celeridad Procesal; y, por la motivacion de acuerdo a las
causas justificantes del despido, que en efecto al hablar del despido
implica que se justifiqguen su ejercicio, tales requerimientos constituyen el
caracter causal del despido en el sentido que la relacion de trabajo solo
puede ser disuelta validamente cuando exista algin motivo justificado; y
por el ejercicio de dicha potestad disciplinaria no puede ser arbitraria, ésta
debe ser razonable y observar el debido proceso; explicando al trabajador
el contenido de los hechos que lo motivan los efectos del Despico
Disciplinario.



2.1. ABSTRAC.

The Constitution of the Republic of Ecuador establishes that the
administration of justice, both administrative and judicial, in the
performance of their duties and rights guaranteed to the productive
system, which depends substantially on the working class in Ecuador, that
labor productivity it is a fact that defines both business and workers, who
be diminished, it should be taken as a serious offense incurred by the
worker, which fits the reasonableness of a criterion linked to a control
mechanism by economic activity employers, but not a feature of
arbitrariness, thus the disciplinary power of the employer is a discretionary
and prudential authority, so the result of a penalty in the dismissal
procedure is carried out must be the result of that formal guarantees
respect own disciplinary proceedings; disciplinary dismissal, which
consists of a maximum penalty when there is a serious and culpable
breach of the worker to the legal and contractual standards as the internal
labor regulations, and breach of labor obligations, and according to
graduation offenses and penalties that the law is established, offenses can
make the worker are mild, serious and very serious; so the employer has
every right to take decision to terminate the employment relationship; what
will be a legal form by the Employer, and it must be built on the principle of
causality, ie, it must be prescribed by law as a just cause for termination of
employment, not meriting administrative procedure via Seen Well, causal,
since this type of procedure is ineffective when substantiated by the fact a
serious offense and is part of the discipline of the worker; which will
ensure that the procedural subjects, are to the provisions of the
Constitution of the Republic of Ecuador, regarding the principles of
immediacy and celerity; and the motivation according to the supporting
reasons for the dismissal, which in effect when discussing the dismissal
implies that justify its exercise, such requirements constitute the causal
nature of the dismissal in the sense that the employment relationship can
only be dissolved valid unless there is some cause; and the exercise of
such disciplinary authority can not be arbitrary, it must be reasonable and
observe due process; the worker explaining the content of the facts that
motivate the effects of the Disciplinary Despico.



3. INTRODUCCION.

En la presente tesis, titulada: "NORMESE EN EL CODIGO DEL
TRABAJO, EL DESPIDO DISCIPLINARIO, EN GARANTIA DE LA
PRODUCTIVIDAD DEL EMPLEADOR”, he realizado un minucioso
estudio de las disposiciones legales laborales, que regulan derechos tanto

al empleador, como al trabajador.

El Despido Disciplinario, se considerara procedente cuando se acredite el
cumplimiento alegado por el empleador en su escrito de comunicacion,
cuando la motivacion conlleve a determinar falta grave al incumplimiento

de la productividad por parte del trabajador.

Del estudio realizado efectivamente he podido determinar que existe la
imperiosa necesidad de regular en el Codigo del Trabajo el despido
disciplinario, a fin de garantizar los derechos del empleador. En muchos
casos existen trabajadores que descuidan sus actividades laborales

perjudicando la productividad de la empresa o negocio.

Con la ejecucion de ésta investigacion que he desarrollado, y respetando
las normas pertinentes en el Reglamento Académico de la Universidad
Nacional de Loja, me permito poner a vuestra consideracion la estructura

de mi trabajo investigativo.

Revision de la Literatura, es una recopilacion de los principales
conceptos, relacionados con la problematica estudiada, y detallo a
continuacion: En el Marco Conceptual defino: El derecho al trabajo;
Contrato de trabajo; El trabajador; EI empleador; Medidas correctivas;
Multa; Despido disciplinario; Productividad; Salario; Indemnizacién; v,

Visto Bueno.



En el Marco Doctrinario, analizo: Antecedentes historicos del Derecho a
trabajo; El visto bueno.- Antecedentes; Caracteristicas del visto bueno; vy,
Clasificacion de las causas de terminacion del contrato individual de

trabajo.

En el Marco Juridico, analizo e interpreto las normas juridicas
relacionadas a: Marco juridico constitucional sobre los derechos de los
trabajadores; Andlisis de las causas de terminacion del contrato de

trabajo, segun el Codigo del Trabajo.

En la Legislacion Comparada, analizo las legislaciones de Legislacion de
Espafia; Legislacion de PerU; y; Legislacion de Colombia, en lo cual se
determind que en las tres legislaciones como son: Espafia, Colombia y
Peru se establece y regula el despido disciplinario, las cuales en las tres
legislaciones tiene una estrecha similitud en que causales debe incurrir el

trabajador para que el empleador pueda tramitar un despido disciplinario.

Si bien es cierto en el articulo 172 del Cddigo de Trabajo, se encuentras
reguladas algunas causales por las cuales el empleador puede dar por
terminada la relacion laboral, no obstante la institucion juridica del despido
disciplinario reviste sus propias particularidades y que enfocan en si en la
conducta, rendimiento y productividad del trabajador. De ahi que la
presente tesis tiene por objeto, normar en el Codigo de Trabajo el despido
disciplinario para dar por terminada la relacion laboral por parte del
empleador a fin de garantizar la produccion y productividad de la

empresa o negocio.

En los materiales y métodos se describen los recursos que fueron
empleados para el desarrollo de la investigacion, métodos,
procedimientos y técnicas aplicadas. En los resultados cumpliendo con el
disefio metodolégico de la investigacion, se describe los datos obtenidos,

con la aplicacion de técnicas como son la encuesta y la entrevista.



La discusion contiene la verificacion de los objetivos que fueron
planteados en el proyecto de tesis, asi mismo la contratacion de hipotesis,
tomando como referente las opiniones que obtuve en la investigacion de

campo.

Se presentan conclusiones, recomendaciones y propuesta de reforma,

con el objetivo de proteger los derechos de los empleadores.



4. REVISION DE LITERATURA.
4.1. MARCO CONCEPTUAL.
4.1.1. El derecho al trabajo.

Para Guillermo Cabanellas: “El derecho del trabajo tiene por contenido
principal la regulacion de las relaciones juridicas entre empresarios y
trabajadores y de unos y otros con el Estado, en lo referente a trabajo
subordinado y también en lo relativo a las consecuencias juridicas

mediatas e inmediatas, derivadas de la actividad laboral dependiente.”?

En este sentido el objeto fundamental del derecho laboral es conseguir la
paz entre los trabajadores y empleados; y para ello debe tener normas
gue le permitan al Estado cumplir con las necesidades de cada institucion

sea esta publica o privada.
Jordana de Pozas considera que:

“El derecho del trabajo mas de la naturaleza del Derecho Publico que del
Privado, ya que la libre voluntad, nervio del derecho privado, se encuentra

fuertemente constrefiida en este derecho.”

La Constitucion, la Ley laboral, los instrumentos internacionales, la
jurisprudencia, la doctrina; entre otras, deben contener los principios
fundamentales de la relacién obrero-patronal para alcanzar su fin, que es
la paz laboral. EI Cddigo de Trabajo es una ley especial para los
trabajadores, en él se puede hacer prevalecer los derechos y obligaciones
del trabajador, a ser reconocidos los beneficios sociales que deben de
percibir un trabajador, a una remuneracion justa acorde a una vida digna

tal como lo garantiza la Carta Magna actual, es decir al buen vivir.

1 CABANELLAS, Guillermo. Diccionario Juridico de Derecho Elemental. Editorial Heliasta. Edicidn
2012.

2 MUNOZ RAMON Roberto. Analisis Practico del Derecho Mexicano del Trabajo. Quinta Edicién.
Editorial Sista, pag. 179.



En sintesis, el Derecho laboral o Derecho del trabajo es el conjunto de
principios y normas juridicas que regulan las relaciones entre

empleador(es), trabajador(es).
4.1.2. Contrato de trabajo.

“‘Aquel que tiene por objeto la prestacion retribuida de servicios de
caracter econémico, ya sean industriales, mercantiles o agricolas. Mas
técnicamente cabe definirlo asi: el que tiene por objeto la prestacion
continuada de servicios privados y con caracter econémico, y por el cual
una de las partes da una remuneracion o recompensa a cambio de
disfrutar o de servirse, bajo su dependencia o direccion, de la actividad

profesional de otra.”

Es el convenio en virtud del cual una persona se compromete para con
otra u otras a prestar sus servicios licitos y personales, bajo su
dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio, la ley, el

contrato colectivo o la costumbre.
4.1.3. El trabajador.

“Segun el Diccionario de la Academia se llama asi la persona que trabaja.
También, sinébnimo de obrero y de jornalero. En el Derecho del Trabajo

es uno de sus sujetos.”

“Quien trabaja; todo aquel que realiza una labor asocialmente util.

Laborioso o aplicado al trabajo.™

El derecho al trabajo tiene naturaleza juridica mixta, es decir es de

caracter privado y constituido por normas juridicas de caracter publico, asi

3 CABANELLAS DE LAS CUEVAS Guillermo. Diccionario Juridico Elemental. Editorial Heliasta, pag.
95

4 OSSORIO Manuel. Diccionario de Ciencias Juridicas Politicas y Sociales. Editorial Heliasta, pag.
979

> CABANELLAS DE LAS CUEVAS Guillermo. Diccionario Juridico Elemental. Editorial Heliasta, pag.
387



como también dado a que la Carta Magna establece un sinnumero de
derechos y garantias a favor de los trabajadores, por ende tiene también

naturaleza juridica social.

Se considera que el trabajador es la persona que presta sus servicios
licitos y personales de manera intelectual, lo cual lo diferencia del obrero,
que es aquel que presta sus servicios de caracter manual. Asi es
trabajador o empleado, el contador de una empresa, y obrero, el que de

mantenimiento a las instalaciones de la empresa.
4.1.4. El empleador.
Cabanellas, define al empleador, como:
“Sinénimo de patrono o empresario, por oposicién a empleado.”®

Sinbnimo de patrono o empresario, por oposicion a empleado es la
persona o entidad de cualquier clase que fuere, por cuenta u orden de la
cual se ejecuta la obra 0 a quien se presta el servicio, se denomina

empleador o empresario.

El Estado, los Consejos Provinciales, las Municipalidades y demas

personas juridicas de derecho publico tienen la calidad de empleadores.

Resumiendo el empleador es el patrono o empresario que contrata al
empleado, trabajador u obrero para que le realice una determinada
actividad laboral en su empresa y de esta manera generar productividad

en la misma.
4.1.5. Medidas correctivas.

Manuel Ossorio, nos da el siguiente concepto:

6 OSSORIO Manuel. Diccionario de Ciencias Juridicas Politicas y Sociales. Editorial Heliasta, pag.
383



“Que enmienda o modifica una falta, defecto o problema. Castigo que se

aplica para corregir una falta o delito, generalmente poco importante.”’

“Que corrige o atenta. Castigo que se impone a una persona para

corregirla.”®

Como su propio nombre indica, sirven para corregir un problema real
detectado y evitar su repeticion. Es decir, la apertura de una accion
correctiva viene condicionada por la deteccion de una no conformidad real

previa, ya acaecida en la organizacion.

Una accion correctiva se desarrolla a partir del andlisis de unas causas
reales que han originado una no conformidad real detectada en la

organizacion.

Es decir para aplicar una medida correctiva, el empleador debe verificar
gue existen determinados actos que atentan con el desarrollo o la
productividad de su empresa o negocio.

4.1.6. Multa.
Manuel Ossorio, define a la multa como:

“‘Pena pecuniaria que se impone por una falta, exceso o delito, o por

contravenir a lo que con esta condicion se ha pactado.”
Marco Antonio Terragni define a la multa como:

“Se trata de una pena pecuniaria; afecta el patrimonio del condenado
pues impone la obligacion de pagar la suma de dinero indicada por el juez

en su resolucién, conforme a los parametros que la ley indica.” 1°

7 Diccionario Manual de la Lengua Espafiola, Vox. © 2007 Larousse Editorial, S.L.

8 Diccionario Manual de la Lengua Espafiola, Vox. © 2009 Larousse Editorial, S.L.

9 OSSORIO Manuel. Diccionario de Ciencias Juridicas Politicas y Sociales. Editorial Heliasta, pag.
632

10 “Derecho Penal. Parte General”, Editorial Universidad Nacional del Litoral, Santa Fe, 2012.

10



La multa es una sancién de tipo econdémico, que afecta la situacion
patrimonial de la persona a quien ha sido impuesta, que no aspira a la
reparacion del dafio ocasionado sino que es un castigo al infractor o
delincuente, adicionado a los perjuicios producidos, si los hubiera. Su
destino es engrosar las arcas fiscales, aunque la finalidad de la multa es
el castigo de quien cometi6 el delito o la falta, y la funcion ejemplificadora,

para que otros no cometan lo mismo.

Los Cddigos Penales enumeran entre las penas que imponen, la
reclusion, la prisién, las multas y la inhabilitacion, aplicandose la multa
para delitos menores. Se graduan de acuerdo a la fortuna del condenado;
puede autorizarse judicialmente a su abono en cuotas, y es posible que
sean convertidas en dias de prision ante el incumplimiento, dejandolo en

libertad al reo, en cualquier momento que pague la multa.

También se sanciona con multa ciertas faltas o contravenciones, como las
multas que se aplican en el transito. En estos casos el papel que se labra
por autoridad competente, donde consta la sancién, también recibe el
nombre de multa. ElI derecho tributario también contiene para sus

infractores, contempladas penas de multa.

En fin el actual ordenamiento juridico vigente en el pais, entre el ellos la
legislacién laboral, contiene una serie de sanciones de tipo pecuniario
como son las multas, en los casos en que se ha infringido normas del

derecho y que no son tan graves.
4.1.7. Despido disciplinario.

“El despido disciplinario es la extincion del contrato de trabajo de forma
unilateral por parte del empresario basado en un incumplimiento grave y

culpable del trabajador. Se consideran incumplimientos contractuales:

11



Faltas repetidas e injustificadas de asistencia y puntualidad. Indisciplina y

desobediencia.”!!

El despido disciplinario entonces es una forma de terminar la relacion de
trabajo por iniciativa del empleador, motivada en la existencia de una
causa justificada, relacionada con la conducta del trabajador. La
presencia de ciertas faltas a la disciplina, consistentes en acciones u
omisiones voluntarias de caracter grave y que constituyen el
incumplimiento de las obligaciones contractuales del trabajador, faculta al

empleador, dar por terminada la relacion laboral.

Las faltas disciplinarias que en las que puede el trabajador, son derivadas
de conductas inapropiadas del trabajador que afectan sistemas de vida,
usos, reglas y principios, son violatorias a las normas legales,

reglamentarias o convencionales.

Las imputables al trabajador son las disciplinarias, que suponen un
incumplimiento por parte del trabajador de las obligaciones marcadas en
el contrato de trabajo. Por lo tanto, la causa del despido disciplinario
deberia radicar en la conducta del propio trabajador y no en la actividad

productiva de la empresa.

El despido disciplinario se da producto de un incumplimiento por parte del
trabajador a sus deberes laborales tanto en la relacion del trabajo
correctamente como en lo referente a sus obligaciones genéricas
profesionales. Tiene su razén de ser en el quebrantamiento de la buena
fe en la cual se sustenta toda la relacion laboral entre empresa no

trabajador y en un abuso de confianza del trabajador.

Esta figura juridica noto que tiene relacion con el comportamiento y
rendimiento en la empresa del empleador, es decir si el trabajador

incumplié o irrespetd las reglas del contrato de trabajo y por ende su

" https://www.google.com.ec/#gq=Despido+disciplinario+definicion

12



trabajo no aporta desarrollo productivo en la empresa, es causal suficiente
para que el patrono pueda dar por terminada la relacion laboral, sin

derecho a indemnizacion alguna.

Nuestra legislacion laboral, no contempla el despido disciplinario, de ahi la
imperiosa necesidad de regularlo, a fin de garantizar los derechos del
empleador.

4.1.8. Productividad.

Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE), “la
productividad es un concepto que describe la capacidad o el nivel de
produccién por unidad de superficies de tierras cultivadas, de trabajo o de
equipos industriales. De acuerdo a la perspectiva con la que se analice
este término puede hacer referencia a diversas cosas, aqui presentamos

algunas posibles definiciones.”?

“La productividad es la capacidad de algo o alguien de producir, ser util y
provechoso. Siempre que se pronuncia la palabra se esta dando cuenta

de la cualidad de productivo que presenta algo.

También, el término es empleado para referir la capacidad o grado de
produccién por unidad de trabajo, de superficie de tierra cultivada, de

equipo industrial, entre otros.”?3

Segun la Real Academia Espafiola de la Lengua la productividad es
la capacidad o el nivel de produccion por unidad de superficies de tierras
cultivadas, de trabajo o de equipos industriales...aunque si tienes un
pequefio empresario o eres freelancer, probablemente, esta definicion de

haya dejado “un poco frio”.

12 http://definicion.de/productividad/
13 ... via Definicién ABC http://www.definicionabc.com/economia/productividad.php
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A lo largo de éste articulo hablaremos, principalmente, de la productividad
laboral, es decir, aquella que hace referencia al incremento o la
disminucién del rendimiento en funcion de las variaciones del trabajo, del

capital.

La productividad puede definirse como la relacion entre la cantidad de
bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la
fabricacion la productividad sirve para evaluar el rendimiento de los

talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y los empleados.

Productividad, es el acto de producir algo. En este sentido la
productividad es la actividad que permite el desarrollo econémico de la

empresa 0 negocio, asi como del pais en general.
4.1.9. Salario.

“El salario o remuneracion (también llamado sueldo, soldada o estipendio)
es la suma de dinero que recibe de forma periddica un trabajador de su
empleador por un tiempo de trabajo determinado o por la realizacion de
una tarea especifica o fabricacion de un producto determinado. El pago
puede ser mensual, semanal o diario, y en este ultimo caso recibe el

nombre de jornal, del término jornada.”**

“Etimolégicamente, el término salario viene del término salarium, de sal,
mientras que la palabra sueldo hasta cierto punto equivalente, procede de
la diccion soldada que era la paga que recibia por su actividad el hombre
consagrado al servicio de las armas. El salario es la compensacion que
recibe el obrero o empleado a cambio de ceder al patrono todos sus

derechos sobre el trabajo realizado.”*®

14 https://es.wikipedia.org/wiki/Salario
15 CABANELLAS, Guillermo. Diccionario Juridico del Derecho Elemental. Editorial Heliasta. 2013.
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Se denomina salario al dinero que una persona recibe como
consecuencia de realizar un determinado servicio, dinero que se concede

de forma regular cada cierto periodo de tiempo.

Tedricamente se diferencia del sueldo, por cuanto se estima que este lo
recibe el empleado publico de manera mensual. Mientras que, el salario lo
puede percibir de manera diaria, semanal, quincenal o mensual. No
obstante tanto el sueldo como el salario es el pago en dinero que se
percibe por la prestacion de un servicio o actividad laboral. En la
actualidad en nuestro pais, el salario de un trabajador es de trescientos
sesenta y seis dolares de los Estados Unidos de Norte América.

4.1.10. Indemnizacién.

La indemnizacion es el resarcimiento economico del dafio o perjuicio
causado. Suma o cosa con la que se indemniza. En general reparacion,

compensacion, satisfaccion.

El derecho de indemnizacion por razon de despido sin justa causa surge
cuando no es posible la ejecucién de reintegrar al trabajador a su puesto
de trabajo por decisién unilateral del empleador Esto se desprende de una
norma que lo ordene taxativamente dando la opcion de que en caso de
gue no sea posible la restitucién debido a que puedan surgir fricciones en
el desarrollo de la relacion no proceda el reintegro y a cambio se

indemnice al trabajador.

Este derecho de indemnizacion no solo es utilizado para resarcir por
dafios y perjuicios al trabajador afectado sino para atender las
necesidades de subsistencia del mismo que se ven alterados por su

despido injustificado.

En materia laboral, el mismo Cdédigo prevé indemnizacion por despido

intempestivo asi como por un accidente de trabajo.
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4.1.11. Visto Bueno.

Disolver unilateralmente el patrono o empresario el contrato o relacion de

trabajo por su sola y arbitraria voluntad.

El despido en el derecho laboral, se aplica con respecto a la ruptura

unilateral que hace el patrono, del contrato individual de trabajo celebrado

El visto bueno es una de las formas de dar por terminada la relacion
laboral de manera unilateral. Es un tramite administrativo que se realiza
con el patrocinio de un abogado, ante el Inspector del Trabajo,
fundamentandose en las causales que menciona el Codigo del Trabajo.
En el caso del empleador: Por faltas repetidas en injustificadas de
puntualidad o asistencia al trabajo; por indisciplina o desobediencias
graves; por falta de probidad o conducta inmoral del trabajador; por
injurias graves irrogadas al empleador o sus familiares; por ineptitud
manifiesta del trabajador; por denuncia injustificada contra el empleador,
respecto a las obligaciones de seguridad social; por no acatar la medidas

de seguridad, prevencion e higiene exigidas por la Ley.

En el caso del trabajador por injurias graves inferidas por el empleador al
trabajador o sus familiares; por disminucién o falta de pago; y, por exigir
qgue el trabajador ejecute una labor distinta a la convenida, salvo en los

casos de urgencia.

El Visto Bueno, es un tramite administrativo que puede proponerlo el
trabajador o empleador ante la autoridad competente (Inspector del
Trabajo) previa determinacion de una causa legal y mediante el cual se
concede, la terminacion de la relacion laboral. Esta autorizacion puede ser

aceptada o negada.

Es una institucidon juridica que nace para proteger al trabajador de las

arbitrariedades cometidas por los empleadores, limitando Ila
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discrecionalidad con la que los empresarios de manera unilateral e
intempestiva dejaban en la desocupacion a los trabajadores, obligando a
los empleadores a recurrir ante la autoridad competente a fin que sea el
quien resuelva sobre la procedencia o no de la terminacion laboral.
La base legal de la peticion de visto bueno son los articulos 172 y 173,
causales que pueden ser aplicadas en concordancia o complemento con

otras legales, reglamentarias y hasta constitucionales.

El Visto Bueno es un acto administrativo con el que se da por terminada la
relacion laboral. Verificandose la existencia de una de las causales que se

encuentran previstas en la ley.

Al respecto Francisco Salgado dice que el “Visto Bueno ha llegado a ser
una institucidn sui generis en la Legislacion del Trabajo Ecuatoriano, un
verdadero rompecabezas por la forma en que se encuentra concebida y
por los efectos que, en lo que dice relacion a la terminologia de los

contratos de trabajo, se derivan de él."16

Ya en la practica, la existencia de instituciones como el Visto Bueno,
permiten que administrativamente la relacién de trabajo termine a través
de este mecanismo, el mismo que puede ser solicitado tanto por el
empleador como por el trabajador, beneficiando asi por igual a los dos
sujetos de la relacidn juridica individual del trabajo, que bien puede acudir
ante la autoridad competente, el Inspector del Trabajo, con el propésito de
hacer valer sus derechos sefialados en la ley y cumpliendo el

procedimiento establecido.

Entonces el Visto Bueno es la figura que aplicada en legal y debida forma

puede conseguir la terminacion de la relacion laboral en el ambito

16 VELASQUEZ BAEZ, Vanessa de los Angeles. PLAN DE TESIS DOCTORAL PREVIO A LA OBTENCION
DEL TITULO DE DOCTOR EN JURISPRUDENCIA Y ABOGADO DE LOS TRIBUNALES Y JUZGADOS DE
LA REPUBLICA. EFECTOS JURIDICOS DEL VISTO BUENO EN LA LEGISLACION ECUATORIANA. 2012
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administrativo sin que se deba recurrir a los Juzgados y Tribunales de
Justicia.

13

Segun la doctora Nelly Chavez de Barrera el Visto Bueno “...es una
autorizacion que concede el Inspector de Trabajo para dar por terminado
un contrato individual cundo una de las partes ha incurrido en una de las

causas previstas en la misma ley para ese efecto.”’

Por lo que se entiende que el Visto Bueno en materia laboral consiste en
la resolucion dada por el Inspector del Trabajo de las peticiones o
solicitudes presentados por el patrono o trabajador de dar por terminada

la relacién laboral existente entre ellos.

"VELASQUEZ BAEZ, Vanessa de los Angeles. PLAN DE TESIS DOCTORAL PREVIO
A LA OBTENCION DEL TITULO DE DOCTOR EN JURISPRUDENCIA Y ABOGADO DE
LOS TRIBUNALES Y JUZGADOS DE LA REPUBLICA. EFECTOS JURIDICOS DEL
VISTO BUENO EN LA LEGISLACION ECUATORIANA. 2012
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4.2. MARCO DOCTRINARIO.
4.2.1. Antecedentes historicos del Derecho al Trabajo.

‘Los textos constitucionales promulgados durante el siglo XIX,
proclamaban basicamente derechos y deberes individuales, siguiendo la
pauta marcada por la Revolucion Francesa y la Declaracion Universal de
los Derechos del Hombre y del Ciudadano de 1789. En lo que al trabajo
respecta, dichos cuerpos constitucionales, Unicamente hacian referencia
a la libertad de trabajar y a la posibilidad de elegir libremente cualquier
oficio, profesibn o industria, lo cual era consecuencia del espiritu
individualista y liberal que en ellas primd6. Posteriormente y, al decir de
Rafael Caldera citado por Francisco de Ferrari, si la constitucionalizacion
es una tendencia aparecida en los ultimos afios, no deben olvidarse entre
otras cosas porque honra a América la Constitucibn de Barcelona
(Venezuela) de 1812, que es seguramente la primera de las del mundo

contemporaneo que contiene clausulas sociales.”®

Dicha Constitucion disponia que el Parlamento dicte normas que regulen
con equidad los jornales de los operarios libres, y limite las horas de
trabajo diario. Si bien este cuerpo constitucional tiene el privilegio de ser
el primero en contener disposiciones relativas al trabajo, adelantdndose a
su época, su tratamiento, como era de esperarse, no fue muy
desarrollado. Por otro lado, debe recordarse que en esa época y aun
avanzado el siglo diecinueve, al trabajo se lo tenia como una actividad
indigna para las clases pudientes de la sociedad, reservada para siervos y
esclavos. Posteriormente, con la dignificacion del trabajo, proceso en el
cual tuvo importante papel la Iglesia Catdlica, en especial con la enciclica
Rerum Novarum, de 1891 se reafirmé "...La funcién social... del trabajo...

que trasciende de la pura libertad de trabajar, para incidir de lleno en la

8 Francisco de Ferrari, Derecho del trabajo, 2da. Ed, Buenos Aires, Depalma,
1976, p. 379. 12
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estimacion del trabajo como derecho y como deber y el reconocimiento
de su valor moral, que engendra una necesaria proteccion"'®, que se logra
a través de la incorporacion de sus postulados fundamentales en los
textos constitucionales, proceso denominado constitucionalizacion del
Derecho Laboral, coadyuvando en el perfeccionamiento de sus
instituciones, llegando a constituir uno de los principales pilares de los

denominados derechos econdémicos, sociales y culturales.”?®

Los derechos econdmicos, sociales y culturales son aquel conjunto de
derechos-prestacion, que consisten en especificar aquellas pretensiones
de las personas y de los pueblos consistentes en la obtencion de
prestaciones. Esta forma de valorar al ser humano empieza a perder
fuerza a mediados de la década de los ochenta, trastocandose la
concepcion tuitiva de esta rama del Derecho y se pretende situar en un
mismo plano de igualdad a trabajadores y empleadores, dejando que en
el ambito laboral operen las fuerzas del mercado, sin que los principios
del Derecho del trabajo contenidos en los textos constitucionales,
acuerdos y convenios internacionales sobre la materia, hayan sido

modificados o suprimidos.

La Constitucibn mexicana de 1917. La mayoria de autores coinciden en
seflalar que la Constitucion mexicana de 1917, fue la primera en
incorporar un conjunto de normas de orden social y laboral, amplio y
organico. Segun Mario de la Cueva, citado por Guillermo Cabanellas, en
esta Constitucion, el Derecho del Trabajo, en sus lineamentos generales,
se elevo a la categoria de estatuto constitucional del trabajo, con el mismo
rango, idéntica fuerza y analogo fundamento de los que tuvo la
Declaracion individualista de los Derechos del Hombre de cosas o de

actividades, dentro del ambito econdmico-social, frente a las personas y

¥ Manuel Alonso Garcia, Curso de derecho del trabajo, 7ma. ed., Madrid, Ariel, 1980, p.
101
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grupos que detentan el poder del Estado y frente a los grupos sociales

dominantes.

La Constitucién Politica del Ecuador de 1967 incorpora las siguientes
normas con contenido laboral: punibilidad de los llamados paros y de las
huelgas de los servidores publicos en contravencion a la ley; las acciones
para reclamaciones derivadas del trabajo prescriben en el plazo fijado por
la ley, contado desde la fecha de la terminacion del trabajo; se ratifica que
las vacaciones anuales son pagadas; se incrementa al 10% el porcentaje
de pago de las utilidades de los trabajadores; los conflictos individuales
del trabajo seran resueltos en juicios orales. La Constitucion Politica del
Ecuador de 1978, que luego de varias reformas, ha introducido nuevos
elementos en las normas relativas al trabajo, como son: que la legislacion
del Trabajo se sujetara a los principios del Derecho social; se garantiza la
intangibilidad de los derechos de los trabajadores; solidaridad de la
persona en cuyo beneficio se realice la obra o se ejecute el servicio,
aunqgue el contrato se realice por intermediario, para el cumplimiento de
las leyes sociales; sefiala cuales son los componentes de la remuneracion

para el pago de las indemnizaciones de los trabajadores.

Las reformas constitucionales efectuadas a lo largo de 1995, que se
encuentran incorporadas en la codificacion de la Constitucion Politica,
publicada en el Registro Oficial N° 969 de 18 de junio de 1996, introducen:
la transaccion en materia laboral, siempre que no implique renuncia de
derechos y se la célebre ante autoridad competente; establece que en el
sector publico, el sector laboral estar4 representado por una sola
organizacion laboral para todos los efectos de las relaciones laborales;
hace la diferenciacion de los organismos del sector publico que regulan
sus relaciones laborales por el Cédigo del Trabajo y cuales no; se
garantiza la contratacién colectiva; y, el mejoramiento de las condiciones
del trabajo de la mujer, en especial de la gestante, del sector informal, de
la jefe de hogar y en estado de viudez. Un hecho curioso que ocurrio en la
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reforma constitucional publicada en el Registro Oficial N° 863 de 16 de
enero de 1996, pues no se modifico el texto del literal h) del Art. 31 de la
Constitucion, que decia: "Se reconoce y garantiza el derecho de los
trabajadores a la huelga y de los empleadores al paro, de conformidad
con la ley". Pero, luego de la codificacion de la Constitucion Politica de la
Republica, efectuada por la Comision Especial de Asuntos
Constitucionales del Congreso Nacional, y que fuera publicada en el
Registro Oficial N° 969, de 18 de junio de 1996, aquel texto decia: Art.
49.- literal j) "Se reconoce y garantiza el derecho de los trabajadores a la
huelga en sus respectivas empresas y el de los empleadores al paro, de
conformidad con la ley" (original sin negrilla, ni subrayado). La Comision
Especial de Asuntos Constitucionales del Congreso Nacional, 24
excediendo sus atribuciones al incluir la frase "en sus respectivas
empresas", practicamente extinguié a la huelga solidaria, “yerro” que
debié ser enmendado. Una nueva reforma a la Constitucion de 1978, se
introduce mediante Ley N° 38, publicada en el Registro Oficial N°199 de
21 de noviembre de 1997. Esta reforma prohibe a cualquier titulo, la
paralizacion de los servicios de energia eléctrica, agua potable, salud,
procesamiento, transporte y distribucion de combustibles, educacion,
transportacibn publica y telecomunicaciones. EI Codigo Penal
contemplara las sanciones pertinentes. Esta reforma constitucional se
produjo para procurar limitar una serie de paralizaciones que se venian
produciendo en los servicios fundamentales y, que a mas de convulsionar
al pais, generaban enorme malestar entre la poblaciébn, de manera
especial en la de bajos recursos, que no podia acceder a servicios
privados de salud y educacién. Pero, esta situacion sirvié de pantalla para
introducir otra reforma constitucional de mayor trascendencia, referente a
los sectores de la economia, en la cual se suprimié las denominadas
areas estratégicas de la economia, viabilizando la privatizacion de las
Empresas Publicas; proceso que junto al de “modernizacion del Estado”

han ocasionado que miles de empleados publicos queden desempleados,
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con todas las consecuencias sociales negativas que ello implica. Por su
parte, la Asamblea Nacional Constituyente encargada de redactar la
Constitucion Politica de la Republica que actualmente estad en vigencia,
no introdujo ningn cambio sustancial al tema laboral, manteniéndose los
mismos preceptos de la Constitucion de 1978, con sus correspondientes

reformas.

Como se puede apreciar, las normas constitucionales relativas al trabajo,
durante este segundo periodo, consagran una clara intervencion del
Estado en el manejo de las relaciones laborales, las cuales responden al
modelo de sustitucién de importaciones, mismo que ha sido reemplazado
por el actual modelo econdmico aperturista. Sin embargo de que las
disposiciones constitucionales relativas al trabajo no han sido
modificadas, algunos sectores muestran su preocupacién por que en el
Ecuador, desde 1990 se han expedido a espaldas de las normas
constitucionales, leyes que de hecho flexibilizan las relaciones laborales,
mediante la reduccion de derechos y garantias de los trabajadores; tema
que serd analizado méas adelante. En suma, se puede sefialar que las
disposiciones constitucionales relativas al trabajo, a lo largo de la historia
republicana, han ido desarrollandose de simples enunciados sin mayor
trascendencia practica, que era la tonica del primer periodo identificado;
hasta llegar a conjuntos bastante elaborados de derechos, principios y
garantias, caracteristicos del Estado de Bienestar, que en el Ecuador no
llegb a consolidarse como tal, sino Unicamente como un Estado
asistencialista. Estos derechos y garantias, a través del denominado
proceso de flexibilizaciébn de las relaciones laborales, estan siendo
restringidos en la practica, siguiendo la ténica marcada por los

Organismos Financieros Internacionales.

En nuestro pais los inicios de la relacién laboral, se remontan hacia el
régimen comunista incasico, en donde el Inca era el duefio absoluto de

los medios de produccién. La produccion total se almacenaba, para luego
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ser distribuida de forma adecuada a los subditos. “El trabajo era
obligatorio y uno de los delitos mas duramente sancionados era la
ociosidad”. Una vez que llegan los espafoles se implanta un régimen de
servidumbre, al cual se lo denomina encomienda, que consistia en la
servidumbre de los indios para el conquistador. Es necesario mencionar
que ademas de las encomiendas existen en esa época otras formas de
explotacion laboral, conocidas como obrajes, especie de trabajo en
tejidos, mitas cuyo trabajo era en la tierra y explotacion de minas.
Adicionalmente, se permitia la esclavitud por los propios Reyes de
Espafia, con el trafico de negros de Africa.

4.2.2. Origen histérico del Visto Bueno.

El Visto Bueno tiene sus origenes en la Ley de Contrato Individual,
promulgada por el Dr. Isidro Ayora en octubre de 1928, en la que entre
otras disposiciones se incluye las causas y condiciones para la
terminacion del contrato y para la suspension de este. Se regula también
las causas para el despido del trabajador y para el abandono del trabajo

por aquel.

Durante la administracion del Ing. Federico P&ez, se dictaron reformas a
la Ley sobre Contrato Individual de Trabajo, estableciendo el visto bueno
del Inspector del Trabajo para los casos de cesacion o despido del

trabajo.

Como expligué anteriormente, el visto bueno, es una institucion juridica
gue tiene como finalidad terminar la relacién laboral de manera legal,
mediante una peticion que se hace ante una autoridad administrativa del
trabajo. Y que siguiendo un procedimiento de investigacion, termina con

una resolucién que niega o acepta dicha peticion.

El objetivo para que ha sido creado el Visto Bueno, es el de impedir los

abusos de los empleados en cuanto a su discrecionalidad en la
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terminacién de la relacion de trabajo, regulando de esta manera los casos
y la forma en que puede darse. En este sentido si el trabajador incurre en
una de las causales establecidas en el articulo 173 del Cddigo de Trabajo,

el empleador puede tramitarle visto bueno.
4.2.3. Caracteristicas del visto bueno.

El trdmite de Visto Bueno previsto en el Cédigo de Trabajo, presenta las

siguientes caracteristicas:

a. Lo concede o lo niega una autoridad administrativa que es el Inspector
de Trabajo, luego de un procedimiento en el que las dos partes tiene la
oportunidad de defenderse;

b. Es eminentemente causal, esto quiere decir, que tan solo puede
presentar se bajo las causas previstas en los Arts. 172 o 173 del Cdédigo

de Trabajo, segun sea el caso;

c. La decision la toma el Inspector de Trabajo al expedir su resolucion ya
sea negando o concediendo el Visto Bueno; tal resolucion, no tiene
caracter de sentencia y, por lo mismo, ni causa ejecutoria, ni es

susceptible de apelacion.

d. La parte que se considere perjudicada ya sea con la concesiéon o la
negativa al Visto Bueno puede acudir al Juez de Trabajo para solicitar que
el Visto Bueno sea revisado; en este caso, la resolucion del Inspector de
Trabajo servira Unicamente como informe que puede 0 no ser

considerado por el Juez.

e. El efecto juridico del Visto Bueno, depende de cual es la parte que lo
solicita y obtiene: Si el empleador solicita Visto Bueno, el supuesto es que
el trabajador ha incurrido en una o mas causales de las previstas en la ley
y si, luego de su investigacion, el Inspector del Trabajo concede el Visto

Bueno, el empleador puede despedir al trabajador sin lugar a
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indemnizacion, pero con lugar a los demas derechos vigentes. Si el
trabajador solicita el Visto Bueno, el supuesto es que el empleador ha
incurrido en una o mas de las causales previstas en el Art. 173 del Cédigo
de Trabajo y el efecto juridico es que el trabajador sale, 33 pero tiene
derecho a que el empleador le pague la indemnizacion y bonificacion
previstas para el caso de despido intempestivo.

4.2.4. Naturaleza del despido.

“La palabra despido puede tomarse en varios sentidos. En un sentido
amplio despido significa tanto como extincion del contrato de trabajo; en
sentido estricto, que coincide con el concepto vulgar de la palabra, del
despido significa extincion del contrato laboral por causa debida
Gnicamente a la voluntad del empresario. Finalmente, en un sentido mas
correcto y adaptado a la terminologia legal, el despido propiamente dicho
es aquel que se hace por el empresario en virtud de la existencia de una

justa causa o injusta.

El despido consiste, en la aceptacion de quitar a uno la ocupacion,
empleo o servicio, puede ser usado también como reflexivo
gramaticalmente, tanto el despido acordado por el patrono como el debido
a iniciativa del trabajador. No obstante, aparece claro que nuestro
legislador pretende reservar aquella denominacion para el acordado por el
patrono. Si bien lo que es para él puede entenderse por despido al
realizado por el trabajador, pues en otro caso no creerian preciso decir

“despido por el empresario”.

En sentido juridico, la esencia del despido esta en la voluntad de una de
las partes de poner fin a la relacion de trabajo. Mas la voluntad por si sola
no puede tener por si sola trascendencia juridica y para que el despido
pueda merecer la conceptuacion de tal, es necesario que vaya seguido

del cese del trabajador en la empresa. En otro caso sus efectos son
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solamente los del preaviso, que constituye un mero enuncio del despido,

propiamente dicho.”?!

Tomando en sentido amplio, el despido no es otra cosa que la extincion,
aplicada en cada rama especial del derecho. En él se comprenden
conceptos tales como los de rescision, resolucion y otros que la doctrina
civilista examina al tratar de la extincion de las obligaciones. Asi el
despido por faltas de asistencia al trabajo, por disminucion del
rendimiento normal, etc., no supone otra cosa que supuestos de
resolucién, que, en realidad, aplicacion concreta y legalmente recogida de
la doctrina civilista, segun la cual, en los contratos bilaterales, se entiende
implicitamente existe una clausula por cuya virtud el incumplimiento de
una de las partes faculta a la otra parte para pedir la disolucién del
contrato. Por el contrario, el despido por ineptitud del trabajador, es un
caso de rescision; y el que tiene lugar por muerte de uno de los
contratantes, fuerza mayor, etc., supone casos de extincién propiamente

dicha del contrato laboral.

21IENRIQUEZ RUIZ Jorge Washington. PROPUESTA: DISENO DE UNA GUIA
JURIDICA DE ESTABILIDAD DE LOS TRABAJADORES EN EL AREA LABORAL
ECUATORIANO
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4.3. MARCO JURIDICO

4.3.1. Marco juridico constitucional sobre los derechos de los

trabajadores.

La Constitucion es la Carta Fundamental del Estado que recoge y enuncia
los principales derechos obligaciones, garantias, valores, y organiza el
funcionamiento del Estado, por lo que es de vital importancia analizar los
derechos y garantias establecidas en nuestra Constitucion, en especial

las que tienen relacion al Trabajo.

En el Articulo 33 de la Constitucion Politica se garantiza el derecho al
trabajo al expresar que: “El trabajo es un derecho y un deber social, y un
derecho economico, fuente de realizacion personal y base de la
economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno
respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones
justas y el desarrollo de un trabajo saludable y liboremente escogido o

aceptado.”

Como podemos ver este precepto es de gran aplicacion, que consagra los
derechos del trabajador y reconoce al trabajo como base de la economia,
relacionando directamente con la relacion laboral y por ende con el
tramite de Visto Bueno y la obligacion del Estado de garantizar los

derechos del trabajador.

De igual forma el numeral 17 del Articulo 66 de la Constitucién garantiza
“El derecho a la libertad de trabajo. Nadie sera obligado a realizar un

trabajo gratuito o forzoso, salvo los casos que determine la Ley”.

Cabe aclarar que nuestra Constitucion tutela y protege al trabajador, y en
especial que debe existir una retribucion econémica, y en el caso de no

existirla necesariamente debe terminar la relacion laboral por contravenir
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a un mandato Constitucional, y la forme de hacerlo es mediante el tramite
de Visto Bueno. No obstante el empleador considera que debe existir asi
mismo una normativa que permita terminar su relacion laboral por otras

causas como lo es el despido disciplinario.

4.3.2. Analisis de las causas de terminacion del contrato de
trabajo, segun del Codigo del Trabajo.

Causas de Terminacion del contrato de Trabajo.
“Capitulo IX
De la terminacién del contrato de trabajo

Articulo 169.- Causas para la terminacion del contrato individual.- El

contrato individual de trabajo termina:
1. Por las causas legalmente previstas en el contrato;
2. Por acuerdo de las partes;

3. Por la conclusion de la obra, periodo de labor o servicios objeto del

contrato;

4. Por muerte o incapacidad del empleador o extincion de la persona
juridica contratante, si no hubiere representante legal o sucesor que

continle la empresa 0 negocio;

5. Por muerte del trabajador o incapacidad permanente y total para el

trabajo;

6. Por caso fortuito o fuerza mayor que imposibiliten el trabajo, como
incendio, terremoto, tempestad, explosion, plagas del campo, guerra 'y, en
general, cualquier otro acontecimiento extraordinario que los contratantes

no pudieron prever o que previsto, no lo pudieron evitar;
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7. Por voluntad del empleador en los casos del articulo 172 de este
Cadigo;

8. Por voluntad del trabajador segun el articulo 173 de este Codigo; vy,
9. Por desahucio.

Articulo 170.- Terminacion sin desahucio.- En los casos previstos en el
articulo 169, numeral 3 de este Cddigo, la terminacion de la relacién
laboral operara sin necesidad de desahucio ni otra formalidad; bastara
gue se produzca la conclusién efectiva de la obra, del periodo de labor o
servicios objeto del contrato, que asi lo hayan estipulado las partes por
escrito, y que se otorgue el respectivo finiquito ante la autoridad del

trabajo.

Articulo 171.- Obligacion del cesionario y derecho del trabajador.- En caso
de cesion o de enajenacion de la empresa o negocio o cualquier otra
modalidad por la cual la responsabilidad patronal sea asumida por otro
empleador, éste estara obligado a cumplir los contratos de trabajo del
antecesor. En el caso de que el trabajador opte por continuar con la

relacion laboral, no habré lugar al pago de indemnizaciones.

Articulo 172.- Causas por las que el empleador puede dar por terminado
el contrato.- El empleador podra dar por terminado el contrato de trabajo,

previo visto bueno, en los siguientes casos:

1. Por faltas repetidas e injustificadas de puntualidad o de asistencia al
trabajo o por abandono de éste por un tiempo mayor de tres dias
consecutivos, sin causa justa y siempre que dichas causales se hayan

producido dentro de un periodo mensual de labor;

2. Por indisciplina o desobediencia graves a los reglamentos internos

legalmente aprobados;
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3. Por falta de probidad o por conducta inmoral del trabajador;

4. Por injurias graves irrogadas al empleador, su cényuge o conviviente

en union de hecho, ascendientes o descendientes, 0 a su representante;

5. Por ineptitud manifiesta del trabajador, respecto de la ocupacion o labor

para la cual se comprometio;

6. Por denuncia injustificada contra el empleador respecto de sus
obligaciones en el Seguro Social. Mas, si fuere justificada la denuncia,
guedara asegurada la estabilidad del trabajador, por dos afios, en trabajos

permanentes; y,

7. Por no acatar las medidas de seguridad, prevencion e higiene exigidas
por la ley, por sus reglamentos o por la autoridad competente; o por
contrariar, sin debida justificacion, las prescripciones y dictamenes

médicos."?2

Como se puede apreciar esta son las causales por las que el empleador
puede despedir al trabajador, en el presente caso de verificarse que el
trabajador ha incurrido en una de estas causales, no tiene derecho a

indemnizacion alguna.

En cuanto a las causas por las que el trabajador puede dar por terminada
la relacion laboral, tenemos:

“Articulo 173.- Causas para que el trabajador pueda dar por terminado el
contrato.- El trabajador podra dar por terminado el contrato de trabajo, y

previo visto bueno, en los casos siguientes:

22 CODIGO DEL TRABAJO. Corporacién de Estudios y Publicaciones. Actualizada al 2015.
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1. Por injurias graves inferidas por el empleador, sus familiares o
representantes al trabajador, su conyuge o conviviente en union de

hecho, ascendientes o descendientes;

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

remuneracion pactada; y,

3. Por exigir el empleador que el trabajador ejecute una labor distinta de la
convenida, salvo en los casos de urgencia previstos en el articulo 52 de
este Caodigo, pero siempre dentro de lo convenido en el contrato o

convenio.”?3

Notamos que al igual que el empleador puede terminar el contrato de
trabajo, previo visto bueno, el actual Codigo del Trabajo, establece
igualmente algunas causales para que el trabajador tramite el visto bueno
y de por terminado su contrato de trabajo. En este caso el empleador,
debe indemnizar al trabajador.

Existen ciertas causas por las que el empleador no puede dar por
terminada la relacion laboral como para prevista en el articulo 174 del CT
y que se refiere a los casos de enfermedades profesionales que no
excedan de un afio; cuando es llamado a cumplir con el servicio militar
obligatorio, aunque esta regla deberia reformarse puesto que en la
actualidad el servicio militar es opcional; y, por ausencia de la trabajadora
fundada en el descanso que, con motivo del parto, sefiala el articulo 153
de este Codigo, sin perjuicio de lo establecido en el numeral 1.

En caso de terminacién intempestiva del contrato, se estara a lo dispuesto

en el articulo siguiente.

23 CODIGO DEL TRABAJO. Corporacién de Estudios y Publicaciones. Actualizada al 2015.
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“Articulo 181.- Indemnizacion por terminacion del contrato antes del plazo
convenido.- Tanto el trabajador como el empleador podrdn dar por

terminado el contrato antes del plazo convenido.”?*

Cuando lo hiciere el empleador, sin causa legal, pagara al trabajador una
indemnizacion equivalente al cincuenta por ciento de la remuneracion

total, por todo el tiempo que faltare para la terminacion del plazo pactado.

Igualmente, cuando lo hiciere el trabajador, abonara al empleador, como
indemnizacion, el veinticinco por ciento de la remuneracion computada en

igual forma.

“Articulo 182.- Pago para el regreso del trabajador.- Terminado un
contrato de trabajo por cualquier causa, el trabajador que hubiere tenido
gue trasladarse desde el lugar de su residencia habitual al de su trabajo,
tendra derecho a que el empleador le suministre el dinero necesario para
el regreso, salvo el caso contemplado en el numeral 4 del articulo 172 de

este Caodigo.

Articulo 183.- Calificacidon del visto bueno.- En los casos contemplados en
los articulos 172 y 173 de este Cdédigo, las causas aducidas para la
terminacion del contrato, deberan ser calificadas por el inspector del
trabajo, quien concedera o negara su visto bueno a la causa alegada por

el peticionario, cifiéndose a lo prescrito en el capitulo “Del Procedimiento”

La resolucion del inspector no quita el derecho de acudir ante el Juez del
Trabajo, pues, solo tendra valor de informe que se lo apreciara con criterio

judicial, en relacién con las pruebas rendidas en el juicio.”?®

24 CODIGO DEL TRABAJO. Corporacién de Estudios y Publicaciones. Actualizada al 2015.

25 CODIGO DEL TRABAJO. Corporacién de Estudios y Publicaciones. Actualizada al 2015.
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De lo expuesto se aprecia que el Cddigo del Trabajo estableces casuales
tanto para que el empleador pueda dar por terminada su relacion laboral,
asi como el trabajador, sin embargo no se encuentra regulado el despido
disciplinario como causal para que el empleador de por concluido el
contrato de trabajo, por ende debe regularse con la finalidad de tutelar asi
mismo los derechos del empleador, que es la persona que paga el salario
al trabajador y por ende su fin es obtener rendimiento en la empresa o

negocio mediante el trabajo.
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4.4. LEGISLACION COMPARADA
4.4.1. Legislacion de Espafa.

En este pais se establecen las siguientes causales para que proceda el

despido disciplinario, tales como:

¢ Faltas repetida e injustificada de asistencia o puntualidad al trabajo;

¢ Indisciplina y desobediencia del trabajador;

Los trabajadores estan sometidos a las 6Ordenes e instrucciones del
empresario, y desobedecerlas mediante la suficiente trascendencia y

gravedad puede traer como consecuencias el despido disciplinario

Noto que en la presente legislacién, el despido disciplinario reune
determinados requisitos, en este sentido el empleador puede dar por
terminada la relacién laboral con el trabajador. En nuestra legislacion

laboral no se encuentra regulada esta figura juridica
4.4.2. Legislacion de Pera.

El llamado despido disciplinario, el que procede ante ciertas inconductas
del trabajador, se configura en cualquiera de los siguientes supuestos: i)
por condena por delito doloso, ii) por inhabilitacion del trabajador vy iii) por

la comisién de falta grave (articulo 24 de la LPC)
e El despido por falta grave.

El despido disciplinario, como también es conocido el cese en relacion a
la conducta del trabajador, se verifica a partir de la comisién de una falta
grave laboral tipificada legalmente, es decir, fuera de los supuestos que
trataremos a continuacion el empleador no podra despedir por falta grave
a sus trabajadores. Asi lo establece el articulo 22 de la LPCL cuando
determina que para el despido de un trabajador es indispensable la

existencia de causa justa contemplada en la ley.
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¢ Inasistencia e impuntualidad:

Las faltas repetidas de inasistencia al trabajo o impuntualidad se

consideran incumplimientos contractuales.
Impuntualidad es tanto llegar tarde como salir antes de tiempo.

Inasistencia es tanto no acudir al centro de trabajo como asistir al mismo

pero no estar en el puesto de trabajo.

Para sancionar con el despido las faltas tienen que ser reiteradas pero

Nno es necesario que se sancione cada una de las faltas individualmente.

En la carta de despido se debe especificar tanto la fecha como el n° de
faltas de asistencia o puntualidad. Si se han producido las faltas, es el
trabajador quien debe probar que las mismas tuvieron una causa

justificada.
e Indisciplina o desobediencia:

Desobediencia es incumplir las 6rdenes dadas por el empresario o por

la persona en quién éste delegue.

Indisciplina es una desobediencia acompafiada de insubordinacién
mediante enfrentamientos con el propio empresario o alterando la

normalidad laboral.

En principio, debe quedar claro que el trabajador debe cumplir las
ordenes dadas, salvo en el caso de que el cumplimiento de las mismas
pueda derivar en una situacion de grave dafo en su integridad personal
0 que el empresario o persona en quién este delegue actie en abuso de

derecho.
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e Ofensas verbales o fisicas:

Tanto ofensas al empresario, a los trabajadores de la empresa como a

los familiares de ambos.

El ofensor puede ser tanto el propio trabajador como sus familiares.
Para que puedan ser causas de despido deben hacerse con motivo del
contrato de trabajo, pero no es necesario que la ofensa tenga lugar

durante la jornada laboral ni en el centro de trabajo, puede ser fuera.
e Transgresion de la buena fe y abuso de confianza:

Dentro de esta causa se engloba el fraude a la empresa para ocasionar
un dafio, la deslealtad, la negligencia, la falta de diligencia en el

desempeifio del trabajo, etc.
e Disminucioén del rendimiento:
Para esta causa se necesita:

1.- Que la disminucién del rendimiento sea efectiva, de modo que

pueda cuantificarse.
2.- Que esa disminucién sea continuada en el tiempo.

3.- Que la disminucién sea debida al propio trabajador, es decir, que

no haya una causa externa ajena a su voluntad.
e Embriaguez habitual o toxicomania:

Se considera causa de despido si influye negativamente en el trabajo.
No obstante, en determinados trabajos se considera causa de despido
siempre: cuando el convenio colectivo lo establezca o cuando se

conduzca un medio de transporte.
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4.4.3. Legislacion de Colombia

Las causas del despido disciplinario, son:

v

“Despido por Falta de asistencia o puntualidad: No ir a trabajar,
aunque sea un solo dia, llegar tarde, salir antes de tiempo o
ausentarse sin justificacion. En caso de enfermedad, se admite la
entrega del parte de baja a posteriori.

Despido por Indisciplina, desobediencia: S6lo en casos muy concretos
esta justificado incumplir una orden. Algunos de los supuestos de
desobediencia son negarse a: cambiar de lugar de trabajo, realizar un
cometido (aunque sea de una categoria laboral distinta de la del
empleado), cambiar de horario o jornada. También coger vacaciones
sin autorizacion o formar parte de un piquete en huelgas.

Despido por Ofensas verbal o fisica: Se pueden producir dentro o
fuera de la empresa y tanto a trabajadores y familiares directos como
por parte de éstos. En una pelea producida en un bar, por ejemplo,
también podrian ser despedidos los empleados que no intervengan
para impedir una agresion.

Despido por Transgresion de la buena fe contractual: Puede darse por
robar, filtrar datos a la competencia.

Despido por Menos rendimiento: Es dificil de demostrar para la
empresa si no existe un pacto de productividad. Ademas, no puede ser
transitoria o coyuntural. EI empresario también debe probar que la
disminucién es voluntaria o causada por negligencia o falta de

diligencia de su empleado.

Despido por Alcohol y drogas: El consumo debe ser habitual y
repercutir en el trabajo (falta de rendimiento o desprestigio para la
empresa).
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v' Despido por Discriminar: Es el acoso de cualquier tipo, y si la

empresa lo consiente, puede considerarse responsable.”?®

Se puede apreciar que en las tres legislaciones como son Espafa,
Colombia y Peru se establece y regula el despido disciplinario, las cuales
en las tres legislaciones tiene una estrecha similitud en que causales
debe incurrir el trabajador para que el empleador pueda tramitar un

despido disciplinario.

Si bien es cierto en el articulo 172 del Codigo de Trabajo, se encuentras
reguladas algunas causales por las cuales el empleador puede dar por
terminada la relacion laboral, no obstante la institucion juridica del despido
disciplinario reviste sus propias particularidades y que enfocan en si en la
conducta, rendimiento y productividad del trabajador. De ahi que la
presente tesis tiene por objeto, normar en el Codigo de Trabajo el despido
disciplinario para dar por terminada la relacién laboral por parte del
empleador a fin de garantizar la produccion y productividad de la

empresa o0 negocio.

26 www.legilsacion de Colombia. Com.
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5. MATERIALES Y METODOS.
5.1. MATERIALES.

Entre los materiales utilizados en el desarrollo de la presente tesis,

tenemos:

e Materiales de escritorio: papel bon, impresora, tinta, flash memory,
computador, modem para internet.

e Material bibliogréafico: Constituciéon de la Republica del Ecuador,
Caodigo del Trabajo; Diccionarios Juridicos, Doctrina de varios

autores.
5.2. METODOS

He utilizado el Método Cientifico con sus consecuentes derivados

Inductivo-Deductivo.

Utilicé asi mismo el Método Dialéctico y Materialista Historico, que me
permitid realizar un estudio de todos los fenédmenos en sus relaciones con
otros y en su estado de continuo cambio, ya que nada existe como un

objeto aislado.

El Andlisis y la Sintesis son complementarios, en el sentido de que la
mayor parte de los métodos se sirven de ellos conjuntamente, de modo
que el uno verifique o perfeccione al otro. Ambos forman una unidad: son

dos aspectos, dialécticamente unidos, del ser y del pensamiento.
5.3. PROCEDIMIENTOS Y TECNICAS.

Utilicé las técnicas necesarias que todo tipo de investigacion cientifica
requiere como fichas bibliograficas, nemotécnicas, que me sirvieron para

el desarrollo de la revision de literatura.
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Para la investigacion de campo apliqué la técnica de la encuesta en un
namero de treinta y cinco entrevistas, las cuales fueron aplicada a treinta
profesionales del derecho laboral como son Abogados, asi como
empresarios, la cual se concreta a consultas de opcion a personas
conocedoras de la problemética, las que fueron realizadas aplicando los
procedimientos y técnicas de investigacion correspondientes, que
permitieron el analisis de la informacion, orientado a verificar los objetivos
formulados, para tomar como base juridica de los fundamentos para la

reforma legal.

Los resultados de la investigacion se presentan de forma ilustrada
mediante barras estadisticas y en forma discursiva con deducciones
derivadas del andlisis de los criterios y datos concretos, que me sirvieron
para la verificacién de objetivos e hipotesis y para arribar a conclusiones y
recomendaciones, asi como para formular la propuesta juridica de

reforma legal.
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6. RESULTADOS
6.1. Resultados de la aplicacién de Encuestas

En el proceso investigativo fue necesario recopilar datos que coadyuven a
la comprobacion de los objetivos planteados. Para el efecto he disefiado
una encuesta la cual fue aplicada en una poblacion de treinta (30)

personas profesionales del Derecho cuyos resultados son:

PRIMERA PREGUNTA.

1. ¢Conoce usted sobre los derechos de los empleadores establecidos

en el Cadigo del Trabajo?

CUADRO Nro. 1

INDICADORES FRECUENCIA PORCENTAJE

Si CONOCEN 30 100%

NO CONOCEN 0 0%
TOTAL: 30 100%

Fuente: Abogados y empresarios de la ciudad de Loja.
Autor: Carlos Calva Tapia.

GRAFICO Nro. 1

PERSONAS QUE CONOCEN SOBRE EL DERECHO
AL TRABAJO
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SICONOCEN NO CONOCEN

0%
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INTERPRETACION.

A la interrogante formulada, el 100% de la poblacién investigada contesta
afirmativamente, es decir tiene pleno conocimiento sobre los derechos de

los empleadores establecidos en el Cédigo del Trabajo.

ANALISIS.

En un Estado Constitucional de derechos, efectivamente al igual que el
trabajador, el empleador también tiene derechos. Pues que el empleador
es la persona que contrata al trabajador para que realice una determinada
actividad laboral en su empresa o negocio, por el cual debe pagar una
remuneracion mas los beneficios que la ley le impone, por ende el
trabajador debe cumplir con sus deberes laborales a él encomendados a

fin que el negocio o la empresa tenga desarrollo y productividad.

SEGUNDA PREGUNTA

2. ¢Conoce usted adecuada la actual situacion juridica de los reclamos

administrativos y judiciales de la terminacion de la relacion laboral en

el Ecuador?
CUADRO Nro. 2
INDICADORES FRECUENCIA PORCENTAJE

. 0]

Si 29 97%

0,

NO 1 3%
TOTAL: 30 100%

Fuente: Abogados y empresarios de la ciudad de Loja.
Autor: Carlos Calva Tapia.

43



GRAFICO Nro. 2

Personas que conocen la actual situacién juridica
de los reclamos administrativos y judiciales

100%
80%
60%
40%

20%

SICONOCEN NO CONOCEN

0%

INTERPRETACION.

En la interrogante planteada, el 97% de la poblacion investigada tiene pleno
conocimiento de la actual situacién juridica de los reclamos administrativos
y judiciales de la terminacion de la relaciéon laboral en el Ecuador;

mientras que el 3% contestan que no conocen.

ANALISIS.

En la actualidad los reclamos administrativos en el Ecuador, se tramitan
ante la Inspectoria del Ministerio de Relaciones Laborales, estos son:
tramites de visto bueno, desahucio y despido intempestivo. En los casos
de desahucio, basta la notificacion que realiza cualquiera de las dos
partes, es decir el empleador o trabajador, para que se dé por terminada
la relacion laboral, en el caso del empleador, debe hacerlo con treinta dias
de anticipacion y el trabajador con quince dias. Resulta tedioso en cambio
en los casos de visto bueno, que debido a las pruebas que deben aportar

cada una de las partes para justificar que efectivamente han incurrido en
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alguna de las causales establecidas en el Cédigo de Trabajo, se torna
engorroso. En los casos de despido intempestivo y abandono
intempestivo del trabajo, en su mayoria no se solucionan en la
Inspectoria, teniendo que recurrir ante los jueces de trabajo a fin de

obtener la ansiada justicia.

TERCERA PREGUNTA

3. ¢Considera usted que se generan efectos negativos para la
productividad del empleador en las reclamaciones laborales
administrativas y judiciales?

CUADRO Nro. 3

INDICADORES FRECUENCIA | PORCENTAJE
P 0
o 29 97%
NO 1 3%
TOTAL: 30 100%

Fuente: Abogados y empresarios de la ciudad de Loja.
Autor: Carlos Calva Tapia.

GRAFICO Nro. 3
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INTERPRETACION

En la interrogante formulada, el 97% de la poblacion investigada considera
gue se generan efectos negativos para la productividad del empleador en
las reclamaciones laborales administrativas y judiciales; mientras que el

3% contestan que no.
ANALISIS.

En efecto todo proceso ya sea de indole administrativo o judicial en
materia laboral, genera perjuicios econdmicos para el desarrollo de una
empresa 0 negocio. Demanda gastos de honorarios de abogados asi
como de costas procesales. De igual manera por el hecho que un
trabajador deje de laborar, se va a empeorar el rendimiento de la

empresa.

CUARTA PREGUNTA
4. ¢ Considera Usted que el trabajador al incumplir sus deberes
contractuales incurre en un acto de indisciplina, afecta a la productividad

del empleador, por ende debe sancionarse con despido disciplinario?

CUADRO Nro. 4

INDICADORES FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 29 97%
0,
G 1 3%
TOTAL: 30 100%

Fuente: Abogados y empresarios de la ciudad de Loja.
Autor: Carlos Calva Tapia.
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GRAFICO Nro. 4
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INTERPRETACION.

En la interrogante planteada, el 97% de la poblacién investigada,
considera que el trabajador al incumplir sus deberes contractuales incurre
en un acto de indisciplina, afecta a la productividad del empleador, por
ende debe sancionarse con despido disciplinario; mientras que el 3%,

estiman que no.

ANALISIS.

Efectivamente el despido disciplinario una forma de terminar la relacion
laboral por iniciativa del empleador, motivada en la existencia de una
causa justificada, relacionada con la conducta del trabajador, la presencia
de ciertas faltas a la disciplina, consistentes en acciones u omisiones
voluntarias de caracter grave y que constituyen incumplimiento de las
obligaciones contractuales del trabajador, debe ser causa para que el
empleador pueda dar por terminada la relacion laboral de manera

unilateral y sin derecho a indemnizacién alguna.
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QUINTA PREGUNTA.

5.- ¢Considera usted que es necesario proponer una reforma juridica al
Caodigo del Trabajo, en cuanto a los tramites administrativos y judiciales

laborales, como lo es el implementar como forma de terminacion de la

relacion laboral, el Despido Disciplinario.?

CUADRO Nro. 5

INDICADORES FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 29 97%
NO 1 3%
TOTAL: 30 100%

Fuente: Abogados y empresarios de la ciudad de Loja.
Autor: Carlos Calva Tapia.
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INTERPRETACION.

En la interrogante planteada, el 97% de la poblaciéon investigada,
considera usted que es necesario proponer una reforma juridica al Codigo

GRAFICO Nro. 5
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del Trabajo, en cuanto a los tramites administrativos y judiciales laborales,
como lo es el implementar como forma de terminacion de la relacion

laboral, el Despido Disciplinario; mientras que el 3%, estiman que no.
ANALISIS.

Como podemos observar la mayoria de la poblacién investigada esta de
acuerdo en que se reforme el Codigo del Trabajo a fin de implementar la
figura juridica del despido disciplinario asi como la forma en la cual debe

darsele el tramite correspondiente.

En este sentido los investigados consideran que debe establecerse en la
Ley que debe ser considerado como despido disciplinario lo siguiente: a)
Faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo; b).-
Indisciplina o desobediencia en el trabajo; c) Ofensas verbales o fisicas al
empresario 0 a las personas que trabajen en la empresa o a los familiares
que convivan con ellos; d) Transgresion de la buena fe contractual, asi
como abuso de confianza en el desempefio del trabajo (competencia
desleal, apropiacion indebida, uso de materiales de la empresa en
beneficio propio, acciones que causen dafo a la imagen de la empresa,
engafo a clientes, cobro indebido de cantidades, etc.); €) Disminucién
continuada y voluntaria en el rendimiento del trabajo normal o pactado; f)
Embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el
trabajo; y, g) Acoso al empresario 0 a las personas que trabajan en la
empresa por razon de origen racial, étnico, religioso, discapacidad, edad u

orientacion sexual.

Pienso que si los trabajadores incumplen sus obligaciones laborales
podran ser sancionados por la empresa al trabajador mediante el despido
disciplinario, cuando el empresario toma la decision de dar por finalizada

la relacion laboral.
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7. DISCUSION.
7.1. VERIFICACION DE OBJETIVOS

Para el desarrollo de la presente tesis, me he planteado un objetivo

general y tres especificos.
Objetivo General:

“Realizar un analisis técnico, juridico y doctrinario al Codigo del
Trabajo, en relacion a determinar el Despido Disciplinario como
forma legal de la terminacién de las relaciones laborales en el

Ecuador.”

Este objetivo fue contrastado de manera positiva, por cuanto mediante el
desarrollo de los Marcos, que constan de la Revision de la Literatura, asi
como con la aplicacion de la pregunta uno de la encuesta a los
profesionales del derecho, donde efectivamente se pudo verificar que en
la actual legislacion laboral no se establece el despido disciplinario como

forma de terminar la relacion laboral por parte del empleador.
En cuanto a los Objetivos Especificos, tenemos:

“Determinar la situacion juridica de los reclamos administrativos
y judiciales de la terminacion de la relaciéon laboral en el

Ecuador.”

Este objetivo fue verificado con la aplicacién de la pregunta 2 y 3 de la
encuesta, donde efectivamente se constata que en la actualidad los
reclamos administrativos que en la actualidad se tramitan en la
Inspectoria del Trabajo, son el visto bueno, el desahucio y el despido
intempestivo, son engorrosos. Por no estar regulado el Cdédigo del

Trabajo, el despido disciplinario no se realiza este tipo de tramites.

En el Segundo Objetivo Especifico, tenemos:
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“Establecer los efectos juridicos sobre las reclamaciones
laborales administrativas y judiciales, en relacion a garantizar la

eficacia de la Productividad del Empleador.”

Este objetivo se verificd con la aplicacion de la pregunta 4 de la encuesta
en la cual se verifica que las reclamaciones laborales administrativas y
judiciales generan perjuicios econémicos al desarrollo y produccion de la

empresa 0 negocio.
Y finalmente tenemos:

“Proponer una reforma juridica al Codigo del Trabajo, en
cuanto a los tramites administrativos y judiciales laborales,
como lo es el implementar como forma de terminacion de la

relacion laboral, el Despido Disciplinario.”

Este objetivo fue verificado positivamente con la aplicacion de la pregunta
5 de la encuesta, asi como con la propuesta de reforma legal que consta

en el numeral 9.1 de la presente tesis.
7.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS
Para el desarrollo de la presente tesis, formulé la siguiente hipotesis:

“El Despido Disciplinario, se considerara procedente cuando se acredite el
cumplimiento alegado por el empleador en su escrito de comunicacion,
cuando la motivacién conlleve a determinar falta grave al incumplimiento

de la productividad por parte del trabajador.”

Esta hipotesis se contrasté de manera positiva toda vez que en la actual
legislacién laboral ecuatoriana, no se encuentra regulado el despido
disciplinario, por ende dificilmente el empleador puede dar por terminada
la relacion laboral. En este sentido es necesario que el Despido

Disciplinario, se considerara procedente cuando se acredite el
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cumplimiento alegado por el empleador en su escrito de comunicacion,
cuando la motivacion conlleve a determinar falta grave al incumplimiento

de la productividad por parte del trabajador.

7.3. FUNDAMENTACION JURIDICA PARA LA PROPUESTA DE
REFORMA LEGAL.

“‘Empleador es, en un contrato de trabajo, la parte que provee un puesto
de trabajo a una persona fisica para que preste un servicio personal bajo
su dependencia, a cambio del pago de una remuneracion o salario, la otra
parte del contrato se denomina trabajador. El término empleador esta
originado en la relacién de trabajo, el empleador es aquel que crea uno o
varios puestos de trabajo y los ofrece con el fin de que sean ocupados por

trabajadores bajo su mando, y a través de un contrato de trabajo”’.

En ocasiones se confunde empleador con empresa, aunque estrictamente
los términos difieren considerablemente, porque la empresa también esta
integrada por los trabajadores que pertenecen a ella, a la vez que la
expresion incluye los activos de la misma y empleados jerarquico

(gerentes y directores) que no son empleadores.

El término empleador también se identifica con capitalista o inversor, sin
embargo ambos también registran diferencias notables, desde el
momento que un capitalista o un inversor, suelen no conocer en detalle la
gestién de las empresas en las que invierten, el empleador, a diferencia
del trabajador, puede ser tanto una persona fisica como una persona

juridica.

Considero que, el empleador es quien debe brindar a sus trabajadores un
salario digno, respetando los minimos legales, un lugar confortable para

trabajar, no hacer discriminaciones entre sus empleados, cumplir con las

2 Ibidem, Pag. 18.
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normativas del derecho de la seguridad social, brindarles las vacaciones y

licencias que la ley establece, respetar sus derechos sindicales, etcétera.

“Trabajador, es el género que identifica a la persona que vende su fuerza
de trabajo bajo ciertas caracteristicas y dependiendo de la naturaleza de
su actividad este puede ser un empleado cuando realiza tareas
predominantemente desarrolladas en una oficina con prestaciones
esencialmente intelectuales o puede ser un obrero cuando la actividad
consiste en la prestacion de una tarea fundamentalmente fisica sin gran

desarrollo intelectual”?8.

El concepto de trabajador es aquel que se aplica a todas las personas
gue ejercen algun tipo de trabajo o actividad remunerada, en muchos
casos también puede ser usado en sentido general para designar a una
persona que esta realizando un trabajo especifico independientemente de
si esta oficialmente empleado o no, la condicion de trabajador es una de
las mas importantes para el ser humano como individuo ya que a partir
del trabajo y del desempefio de una actividad definida es que puede no
sOlo subsistir si no también poseer identidad, sentirse atil y desarrollar
habilidades particulares.

Es de mi criterio personal, que la figura del trabajador es una de las mas
antiguas dentro de las sociedades humanas, quizads la que siempre
estuvo independientemente del tipo de sociedad de la que se tratara, el
trabajador puede ser cualquier persona que desempeifia un trabajo o una
actividad regular dentro de una sociedad, y que estad relacionado
directamente y de manera exclusiva con el sector obrero y con los
sectores mas humildes pero mas abundantes de la sociedad, el pueblo
comun, a los trabajadores se oponen desde entonces los empleadores,

los duefios de los recursos socioecondmicos y todos aquellos sectores de

28 VASQUEZ Lépez, Dr. DERECHO LABORAL ECUATORIANO, Editorial Juridica Cevallos, Quito
2004., Pag. 67.
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la sociedad que por contar con un importante caudal monetario, no

necesiten ejercer un trabajo diario y regular.

El concepto del trabajo puede ser abordado desde diversos enfoques. Su
definicion basica indica que es la medida del esfuerzo hecho por los seres
humanos, para la vision neoclasica de la economia, por ejemplo, es uno
de los tres factores de la produccion, junto a la tierra y al capital. Vasquez
Lopez nos dice: “Trabajo.-. A lo largo de la historia, la forma predominante
del trabajo fue la esclavitud, trabajo forzoso, donde un hombre domina a

otro y le impide tomar decisiones en libertad”?°.

“Las relaciones laborales son los vinculos que se establecen en el ambito
del trabajo, por lo general, hacen referencia a las relaciones en el marco
del proceso productivo, es decir la relacion laboral, en las sociedades
modernas, se encuentran legalizadas por un contrato de trabajo, que
estipula los derechos y obligaciones de ambas partes, por ejemplo, el
contrato laboral sefiala que un trabajador accedera a una indemnizacion

si es despedido sin causa justa™®,

Por otra parte, hay que tener en cuenta que las relaciones laborales
pueden ser individuales o colectivas, las relaciones laborales individuales
son las que un trabajador aislado establece con su empleador o su
representante de forma directa, en cambio, las relaciones laborales
colectivas son las que establece un sindicato en representaciéon de los

trabajadores con una empresa u organizacion patronal.

Las relaciones internacionales de trabajo, surgen en 1919, cuando se
forma la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT). Su funcién es
canalizar las relaciones entre los Estados, las organizaciones de

trabajadores y las de empleadores.

29 VASQUEZ Lépez, Dr. DEERCHO LABORAL ECUATORIANO, Editorial Juridica Cevallos, Quito 2004, Pag.
28.

30 CASTRO Orbe Rubén, Dr., “TENDENCIAS ACTUALES EN DERECHO LABORAL”, Editorial Pluma Libreros
Editores, Afio 2005, Pag. 45.
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Por lo tanto las relaciones laborales puede definirse como, la forma en
que se adoptan las decisiones para distribuir los frutos de la produccion
entre los productores y aquellos que proporcionan los medios para que la
misma se produzca, asi como de los distintos enfoques analizados giran
en torno de la explicacion del poder y de la toma de decisiones, por la
importancia que todos los enfoques otorgan al conflicto y al consenso.

Su objeto de analisis radica en el estudio de las reglas que gobiernan las
relaciones de trabajo, conjuntamente con los medios por los cuales son
hechas, cambiadas, interpretadas y administradas, a su vez, el estudio de
los sindicatos, las empresas y organizaciones publicas vinculadas con las
relaciones de trabajo. Estos sectores representan los intereses de clases
y grupos determinados de una sociedad concreta. Las relaciones de
poder entre ellos van a estar afectadas por la estructura econémica y
politica de la sociedad en donde operan, marco global a considerar en el
analisis de las partes. El conjunto de relaciones sociales y econdmicas,
gue nacen en ocasion de la produccion de bienes econémicos y que son

a la vez individuales y colectivas.

“En el Ecuador, el trabajo se determina de conformidad a las necesidades
de la poblacién, como del Estado, y bajo los derechos reconocidos en
nuestra legislacion ecuatoriana, en los que aparecen las normas
aplicables a un muchos casos en materia laboral, en que la norma
suprema como lo es la Constitucion de la Republica del Ecuador,
garantiza el trabajo en la nacion, y se regula por leyes y reglamentos del
Estado, los contratos colectivos, los principios generales del Derecho

Laboral™?,

En el Ecuador, el trabajo de las personas se regula a través de los

contratos individuales de trabajo, que es la fuente de la relacion laboral,

31 TANDAZO Roman Carlos Dr., DERECHO DEL TRABAJO Y PRACTICA LABORAL”, Editorial de la
Universidad Nacional de Loja, UNL, Loja-Ecuador, Afio 2009, Pag. 28.
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asi como de las leyes y reglamentos, que son normatividad que nace de
la voluntad del Legislador, bajo las formas exigidas por la Constitucion,
gue se halla publicada en el Registro Oficial, y que determinan el sentido

y alcance de las disposiciones legales.

La capacidad del empleador de dirigir la fuerza laboral encuentra su
justificacion en la ajenidad dado que los servicios prestados por el
trabajador se desarrollan para otra persona -el empleador y no por cuenta
propia. En ese sentido, el empleador tiene facultades para dirigir y
fiscalizar las labores del personal; naturalmente, estas facultades no son
ilimitadas, con el tiempo se ha ido perfilando y configurando el marco de

actuacion de tales facultades™?.

“El despido disciplinario se define como la extincion del contrato de
trabajo por voluntad unilateral del empresario, basada en un
incumplimiento contractual grave y culpable del trabajador.

Causas del Despido Disciplinario.

1. Faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al
trabajo.

2. Indisciplina o desobediencia en el trabajo.

3. Ofensas verbales o fisicas al empresario 0 a las personas que

trabajen en la empresa o a los familiares que convivan con ellos.

4. Transgresion de la buena fe contractual, asi como abuso de
confianza en el desempefio del trabajo (competencia desleal,

apropiacion indebida, uso de materiales de la empresa en beneficio

32 SAN MARTIN, Carolina. Faltas y sanciones de los trabajadores. En: AUTORES VARIOS. El
Estatuto de los trabajadores. Veinte afios después. En: Revista Espafiola de Derecho del
Trabajo. Madrid: Civitas, 2000. p. 1192.
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propio, acciones que causen dafio a la imagen de la empresa,

engafo a clientes, cobro indebido de cantidades, etc.).

5. Disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento del trabajo

normal o pactado.

6. Embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en
el trabajo.
7. Acoso al empresario 0 a las personas que trabajan en la empresa

por razon de origen racial, étnico, religioso, discapacidad, edad u

orientacion sexual”3.

Por lo tanto, el Empleador, ha de poder demostrar las faltas y su
gravedad, y si no puede hacerlo el despido sera improcedente y tendra
las consecuencias indemnizatorias de éste, y es éste quien ha de
demostrar en juicio, y tiene la carga de la prueba, el demostrar que
concurre causa para el despido, y no el trabajador quien ha de demostrar
gue no las hay; es decir, el despido es una manifestacion de la facultad
disciplinaria del empleador y una de las medidas mas firmes que puede
adoptar, se trata de la extincibn de la relacién laboral, motivada por
incumplimiento grave y culpable del trabajador; y, es una manifestacion
de la facultad disciplinaria del empleador y/o patrono, para defender la
empresa u organizacion de las posibles faltas o incumplimientos
contractuales del trabajador, sin duda, es una de las medidas mas firmes
que puede adoptar cualquier empresa, aunque afortunadamente soélo

debe emplearse en situaciones extremas y en casos excepcionales.

“El punto fundamental para la que opere el garantizar los derechos de los

trabajadores, es de orden disciplinario, en el esquema contractual es la

3 www.fol.org.com/Foro de Formacidn y Orientacién Laboral, Un foro para docentes de FOL,

y para todo aquel que busque informacién sobre temas laborales
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constatacion de la insuficiencia de los remedios normales de Derecho
Social, para hacer frente a los incumplimientos del empleador, en efecto
la regla de las relaciones laborales, es que los derechos vy
responsabilidades de las partes empleador y trabajador se vinculen a los
principios laborales, con la exigencia del cumplimiento de éstos, que
desde el punto de vista de la proteccion a la clase obrera, sera del interés
social, tomando en consideracion que el trabajo es la posibilidad del

crecimiento de la sociedad y del Estado™.

Las causas que fundamentan el despido disciplinario, se sustentaran en
faltas repetidas e injustificadas, como de las faltas graves y muy graves
del ordenamiento juridico del empleador, lo que se persigue es sancionar
la incomparecencia al puesto de trabajo de manera repetida e
injustificada, ademas, en cualquier caso la jurisprudencia ha indicado que
deben ser siempre mas de una, y ademas se debe apelar a la tolerancia
empresarial y a la realizacion de advertencias previas al trabajador sobre

las consecuencias de su comportamiento, antes de proceder al despido.

Mencién especial corresponde a la irrenunciabilidad de las facultades
directivas por parte del empleador. La entidad que ostenta el poder de
direccién en una relacion laboral no puede disponer de ella; en caso
contrario, la relacion laboral se desnaturalizaria y la posicion juridica de
las partes se desconfiguraria totalmente en tanto la supuesta prestacion
de servicios subordinados llevada a cabo por el trabajador atenderia
ahora a una relacion contractual basada en términos de coordinacion y ya
no de subordinacion. Al no haber un poder de direccion al cual se
encuentre sujeto el trabajador, la relacion que lo vincularia a su
«empleador» seria una basada en la coordinacion tal como si se tratara

de una relacién civil de prestacion de servicios comun y corriente.

34 ROBALINO BOLLE, Isabel, Dra., MANUAL DE DERECHO DEL TRABAJO, Fundaciéon Antonio
Quevedo, Quito-Ecuador, Afio 2001, Pag. 67.
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La Constitucion de la Republica del Ecuador, establece que la
administracion de justicia, tanto administrativa como judicial, en el
cumplimiento de sus deberes y derechos garantizados al sistema
productivo, que depende de forma sustancial de la clase trabajadora en el
Ecuador, que la productividad laboral, es un hecho que define la actividad
econOmica tanto empresarial como de los trabajadores, que al verse
disminuida, debe tomarse como una falta grave en que incurriera el
trabajador, lo que cabe la razonabilidad de un criterio vinculado a un
mecanismo de control por parte de los empleadores, mas no de una
caracteristica de arbitrariedad, por lo tanto la potestad disciplinaria del
empleador constituye una facultad discrecional y prudencial, por lo que el
resultado de una sancion en el procedimiento de despido que se lleve a
cabo debe ser consecuencia de que se respeten las garantias formales
propias de un procedimiento disciplinario; el despido disciplinario, el que
consiste en una maxima sancion, cuando hay un incumplimiento grave y
culpable del trabajador a las normas legales y contractuales como de los
reglamentos internos de trabajo, asi como del incumplimiento de las
obligaciones laborales, y de acuerdo con la graduacion de faltas y
sanciones que se establezca la ley, las infracciones que puede cometer el
trabajador son leves, graves y muy graves; por lo que el Empleador esta
en todo su derecho a la toma de decisién de dar por finalizada la relacién
laboral; lo que serd una forma legal por parte del Empleador, y que lo
debe sustentar en el principio de causalidad, es decir, debe estar prevista
en la ley como una causa justa para el despido laboral, que no amerite
trAmite administrativo via Visto Bueno, como causal, dado que este tipo
de tramite es ineficaz al momento de sustanciarse por el hecho de una
falta grave y que forma parte de la disciplina del trabajador; lo que
garantizara que los sujetos procesales, estén a lo que dispone la
Constitucion de la Republica del Ecuador, en cuanto a los principios de
Inmediacion y Celeridad Procesal; y, por la motivacion de acuerdo a las

causas justificantes del despido, que en efecto al hablar del despido
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implica que se justifiquen su ejercicio, tales requerimientos constituyen el
caracter causal del despido en el sentido que la relacién de trabajo sélo
puede ser disuelta validamente cuando exista algun motivo justificado; y
por el ejercicio de dicha potestad disciplinaria no puede ser arbitraria, ésta
debe ser razonable y observar el debido proceso; explicando al trabajador
el contenido de los hechos que lo motivan los efectos del Despido

Disciplinario.
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8. CONCLUSIONES
PRIMERA:

En el actual Codigo del Trabajo, no se regula el Despido Disciplinario
como forma legal de la terminacion de las relaciones laborales en el

Ecuador.
SEGUNDA:

Los efectos juridicos sobre las reclamaciones laborales administrativas y
judiciales, en relacion afectan a la Productividad del Empleador.

TERCERA:

El Despido Disciplinario, se considerara procedente cuando se acredite el
cumplimiento alegado por el empleador en su escrito de comunicacion,
cuando la motivacion conlleve a determinar falta grave al incumplimiento

de la productividad por parte del trabajador.
CUARTA:

Es necesario proponer una reforma juridica al Cédigo del Trabajo, en
cuanto a los tramites administrativos y judiciales laborales, como lo es el
implementar como forma de terminacién de la relacién laboral, el Despido

Disciplinario.
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9. RECOMENDACIONES
PRIMERA:

Que el Estado ecuatoriano, promuevan campafnas sobre el cumplimiento
de los diversos derechos laborales tanto de empleadores como

trabajadores, que garantiza la Constitucion de la Republica del Ecuador.
SEGUNDA:

Que los trabajadores en general, cumplan con las obligaciones
contractuales a fin de evitar que sean denunciados por despidos

disciplinarios.
TERCERA:

Que se legisle en el sentido de armonizar las disposiciones
constitucionales y legales relacionadas a los derechos de empleadores,

en el contrato de trabajo.

CUARTA:

A la Asamblea Nacional, que realice una reforma legal al Cddigo del
Trabajo, incorporando otras causales para que el trabajador pueda dar

por terminada su relacién laboral, como es el despido disciplinario.
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9.1. PROPUESTA DE REFORMA JURIDICA

REPUBLICA DEL ECUADOR
Asamblea Nacional
EL PLENO
DE LA ASAMBLEA NACIONAL
CONSIDERANDO:

QUE, el Art. 33 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, establece
que el trabajo, es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado
garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad,
una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefiio

de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

QUE, el numeral 17 del Art. 66 de la Constitucién de la Republica del
Ecuador, reconoce el derecho a la libertad de trabajo y contratacion.

Nadie podra ser obligado a realizar un trabajo gratuito o forzoso.

QUE, el numeral 5 del Art. 326, de la Constitucion de la Republica del
Ecuador, expresa, el derecho al trabajo se sustenta en los siguientes
principios: 5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en
un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad,

seguridad, higiene y bienestar.

QUE, el Art 2 del Codigo del Trabajo, establece que el trabajo es un

derecho y un deber social.
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QUE, el Art. 75 de la Constitucion sefiala que toda persona tiene derecho
al acceso gratuito a la justicia y a la tutela efectiva, imparcial y expedita de
sus derechos e intereses, con sujecion a los principios de inmediacion y

celeridad; en ningun caso quedaran en la indefension.

QUE, el Art. 169 de la Constitucién declara que el sistema procesal es un
medio para la realizacibn de la justicia. Las normas procesales
consagraran los principios de, simplificacién, uniformidad, eficacia,
inmediacion, celeridad, economia procesal y haran efectivas las garantias

del debido proceso.

QUE, el Art. 82 de la Constitucion garantiza el derecho a la seguridad
juridica se fundamenta en el respeto a la Constitucion y en la existencia
de normas juridicas previas, claras, publicas y aplicadas por las

autoridades competentes.

QUE, en la legislacién laboral ecuatoriana existen disposiciones legales
que deben armonizarse de acuerdo a los nuevos preceptos
constitucionales vigentes, con el fin de que el sistema juridico tenga

coherencia y armonia.

Por lo que en ejercicio de las facultades que le concede el numeral 6 del
art. 120 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, expide la

siguiente:
LEY REFORMATORIA AL CODIGO DEL TRABAJO.

AGREGUESE.-Luego del articulo 173 del Codigo del Trabajo.

Agréguense lo siguientes articulos innumerados que digan:

Art. Innumerado 1.- Del despido disciplinario.-El despido disciplinario se
define como la extincion del contrato de trabajo por voluntad unilateral del
empresario, basada en un incumplimiento contractual grave y culpable del

trabajador.
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Articulo Innumerado 2.- Causas del Despido Disciplinario.
a) La falta de puntualidad al trabajo.
b) Indisciplina o desobediencia en el trabajo.

c) Ofensas verbales o fisicas al empresario o a las personas que

trabajen en la empresa o a los familiares que convivan con ellos.

d) Transgresién de la buena fe contractual, asi como abuso de
confianza en el desempefio del trabajo (competencia desleal,
apropiacion indebida, uso de materiales de la empresa en beneficio
propio, acciones que causen dafio a la imagen de la empresa,

engano a clientes, cobro indebido de cantidades, etc.).

e) Disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento del trabajo

normal o pactado.

f) Embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en

el trabajo.

g) Acoso al empresario 0 a las personas que trabajan en la empresa
por razon de origen racial, étnico, religioso, discapacidad, edad u

orientacion sexual.

Articulo Innumerado 3.- Procedimiento.- El despido disciplinario ha de
realizarse a través de notificacion escrita (carta de despido), debiendo
figurar los hechos que lo motivan de forma clara y precisa y la fecha en la

gue va a surtir efectos.

Ademas, si el trabajador es delegado sindical o delegado de personal se
debera abrir expediente contradictorio en el que seran oidos el interesado

y los demas representantes de los trabajadores.
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Si el trabajador esta afiliado a un sindicato, el empresario debera dar
audiencia previa a los delegados sindicales de la seccién sindical en la

empresa.

El incumplimiento de los requisitos formales del despido hara necesario
realizar un nuevo despido en el que se cumplan los requisitos omitidos en
el precedente. Dicho nuevo despido podra realizarlo en el plazo de quince

dias desde el primer despido.

El empresario debera liquidar las retribuciones pendientes de pago hasta
la fecha del despido y entregar al trabajador el correspondiente recibo

o finiquito.

Articulo Innumerado 4.- Tiempo del Despido Disciplinario.- ElI despido
debera realizarse en los 60 dias siguientes a la fecha en la que la
empresa tuvo conocimiento del incumplimiento laboral y en todo caso a

los 6 meses de haberse cometido.

Articulo Innumerado 5.- Si el trabajador no estuviera de acuerdo con el
despido, éste podra impugnarlo ante los Juzgados del Trabajo en el

término de 20 dias desde la fecha del despido.

Para admitir la demanda es preceptivo el intento de conciliacién ante el
Centro de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion correspondiente. Si el acto
de conciliacién termina sin avenencia, se da paso a la via judicial y seré el
juez quien podra calificar el despido como: procedente o improcedente el
despido. Si es procedente no da derecho a indemnizacion al trabajador.
En el caso del despido improcedente debera el empleador indemnizarlo

siguiendo las reglas del articulo 188 del Cédigo de Trabajo.

Art. Final.- La presente Ley entrara en vigencia a partir de su publicacion

en el Registro Oficial.
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Dado y suscrito en la sede de la Asamblea Nacional, ubicada en el Distrito
Metropolitano de Quito, Provincia de Pichincha, a los 9 dias del mes de

agosto del dos mil dieciséis.

PRESIDENTA DE LA ASAMBLEA NACIONAL

SECRETARIA GENERAL
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11. ANEXOS
PROYECTO DE TESIS.
1. TITULO:

"NORMESE EN EL CODIGO DEL TRABAJO, EL DESPIDO
DISCIPLINARIO, EN GARANTIA DE LA PRODUCTIVIDAD DEL
EMPLEADOR"

2. PROBLEMATICA:;

La Constitucion de la Republica del Ecuador, establece que la
administracion de justicia, tanto administrativa como judicial, en el
cumplimiento de sus deberes y derechos garantizados al sistema
productivo, que depende de forma sustancial de la clase trabajadora en el
Ecuador, que la productividad laboral, es un hecho que define la actividad
econOmica tanto empresarial como de los trabajadores, que al verse
disminuida, debe tomarse como una falta grave en que incurriera el
trabajador, lo que cabe la razonabilidad de un criterio vinculado a un
mecanismo de control por parte de los empleadores, mas no de una
caracteristica de arbitrariedad, por lo tanto la potestad disciplinaria del
empleador constituye una facultad discrecional y prudencial, por lo que el
resultado de una sancion en el procedimiento de despido que se lleve a
cabo debe ser consecuencia de que se respeten las garantias formales
propias de un procedimiento disciplinario; el despido disciplinario, el que
consiste en una maxima sancion, cuando hay un incumplimiento grave y
culpable del trabajador a las normas legales y contractuales como de los
reglamentos internos de trabajo, asi como del incumplimiento de las
obligaciones laborales, y de acuerdo con la graduacion de faltas y
sanciones que se establezca la ley, las infracciones que puede cometer el
trabajador son leves, graves y muy graves; por lo que el Empleador esta

en todo su derecho a la toma de decision de dar por finalizada la relacion
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laboral; lo que serd una forma legal por parte del Empleador, y que lo
debe sustentar en el principio de causalidad, es decir, debe estar prevista
en la ley como una causa justa para el despido laboral, que no amerite
tramite administrativo via Visto Bueno, como causal, dado que este tipo
de tramite es ineficaz al momento de sustanciarse por el hecho de una
falta grave y que forma parte de la disciplina del trabajador; lo que
garantizara que los sujetos procesales, estén a lo que dispone la
Constitucion de la Republica del Ecuador, en cuanto a los principios de
Inmediacién y Celeridad Procesal; y, por la motivacion de acuerdo a las
causas justificantes del despido, que en efecto al hablar del despido
implica que se justifiguen su ejercicio, tales requerimientos constituyen el
caracter causal del despido en el sentido que la relacion de trabajo solo
puede ser disuelta validamente cuando exista algin motivo justificado; y
por el ejercicio de dicha potestad disciplinaria no puede ser arbitraria, ésta
debe ser razonable y observar el debido proceso; explicando al trabajador
el contenido de los hechos que lo motivan los efectos del Despico

Disciplinario.
3. JUSTIFICACION

La Universidad Nacional de Loja la Carrera de Derecho, consiente y
consecuente del aporte juridico, y social, con el aporte académico a los
estudiantes de la Carrera de Derecho, formadores de emprendimiento de
la normativa ecuatoriana, y por la realidad en la cual los ciudadanos nos
desenvolvemos; y que a través de la investigacion juridica lograré
determinar los problemas que inciden en los derechos y garantias en
cuanto a las relaciones obrero-patronales, en mérito a la productividad de
los trabajadores en cuanto a la eficiencia y eficacia en el desarrollo de sus

funciones, caso contrario de forma legal operaria el Despido Disciplinario.
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En lo Académico:

El sistema académico, otorga a los estudiantes un estudio a la legislacion,
doctrina y jurisprudencia a la legislacién ecuatoriana, que al ser impartida
en la Carrera de Derecho del Area Juridica Social y Administrativa,
conlleva a un aprendizaje y estudio sustancial, que en materia laboral, la
Constitucion de la Republica del Ecuador, el Cédigo del Trabajo, han
creado y desarrollado nuevas teorias y derechos no solo para las
personas en general y trabajadores en particular, sino inclusive para las
formas en que se sustancian los procesos administrativos y judiciales,
respecto del contenido de un despido disciplinario, y poner fin una
relacion laboral que una vez desmejorada y cadtica no aporta a la
eficiencia y eficacia para con el desarrollo laboral del trabajador, que
conlleve un régimen de productividad del empleador, y que contendré el
sustento legal para su validez juridica, y donde la ley prevalecera a través
del principio de legalidad, a eso se suma un procedimiento como modelo
nuevo en la aplicacion de los tramites administrativos y judiciales en

materia laboral.
En lo Social:

Este problema juridico social, es de considerable influencia por cuanto las
relaciones obrero-patronales, se determinan de conformidad con la
productividad, eficiencia y eficacia en el desarrollo de las labores
encomendadas a los trabajadores, pues las relaciones laborales son para
cualquier pais un elemento de importancia esencial, no sélo porque
definen la calidad de las interacciones entre empleadores y trabajadores,
sino fundamentalmente, porque definen también la calidad de una
sociedad; y por la toma de decisiones dentro de un orden légico de
conformidad a la normativa legal ecuatoriana, y que se hace prioritario
buscar alternativas para pretender una justicia eficaz, oportuna y sin

dilaciones, la justicia, de acuerdo a principios Constitucionales que rigen
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nuestro Estado Constitucional de Derecho; y, que se garanticen los
derechos de los empleadores y de los trabajadores, bajo los principios de

Oportunidad y Libertad.
En lo Juridico:

El contribuir en forma armonica, al andlisis y elaboracion de proyectos no
solo con respecto a lo que estamos relacionando, sino en todo lo
referente a lo juridico que conlleve a las garantias de los derechos de los
empleadores y trabajadores, mas por las relaciones obrero-patronales,
respecto al marco legal que regula las relaciones laborales, y que conlleva
hacer efectivas las garantias de orden normativo como lo son las
contenidas en el Cdadigo del Trabajo, en cuanto a la productividad, como

del comportamiento de los mercados laborales.

Con estos antecedentes, debo manifestar que es mi compromiso el
procurar el desarrollo social, aunando esfuerzos y coadyuvando a que se
mejoren las relaciones obrero-patronales, que en este sistema actual y
vigente de la productividad, se desarrollan sistemas de la calidad de la
productividad de un trabajador en favor personal, familiar y social, a mas
del Empleador quien es el comprometido con la sociedad en satisfacer las
necesidades de toda la sociedad a través de los bienes y servicios; por
ello es necesario y urgente el tomar acciones en beneficio de dicha
productividad y parte sustancial de ello, es el trabajador, su compromiso
leal y justo para con su Empleador; caso contrario existen los elementos

necesarios para hacer efectivo sus garantias y derechos.

Con los conocimientos adquiridos en la Universidad Nacional de Laja, es
mi compromiso contribuir con este trabajo de analisis e investigacion para
la busqueda de soluciones a los problemas existentes en los
procedimientos laborales administrativos y judiciales, por ser uno de los
aspectos de conflicto y estudio de parte de los sistemas administrativos,

mecanismos que estaran previstos en la Ley, y de ésta tomar las
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consideraciones necesarias para un efectivo desarrollo en los juicios de

trabajo, en las reclamaciones laborales, en beneficio del Empleador.
4. OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL

Realizar un analisis técnico, juridico y doctrinario al Cddigo del Trabajo,
en relacion a determinar el Despido Disciplinario como forma legal de la

terminacioén de las relaciones laborales en el Ecuador.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Determinar la situacion juridica de los reclamos administrativos y

judiciales de la terminacion de la relacion laboral en el Ecuador.

2. Establecer los efectos juridicos sobre las reclamaciones laborales
administrativas y judiciales, en relacion a garantizar la eficacia de la

Productividad del Empleador.

3. Proponer una reforma juridica al Codigo del Trabajo, en cuanto a
los tramites administrativos y judiciales laborales, como lo es el
implementar como forma de terminacién de la relacion laboral, el

Despido Disciplinario.
HIPOTESIS

El Despido Disciplinario, se considerard procedente cuando se acredite el
cumplimiento alegado por el empleador en su escrito de comunicacion,
cuando la motivacion conlleve a determinar falta grave al incumplimiento

de la productividad por parte del trabajador.
5. MARCO TEORICO

Segun la Dra. Bertha M. Garcia M, manifiesta: “El concepto del trabajo

puede ser abordado desde diversos enfoques, su definicion basica indica
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gue es la medida del esfuerzo hecho por los seres humanos, que a lo
largo de la historia, la forma predominante del trabajo fue la esclavitud
(trabajo forzoso, donde un hombre domina a otro y le impide tomar
decisiones en libertad). A partir de mediados del siglo XIX, la esclavitud
comenz6 a disminuir y fue declarada ilegal. Desde entonces, el trabajo

asalariado paso a ser la forma dominante del trabajo™.

Esta concepcion del trabajo indica que un individuo realiza una cierta
actividad productiva por la que recibe un salario, que es el precio del
trabajo dentro del mercado laboral, la relacion de trabajo entre el
empleador y el trabajador esta sujeta a diversas leyes y convenios, otras
formas de trabajo posibles son el trabajo autbnomo productivo a traves
del cual se ejercen las profesiones liberales y el comercio, por ejemplo, el

trabajo informal de supervivencia y la servidumbre, entre otras.

En la actualidad, la forma de trabajo es asalariado en relaciébn de
dependencia, el trabajador establece un contrato con su empleador, en el
que se fija el precio por el cual se vendera la fuerza de trabajo y las
condiciones en que sera prestado el trabajo, el precio del trabajo se
conoce como salario o remuneracion, y puede ser pagado en forma diaria
(jornal), quincenal (quincena) o mensual (sueldo), otras formas de empleo
existentes en la actualidad son el trabajo por cuenta propia, y el trabajo

informal en relaciéon de dependencia.

“‘Empleador es, en un contrato de trabajo, la parte que provee un puesto
de trabajo a una persona fisica para que preste un servicio personal bajo
su dependencia, a cambio del pago de una remuneracion o salario, la otra
parte del contrato se denomina trabajador. El término empleador esta

originado en la relacion de trabajo, el empleador es aquel que crea uno o

35 VASQUEZ Lépez, Dr. DERECHO LABORAL ECUATORIANO, Editorial Juridica Cevallos, Quito
2004., Pag. 2.
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varios puestos de trabajo y los ofrece con el fin de que sean ocupados por

trabajadores bajo su mando, y a través de un contrato de trabajo”3®.

En ocasiones se confunde empleador con empresa, aunque estrictamente
los términos difieren considerablemente, porque la empresa también esta
integrada por los trabajadores que pertenecen a ella, a la vez que la
expresion incluye los activos de la misma y empleados jerarquico

(gerentes y directores) que no son empleadores.

El término empleador también se identifica con capitalista o inversor, sin
embargo ambos también registran diferencias notables, desde el
momento que un capitalista o un inversor, suelen no conocer en detalle la
gestion de las empresas en las que invierten, el empleador, a diferencia
del trabajador, puede ser tanto una persona fisica como una persona

juridica.

Considero que, el empleador es quien debe brindar a sus trabajadores un
salario digno, respetando los minimos legales, un lugar confortable para
trabajar, no hacer discriminaciones entre sus empleados, cumplir con las
normativas del derecho de la seguridad social, brindarles las vacaciones y
licencias que la ley establece, respetar sus derechos sindicales, etcétera.

“Trabajador, es el género que identifica a la persona que vende su fuerza
de trabajo bajo ciertas caracteristicas y dependiendo de la naturaleza de
su actividad este puede ser un empleado cuando realiza tareas
predominantemente desarrolladas en una oficina con prestaciones
esencialmente intelectuales o puede ser un obrero cuando la actividad
consiste en la prestacién de una tarea fundamentalmente fisica sin gran

desarrollo intelectual”’.

3% |bidem, Pag. 18.
37 VASQUEZ Lépez, Dr. DERECHO LABORAL ECUATORIANO, Editorial Juridica Cevallos, Quito
2004., Pag. 67.
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El concepto de trabajador es aquel que se aplica a todas las personas
que ejercen algun tipo de trabajo o actividad remunerada, en muchos
casos también puede ser usado en sentido general para designar a una
persona que esta realizando un trabajo especifico independientemente de
si esta oficialmente empleado o no, la condicion de trabajador es una de
las méas importantes para el ser humano como individuo ya que a partir
del trabajo y del desempefio de una actividad definida es que puede no
s6lo subsistir si no también poseer identidad, sentirse util y desarrollar

habilidades particulares.

Es de mi criterio personal, que la figura del trabajador es una de las mas
antiguas dentro de las sociedades humanas, quizads la que siempre
estuvo independientemente del tipo de sociedad de la que se tratara, el
trabajador puede ser cualquier persona que desempeifia un trabajo o una
actividad regular dentro de una sociedad, y que estd relacionado
directamente y de manera exclusiva con el sector obrero y con los
sectores mas humildes pero mas abundantes de la sociedad, el pueblo
comun, a los trabajadores se oponen desde entonces los empleadores,
los duefios de los recursos socioecondmicos y todos aquellos sectores de
la sociedad que por contar con un importante caudal monetario, no

necesiten ejercer un trabajo diario y regular.

El concepto del trabajo puede ser abordado desde diversos enfoques. Su
definicién basica indica que es la medida del esfuerzo hecho por los seres
humanos, para la vision neoclasica de la economia, por ejemplo, es uno
de los tres factores de la produccioén, junto a la tierra y al capital. Vasquez
Lopez nos dice: “Trabajo.-. A lo largo de la historia, la forma predominante
del trabajo fue la esclavitud, trabajo forzoso, donde un hombre domina a

otro y le impide tomar decisiones en libertad.”3®

38 VASQUEZ Lépez, Dr. DEERCHO LABORAL ECUATORIANO, Editorial Juridica Cevallos, Quito 2004, Pég.
28.
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“Las relaciones laborales son los vinculos que se establecen en el ambito
del trabajo, por lo general, hacen referencia a las relaciones en el marco
del proceso productivo, es decir la relacion laboral, en las sociedades
modernas, se encuentran legalizadas por un contrato de trabajo, que
estipula los derechos y obligaciones de ambas partes, por ejemplo, el
contrato laboral sefiala que un trabajador accedera a una indemnizacion

si es despedido sin causa justa™.

Por otra parte, hay que tener en cuenta que las relaciones laborales
pueden ser individuales o colectivas, las relaciones laborales individuales
son las que un trabajador aislado establece con su empleador o su
representante de forma directa, en cambio, las relaciones laborales
colectivas son las que establece un sindicato en representacion de los

trabajadores con una empresa u organizacion patronal.

Las relaciones internacionales de trabajo, surgen en 1919, cuando se
forma la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT). Su funcion es
canalizar las relaciones entre los Estados, las organizaciones de

trabajadores y las de empleadores.

Por lo tanto las relaciones laborales puede definirse como, la forma en
gue se adoptan las decisiones para distribuir los frutos de la produccién
entre los productores y aquellos que proporcionan los medios para que la
misma se produzca, asi como de los distintos enfoques analizados giran
en torno de la explicacion del poder y de la toma de decisiones, por la

importancia que todos los enfoques otorgan al conflicto y al consenso.

Su objeto de analisis radica en el estudio de las reglas que gobiernan las
relaciones de trabajo, conjuntamente con los medios por los cuales son
hechas, cambiadas, interpretadas y administradas, a su vez, el estudio de

los sindicatos, las empresas y organizaciones publicas vinculadas con las

39 CASTRO Orbe Rube, Dr., “TENDENCIAS ACTUALES EN DERECHO LABORAL”, Editorial Pluma Libreros
Editores, Afio 2005, Pag. 45.
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relaciones de trabajo. Estos sectores representan los intereses de clases
y grupos determinados de una sociedad concreta. Las relaciones de
poder entre ellos van a estar afectadas por la estructura econémica y
politica de la sociedad en donde operan, marco global a considerar en el
andlisis de las partes. El conjunto de relaciones sociales y econdmicas,
qgue nacen en ocasion de la produccién de bienes econdémicos y que son

a la vez individuales y colectivas.

“En el Ecuador, el trabajo se determina de conformidad a las necesidades
de la poblacién, como del Estado, y bajo los derechos reconocidos en
nuestra legislaciébn ecuatoriana, en los que aparecen las normas
aplicables a un muchos casos en materia laboral, en que la norma
suprema como lo es la Constitucion de la Republica del Ecuador,
garantiza el trabajo en la nacién, y se regula por leyes y reglamentos del
Estado, los contratos colectivos, los principios generales del Derecho

Laboral™O,

En el Ecuador, el trabajo de las personas se regula a través de los
contratos individuales de trabajo, que es la fuente de la relacion laboral,
asi como de las leyes y reglamentos, que son normatividad que nace de
la voluntad del Legislador, bajo las formas exigidas por la Constitucion,
gue se halla publicada en el Registro Oficial, y que determinan el sentido

y alcance de las disposiciones legales.

La capacidad del empleador de dirigir la fuerza laboral encuentra su
justificacion en la ajenidad dado que los servicios prestados por el
trabajador se desarrollan para otra persona -el empleador y no por cuenta
propia. En ese sentido, el empleador tiene facultades para dirigir y

fiscalizar las labores del personal; naturalmente, estas facultades no son

40 TANDAZO Roman Carlos Dr., DERECHO DEL TRABAJO Y PRACTICA LABORAL”, Editorial de la
Universidad Nacional de Loja, UNL, Loja-Ecuador, Afio 2009, Pag. 28.
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ilimitadas, con el tiempo se ha ido perfilando y configurando el marco de

actuacion de tales facultades”™?!.

“El despido disciplinario se define como la extincion del contrato de
trabajo por voluntad unilateral del empresario, basada en un

incumplimiento contractual grave y culpable del trabajador.
Causas del Despido Disciplinario (art. 54.2 ET):

a) Faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al

trabajo.
b) Indisciplina o desobediencia en el trabajo.

c) Ofensas verbales o fisicas al empresario o a las personas que

trabajen en la empresa o a los familiares que convivan con ellos.

d) Transgresion de la buena fe contractual, asi como abuso de
confianza en el desempefio del trabajo (competencia desleal,
apropiacion indebida, uso de materiales de la empresa en beneficio
propio, acciones que causen dafio a la imagen de la empresa,

engafo a clientes, cobro indebido de cantidades, etc.).

e) Disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento del trabajo

normal o pactado.

f) Embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en

el trabajo.

g) Acoso al empresario 0 a las personas que trabajan en la empresa
por razon de origen racial, étnico, religioso, discapacidad, edad u

orientacion sexual™?.

4 SAN MARTIN, Carolina. Faltas y sanciones de los trabajadores. En: AUTORES VARIOS. El
Estatuto de los trabajadores. Veinte afios después. En: Revista Espafiola de Derecho del
Trabajo. Madrid: Civitas, 2000. p. 1192.
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Por lo tanto, el Empleador, ha de poder demostrar las faltas y su
gravedad, y si no puede hacerlo el despido sera improcedente y tendra
las consecuencias indemnizatorias de éste, y es éste quien ha de
demostrar en juicio, y tiene la carga de la prueba, el demostrar que
concurre causa para el despido, y no el trabajador quien ha de demostrar
que no las hay; es decir, el despido es una manifestacion de la facultad
disciplinaria del empleador y una de las medidas mas firmes que puede
adoptar, se trata de la extincion de la relacion laboral, motivada por
incumplimiento grave y culpable del trabajador; y, es una manifestacion
de la facultad disciplinaria del empleador y/o patrono, para defender la
empresa u organizacibn de las posibles faltas o incumplimientos
contractuales del trabajador, sin duda, es una de las medidas mas firmes
que puede adoptar cualquier empresa, aunque afortunadamente soélo

debe emplearse en situaciones extremas y en casos excepcionales.

“El punto fundamental para la que opere el garantizar los derechos de los
trabajadores, es de orden disciplinario, en el esquema contractual es la
constatacion de la insuficiencia de los remedios normales de Derecho
Social, para hacer frente a los incumplimientos del empleador, en efecto
la regla de las relaciones Ilaborales, es que los derechos vy
responsabilidades de las partes empleador y trabajador se vinculen a los
principios laborales, con la exigencia del cumplimiento de éstos, que
desde el punto de vista de la proteccion a la clase obrera, sera del interés
social, tomando en consideracién que el trabajo es la posibilidad del

crecimiento de la sociedad y del Estado™.

Las causas que fundamentan el despido disciplinario, se sustentaran en
faltas repetidas e injustificadas, como de las faltas graves y muy graves

del ordenamiento juridico del empleador, lo que se persigue es sancionar

42 www.fol.org.com/Foro de Formacién y Orientacién Laboral, Un foro para docentes de FOL,

y para todo aquel que busque informacién sobre temas laborales
a3 ROBALINO BOLLE, Isabel, Dra., MANUAL DE DERECHO DEL TRABAJO, Fundacién Antonio
Quevedo, Quito-Ecuador, Afio 2001, Pag. 67.
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la incomparecencia al puesto de trabajo de manera repetida e
injustificada, ademas, en cualquier caso la jurisprudencia ha indicado que
deben ser siempre mas de una, y ademas se debe apelar a la tolerancia
empresarial y a la realizacion de advertencias previas al trabajador sobre

las consecuencias de su comportamiento, antes de proceder al despido.

Mencién especial corresponde a la irrenunciabilidad de las facultades
directivas por parte del empleador. La entidad que ostenta el poder de
direccién en una relacion laboral no puede disponer de ella; en caso
contrario, la relacién laboral se desnaturalizaria y la posicién juridica de
las partes se desconfiguraria totalmente en tanto la supuesta prestacion
de servicios subordinados llevada a cabo por el trabajador atenderia
ahora a una relacion contractual basada en términos de coordinacién y ya
no de subordinacién. Al no haber un poder de direccion al cual se
encuentre sujeto el trabajador, la relacion que lo vincularia a su
«empleador» seria una basada en la coordinacion tal como si se tratara

de una relacién civil de prestacion de servicios comun y corriente.
6. METODOLOGIA

La presente investigacion estara orientada por los siguientes recursos

metodoldgicos.
Métodos

El desarrollo de la presente tesis, esta encaminado a realizar una
investigacibn  descriptiva, aquella que nos permite descubrir
detalladamente y explicar un problema, objetivos y fenbmenos naturales y
sociales mediante un estudio con el proposito de determinar las

caracteristicas de un problema social.

La investigacion bibliografica consiste en la busqueda de informacion en

bibliotecas, internet, revistas, perioddicos, libros de derecho; en las cuales
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estaran ya incluidas las técnicas de utilizacion de fichas bibliograficas y

nemotécnicas.

Pues la informacion empirica, se obtendra de la observacion directa de la
codificacion de otras leyes, y en especial del sistema laboral y de las
relaciones laborales en el pais, asi mismo se obtendra informacion a
través de los informes, compendios y andlisis a nivel institucional
gubernamental como de organismos privados, de cémo se han
desarrollado y desenvuelto en las dltimas décadas, pues uno de los
ambitos de desarrollo econémico es este sector, en que los trabajadores

anhelan mejores beneficios econémicos.

La estructura de la Ley como lo es el Codigo del Trabajo, en relacion a las
reclamaciones administrativas, en las que se deben sustentar con los
principios que rigen el sistema laboral ecuatoriano, y se considere los
mismos en cuanto a que se respeten sus derechos y garantias a las
pretensiones de los Empleadores, dentro de los procesos administrativos
y judiciales donde el sistema laboral confluye en la igualdad de derechos
de los trabajadores como de los empleadores, que el sistema de
productividad laboral es esencial para el adelanto y desarrollo del Estado
como de la sociedad, problema que ha de ser analizado y estructurado en

el desarrollo de la presente investigacion.

Durante esta investigacion utilizaremos los siguientes métodos: Inductivo,

Analitico, Deductivo y Cientifico.

El método inductivo, parte de aspectos particulares para llegar a las
generalidades es decir de lo concreto a lo complejo, de lo conocido a lo

desconocido.,

El método deductivo, parte de aspectos generales utlizando el

racionamiento para llegar a conclusiones particulares.
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El método analitico tiene relacion al problema que se va a investigar por

cuanto nos permite estudiar el problema en sus diferentes &mbitos.

El analisis y sintesis complementarios de los métodos sirven en conjunto

para su verificacion y perfeccionamiento.

El método deductivo en cambio, parte de aspectos generales utilizando el

racionamiento para llegar a conclusiones particulares.

El método cientifico, nos permite el conocimiento de fendmenos que se
dan en la naturaleza y en la sociedad, a través de la reflexion
comprensiva y realidad objetiva, de la sociedad por ello en la presente

investigacidbn me apoyare en este método.
Procedimiento.

La fase de la investigacidon, corresponde analizar el campo de accién a
estudiarse, el que estard determinado por las reclamaciones de orden
laboral administrativo y judicial; que, nuestro ordenamiento ha previsto
que las facultades del empleador se ejercen dentro de los limites de la
razonabilidad sin hacer alusion a ningun otro elemento atendible como
puede ser el perjuicio que pueda sufrir el trabajador; las referencias al
perjuicio del empleador aun no han sido atendidas por el legislador
aunque de manera exclusiva para los casos donde exista una
intencionalidad de causar perjuicio injustificado por parte del trabajador en
cuanto a su productividad, en la actuacion del empleador que no es otra
cosa que el animo de beneficios de orden econémico y social a través de

la productividad.

La estructuracién del marco juridico y legal de garantizar la equidad y
justicia en las reclamaciones administrativas y judiciales en el pais; se
contara con la colaboracion de trabajadores, empleadores; para llegar a

determinar un analisis a las encuestas y entrevistas realizadas; llegando a
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prescribir la verificacion de los objetivos, contrastacion de la hipotesis, de
este contenido, me llevara a fundamentar la Propuesta de Reforma
Juridica al Cddigo del Trabajo; y asi arribar a las conclusiones,

recomendaciones; y la propuesta juridica a reformarse.

En relacion a los aspectos metodoldgicos tanto del contenido como del
desarrollo de la investigacion socio-juridica, como de presentacion del
informe final, me regiré por lo que sefiala al respecto la metodologia
general de la investigacion cientifica, y por los instrumentos respectivos y
reglamentos a la Graduacion de la Universidad Nacional de Loja, para tal
efecto, y especialmente en el Area Juridica, Social y Administrativa, la
Carrera de Derecho; y, cumplirlos en forma eficaz, en el cumplimiento de

la investigacion.
Técnicas

Como técnicas de investigacion, utilizaré técnicas como la recopilacion
bibliografica, a través de libros, revistas, periédicos, el internet, asi como

del fichaje nemotécnico.

Ademas de la observacién directa de la codificacion de otras leyes, y en
especial de las relaciones sociales, de las obligaciones, deberes y
responsabilidades de los empleadores para con sus trabajadores, asi
mismo se obtendra informacién a través de los informes, compendios y
andlisis a nivel institucional gubernamental como lo es el Ministerio de
Relaciones Laborales, en la tramitacion del Despido Disciplinario ante los
Inspectores del Trabajo, la sustanciacion de estos en garantia de un

procedimiento eficaz, que cumpla los preceptos del Debido Proceso.
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7. CRONOGRAMA.

Actividades Mayo Junio Julio Agosto Septiembre
Tiempo

Seleccion y Definicién del | XX

Problema Objeto de Estudio

Elaboracién del Proyecto de XX

Investigacion y Aplicacion

Desarrollo del Marco Tedrico XX | XXX

De la Tesis

Aplicacién de Encuestas vy XX

Entrevistas

Verificacion y Contrastacion XX

de Objetivos e Hipdtesis

Planteamiento de XX
Conclusiones y

Recomendaciones

Presentacion del Borrador de XX

la Tesis

Presentacion del Informe XX

Final

Sustentacién y Defensa de la XX

Tesis
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ANEXOS

ENCUESTA.
UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA
CARRERA DE DERECHO
MODALIDAD DE ESTUDIOS A DISTANCIA
ENCUESTA:

Sefior encuestado, con la finalidad de dar cumplimiento a uno de los
requisitos establecidos por la Universidad Nacional de Loja, Modalidad de
Estudios a Distancia, Carrera de Derecho, dignese contestar la siguientes

interrogantes, las cuales servirdn de sustento para el desarrollo de la
presente tesis de Abogado, titulada: "NORMESE EN EL CODIGO

DEL TRABAJO, EL DESPIDO DISCIPLINARIO, EN
GARANTIA DE LA PRODUCTIVIDAD DEL EMPLEADOR”

5. ¢Conoce usted sobre los derechos de los empleadores establecidos

en el Codigo del Trabajo?

SI( ) NO ()
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6. ¢Conoce usted adecuada la actual situacion juridica de los reclamos

administrativos y judiciales de la terminacion de la relacion laboral en

el Ecuador?
SI () NO ()
Por qué?--

7. ¢Considera usted que se generan efectos negativos para la
productividad del empleador en las reclamaciones laborales

administrativas y judiciales?

St () NO ()

Por qué? memm e mmmmmmmmmmm oo

8. ¢Considera Usted que al incumplir sus deberes laborales el
trabajador afecta a la productividad del empleador, por ende debe
sancionarse con despido disciplinario?

SI( ) NO ()

Por que? e
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5 ¢Considera usted que es necesario proponer una reforma juridica al
Cdédigo del Trabajo, en cuanto a los trdmites administrativos y judiciales
laborales, como lo es el implementar como forma de terminacion de la

relacion laboral, el Despido Disciplinario.?

SI () NO ()

Por qué? mem e mmmmmmmmmmmeseeeeeeo-

Gracias por su Colaboracion.
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ENTREVISTA.

1. Conoce usted adecuada la actual situacion juridica de los reclamos
administrativos y judiciales de la terminacion de la relacion laboral en el

Ecuador?

2. ¢Considera usted que se generan efectos negativos para la
productividad del empleador en las reclamaciones laborales

administrativas y judiciales?

3. ¢Considera Usted que al incumplir sus deberes laborales el trabajador
afecta a la productividad del empleador, por ende debe sancionarse con

despido disciplinario?

4 ¢Considera usted que es necesario proponer una reforma juridica al
Caddigo del Trabajo, en cuanto a los tramites administrativos y judiciales
laborales, como lo es el implementar como forma de terminacién de la

relacion laboral, el Despido Disciplinario.?
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