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RESUMEN

El objetivo de este trabajo es analizar la reciente normativa que reglamenta lo
correspondiente a los despidos concebidos a un cierto grupo de trabajadores,
los cuales son considerados vulnerables. Con las reformas realizadas al Cédigo
del Trabajo, contenidas en la Ley Organica para la Justicia Laboral y
Reconocimiento del Trabajo en el Hogar, se concretd una proteccion especial a
los dirigentes sindicales, trabajadoras embarazadas y en estado de maternidad,
ya que estos se encuentran beneficiados, protegidos y respaldados
juridicamente, con respecto a los despidos intempestivos, de los cuales han sido

victimas.

En este contexto, es necesario fijar las caracteristicas, ambito y limites del
despido ineficaz, como figura juridica destinada a proteger los derechos

laborales de los grupos mas vulnerable en una relacion laboral.

Palabras Claves: mujer embarazada, despido ineficaz, sindicato, Codigo del

Trabajo.
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ABSTRACT

This work has as objective to analyze the recent legislation that regulates the
corresponding to the redundancies designed to a certain group of workers, which
are considered vulnerable. With the reforms to the Labor Code contained in the
Organic Law for the labor justice and recognition of the work in the home, made
a special protection to the trade union leaders, pregnant workers and in a state
of maternity, as these are beneficiaries, protected and supported legally, with
regard to the dismissals erratic, of which have been victims.

In this context, it is necessary to fix the characteristics, scope and limits of
dismissal ineffective, as figure law intended to protect the labor rights of the most

vulnerable groups in an employment relationship.

Key words: dismissal ineffective, pregnant woman, union, the Labor Code.
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INTRODUCCION

La presente investigacion titulada: El Despido Ineficaz y su Relacion con la
Estabilidad Laboral en la Legislacion Ecuatoriana, tiene como objetivo buscar y
analizar la reciente normativa que reglamenta lo correspondiente a los despidos
concebidos a las mujeres embarazadas o por su estado asociado a la gestacion
y a los dirigentes sindicales. Con la Constitucion de la Republica del Ecuador se
han conseguido logros significativos en relacion a los derechos reclamados por
dichos trabajadores. No obstante, a la arbitrariedad con la que los empleados
despiden a estos grupos de trabajadores, no se le habia fijado un limite mas alla
de las indemnizaciones a las que tuvieran derecho al comprobarse el despido

intempestivo.

Gracias a las reformas que se realizaron al Cédigo de Trabajo, las cuales estan
plasmadas en la Ley Orgéanica para la Justicia Laboral y Reconocimiento del
Trabajo en el Hogar, se concretd una proteccién especial a los dirigentes
sindicales, trabajadoras embarazadas y en estado asociado a la maternidad, ya
gue estos se encuentran beneficiados, protegidos y respaldados juridicamente,

frente a los despidos intempestivos, de los cuales han sido victimas.

La importancia del tema radica en la determinacion del alcance que la reforma
laboral tiene en favor de estos grupos vulnerables, permitiéndoles conservar su
trabajo como parte de sus derechos laborales. Por ello, es necesario investigar,
buscar y finalmente analizar, dicha normativa con el objetivo de lograr un mejor

conocimiento sobre el tema.

El capitulo | consta de los siguientes puntos: Definicién del despido ineficaz el
cual aclara la naturaleza juridica de este concepto, sujetos de tutela, definicién
de trabajador, empleador, la mujer embarazada, que es un sindicalista o un
sindicato, estabilidad laboral e inamovilidad laboral es lo que se encuentra en el
siguiente capitulo. En el marco del segundo capitulo se desarrollara el
procedimiento, prescripcion, contestacion, forma de la contestacion, requisitos
de la formulacién, efectos de la demanda, efectos de la sentencia, y

reconocimiento del despido eficaz.

El tercer capitulo desarrolla el recurso de apelacion para las demandas por causa

JUAN CARLOS NARVAEZ IZQUIERDO 10
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del despido intempestivo o injustificado hacia una trabajadora embarazada o
hacia un dirigente sindical. También se analizara, en un ejercicio de derecho
comparado, la legislacién de Colombia y Venezuela que se refieren a la figura
del despido ineficaz vinculado a la proteccion de los sectores vulnerables
mencionados. Estos dos grupos sociales de trabajadores como se explicara mas
adelante son victimas diariamente, a nivel mundial, del despido sin causa justa
de sus puestos de trabajos, quedando desprotegidos y sin recursos econémicos

gue les permitan satisfacer sus necesidades basicas.

El anterior es uno de los tantos problemas sociales con los que se enfrentan
variedad de paises, las mujeres temen planificar un embarazo mientras estan en
un puesto de trabajo especifico, pues, podrian ser discriminadas por su situacion
la cual en muchos casos no les permite desarrollar totalmente su actividad
laboral, esta situacién genera el despido intempestivo o injustificado hacia la
trabajadora en gestacion o en su condicion de maternidad. Otro grupo amparado
por la reforma legal son los dirigente sindicales que luchan para solventar los
problemas de los trabajadores, exigir los derechos correspondientes, salarios,
bonos vacacionales, vacaciones y entre otros aspectos mas, se sienten
inseguros ya que reciben amenazas, o advertencias por parte de los
empleadores que les piden que dejen de defender los derechos de los
trabajadores de dichas empresas, son incitados a abandonar sus respectivos
puesto de trabajos, o a callar lo que quieren expresar, e inclusive, en el peor de

los casos, son despedidos injustificadamente.

Es por esto que Ecuador se avocé en atender los problemas sociales que estos
despidos injustificados generaban, reformando de esta manera el Codigo del
Trabajo, donde se implanto la proteccion a estos grupos vulnerables, como son
los dirigentes sindicales y las trabajadoras embarazadas o por su estado
asociado a su maternidad, gozan de un resguardo el cual no se debe infringir,
esta misma ley instituye las sentencias para los empleadores que no cumplan
con los requisitos o con las condiciones de una reivindicacion o indemnizacion
por despido intempestivo , claramente esta escrito cudles seran las

consecuencias en caso de no acatar las leyes correspondientes.

El Codigo del Trabajador, consagra detalladamente que todos los trabajadores

JUAN CARLOS NARVAEZ IZQUIERDO 11
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merecen o tiene el derecho al trabajo, digno, bien remunerado, con un ambiente
tranquilo y muchas otras variables mas que son importantes a la hora de
desarrollar un trabajo en especifico; todo esto, es sumamente importante para el
trabajador, no deben ser discriminados por ninguna razén social, ni embarazos,
ni enfermedades psicomotores, enfermedades de naturaleza sexual,
deformidades del cuerpo, ni color de piel, ni género, etc. En consecuencia, la
legislacién ecuatoriana se encarga de proteger a la parte mas débil de la relacién
laboral, garantizando un ambiente de trabajo adecuado, una remuneracion que
permita solventar las necesidades econdémicas del trabajador y su derecho a la

no discriminacion.

JUAN CARLOS NARVAEZ IZQUIERDO 12
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EL DESPIDO INEFICAZ Y SU RELACION CON LA ESTABILIDAD
LABORAL EN LA LEGISLACION ECUATORIANA

CAPITULO |
DESPIDO INEFICAZ

1.1 Definicion de despido ineficaz

Antes de la entrada en vigencia de la Ley Organica para la Justicia Laboral y
Reconocimiento del Trabajo en el Hogar promulgada el 17 de abril de 2015. La
legislacion ecuatoriana no contemplaba la figura del despido ineficaz, como una
garantia de proteccion para determinados sujetos que, por sus condiciones,
constituyen grupos con un alto grado de vulnerabilidad en la relacién laboral. En
consecuencia, al comprobarse un despido hacia una mujer embarazada o hacia
un dirigente sindical el empleador estaba obligado a pagar la indemnizacién
especial por despido intempestivo ademas de otras indemnizaciones generales
gue contemplaba la ley. Lo que significa que las garantias de estabilidad laboral
de estos sectores eran cargas economicas que debia asumir el empleador, sin
embargo, no constituian garantias inexorables pues al asumirlas el empleador
podia despedir al empleado.

El sistema laboral ecuatoriano adopté la concepcion del autor italiano Ludovico
Barassi, quien afirma, citado por Ochoa, la existencia de dos causas generales
para poner fin al contrato de trabajo:

1.- Cuando naturalmente se agota, al alcanzarse el objetivo especifico o limitado
en el tiempo, al que hubiese sido destinado inicialmente; y,
2.- Por surgir un hecho juridico que produce un efecto extintivo, que causa la
interrupcion de la relacion en su tendencia normal, prorrogdndose de manera
indefinida. (Ochoa, 2005).
En el Cdédigo del Trabajo ecuatoriano, las causales para dar fin al contrato de
trabajo se encuentran dentro de la categoria de justificadas e injustificadas. Las
causales justificadas para dar por finalizado la relacién laboral estan enumeradas
en el articulo 169 del Codigo del Trabajo:

1. Por las causas legalmente previstas en el contrato;

2. Por acuerdo de las partes;

3. Por la conclusioén de la obra, periodo de labor o servicios objeto del
contrato;
4. Por muerte o incapacidad del empleador o extincién de la persona

JUAN CARLOS NARVAEZ IZQUIERDO 13
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juridica contratante, ¢ si no hubiere representante legal o sucesor que
continte la empresa o0 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, guerray,
en general, cualquier otro acontecimiento extraordinario que los
contratantes no pudieron prever o que previsto, no lo pudieron evitar;

7. Por voluntad del empleador en los casos del articulo 172 de este
Cadigo;

8. Por voluntad del trabajador segun el articulo 173 de este Codigo; Y,

9. (Sustituido por el Art. 26 de la Ley s/n, R.O. 483-3S, 20-1V-2015).- Por
desahucio presentado por el trabajador. (Cédigo del Trabajo de Ecuador
, 2015, pag. 22).

Ahora bien, frente a las causales antes enumeradas se encuentra la figura del

despido intempestivo. El cual se define como

El despido intempestivo es la conclusidn brusca; esto es, sin causa justa o legal,
del contrato de trabajo con el trabajador, terminaciébn que implica
correlativamente el pago de indemnizaciones segun los diferentes casos en los
gue se produzca. (Ochoa, 2005, pag. 244).

El despido intempestivo desde la perspectiva laboral se entiende como el
rompimiento unilateral del contrato individual de trabajo por parte del empleador,
celebrado con uno o varios trabajadores. En tal circunstancia se aplica la
indemnizacion por parte del empleador al trabajador de acuerdo a lo dispuesto
en el articulo 188 del Cddigo del Trabajo. ElI Codigo del Trabajo en su articulo
169 no prevé al despido intempestivo dentro de las causales de la finalizacion
del contrato de trabajo, estando consagrando en los articulos 188 una sancion
pecuniaria ante el comportamiento fraudulento del patrono. (Solérzano, 2014).

Entonces, antes de la Ley Orgéanica para la Justicia Laboral y Reconocimiento
del Trabajo en el Hogar de 2015, los trabajadores tenian una estabilidad relativa,
sin embargo, existian grupos como el de las mujeres embarazadas que de
acuerdo a las disposiciones del Codigo de trabajo contaban con una mayor
garantia de estabilidad asi lo determina el primer inciso del articulo 153 de dicho
codigo: “No se podra dar por terminado el contrato de trabajo por causa del

embarazo de la mujer trabajadora y el empleador no podra reemplazarla

JUAN CARLOS NARVAEZ IZQUIERDO 14
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definitivamente dentro del periodo de doce semanas que fija el articulo anterior”
(Cddigo del Trabajo de Ecuador , 2015).
En un principio la norma antes citada parecia dar cumplimiento al articulo 35 de

la Constitucion en cuanto a la proteccion a los grupos vulnerables, que expresa

Las personas adultas mayores, nifias, niflos y adolescentes, mujeres
embarazadas, personas con discapacidad, personas privadas de libertad y
quienes adolezcan de enfermedades catastroficas o de alta complejidad,
recibirdn atencion prioritaria y especializada en los ambitos publico y privado. La
misma atencion prioritaria recibiran las personas en situacion de riesgo, las
victimas de violencia doméstica y sexual, maltrato infantil, desastres naturales o
antropogénicos. El Estado prestara especial proteccion a las personas en
condicion de doble vulnerabilidad. (Constitucion de Ecuador , 2008, pag. 30)

Se observa que el articulo 35 de la Carta Magna prevé y regula el caso de la
mujer embarazada; no obstante, al mismo tiempo el articulo 154 del Cédigo del
Trabajo determinaba hasta antes de abril de 2015 que: “En caso de despido o
desahucio a que se refiere el inciso anterior, el inspector del trabajo ordenara al
empleador pagar una indemnizacion equivalente al valor de un afio de
remuneracion a la trabajadora, sin perjuicio de los deméas derechos que le
asisten.” (Cddigo del Trabajo de Ecuador , 2015, pag. 19).

La realidad era entonces, que si bien se prohibia el despido intempestivo de la
mujer embarazada, en definitiva tal despido era permitido al estar prevista la
posibilidad del pago de una indemnizacién por parte del empleador, lo cual era
contrario al derecho del trabajo contemplado en la Constitucion de la Republica
del Ecuador, en el llamado Estado Constitucional de Derechos. (Solérzano,
2014).

Sin embargo, vale aclarar, que este ultimo parrafo del articulo 154 del Cédigo del
Trabajo ha sido eliminado por la Ley Organica para la Justicia Laboral y
Reconocimiento del Trabajo en el Hogar, la cual trajo consigo una figura que se
incorpor6 al Codigo de Trabajo, el denominado despido ineficaz para
trabajadoras en estado de embarazo o asociado a su condicién de gestacion o
maternidad, dado el principio de inamovilidad que les acoge, asi como, para los
dirigentes sindicales, tal como lo establece actualmente el articulo 187 y 195.1
del Cddigo de Trabajo.

Dice el articulo 187 del Codigo del Trabajo, luego de la reforma de abril de 2015,

que:

JUAN CARLOS NARVAEZ IZQUIERDO 15
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Garantias para dirigentes sindicales. El despido intempestivo de la trabajadora o
el trabajador miembro de la directiva de la organizacion de trabajadores sera
considerado ineficaz. En este caso, el despido no impedira que el trabajador siga
perteneciendo a la directiva hasta la finalizacién del periodo establecido. Esta
garantia se extendera durante el tiempo en que el dirigente ejerza sus funciones
y un afio mas y protegera, por igual, a los dirigentes de las organizaciones
constituidas por trabajadores de una misma empresa, como a los de las
constituidas por trabajadores de diferentes empresas, siempre que en este
ultimo caso el empleador sea notificado, por medio del inspector del trabajo, de
la eleccion del dirigente, que trabaje bajo su dependencia. Sin embargo, el
empleador podra dar por terminado el contrato de trabajo por las causas
determinadas en el articulo 172 de este Codigo. (Codigo del Trabajo de Ecuador
, 2015, pag. 23)

Ademas determina el articulo 195.1 del mismo cuerpo normativo que
Prohibicién de despido y declaratoria de ineficaz.- Se considerara ineficaz el
despido intempestivo de personas trabajadoras en estado de embarazo o
asociado a su condicién de gestacion o maternidad, en razén del principio de
inamovilidad que les ampara. Las mismas reglas sobre la ineficacia del despido
seran aplicables a los dirigentes sindicales en cumplimiento de sus funciones por
el plazo establecido en el articulo 187. (Cddigo del Trabajo de Ecuador , 2015,
pag. 24)

En relacion a estos articulos el Cdédigo Organico General de procesos
promulgado el 15 de mayo de 2015, en su disposicion reformatoria sexta numeral
2 agrega al articulo 153 del Codigo del Trabajo que: “La o el legislador dispondra
el reintegro inmediato al trabajador de la mujer despedida en estado de
embarazo en periodo de lactancia” (Codigo Organico General de Procesos,
2015, pag. 66).

En conclusidn, la figura del despido ineficaz introducida en la legislacion laboral
ecuatoriana garantiza una estabilidad absoluta de los sectores mas vulnerables
en una relacién laboral. Por lo que, se convierte en un medio juridico que
reconoce los derechos del trabajador tanto para ejercer el derecho de
representacion por parte de los dirigentes sindicales, evitando un eventual

despido, como el derecho de maternidad de las mujeres.

JUAN CARLOS NARVAEZ IZQUIERDO 16
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1.2 Sujetos de Tutela

La Ley Organica de Justicia Laboral y Reconocimiento del Trabajo en el Hogar
consagra el despido ineficaz como una proteccion especial a tres sectores, que
por distintas circunstancias han entrado dentro de la categoria de grupos
vulnerables, y en consecuencia el Estado ecuatoriano enfatiz6 en la
promulgacion de normas para la proteccion y garantia de sus derechos

consagradas en la Constitucién de la Republica, los cuales son:

-Mujeres embarazadas

- Mujeres por su estado asociado a su condicion de gestacion o de maternidad
-Dirigentes sindicales

1.2.1 Mujeres embarazadas

Durante los nueve meses de embarazo el cuerpo de la mujer acusa numerosas
transformaciones para poder atender las necesidades del feto que crece en su

interior y prepararse para el parto.

El embarazo, gestacion, prefiez o gravidez es el espacio de tiempo que va desde
la implantacion del 6vulo fecundado en el Utero hasta llegar al parto. Desde que
el évulo es fecundado se dan transformaciones en el cuerpo de la mujer, desde
una perspectiva fisiolégica y metabdlica, con el objetivo de proteger, nutrir y
suministrar todo lo que es fundamental para la correcta evolucion del feto. En el
transcurso del embarazo inician complejos procesos hormonales que impactan
a casi todos los drganos del cuerpo de la mujer ocasionando los llamados

sintomas de embarazo. (Rovati, 2011).

Un embarazo dura aproximadamente 280 dias, lo que equivale a 40 semanas
desde el dia primero de la dltima menstruacion o 38 semanas (nueve meses de
manera aproximada) desde que se produce la fecundacion. Un embarazo a
término es aquel que dura entre la semana 37 (259 dias completos) y la semana
42 de gestacion (294 dias completos). (Rovati, 2011).

JUAN CARLOS NARVAEZ IZQUIERDO 17
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La decisidén de ser madre representa un dilema para la mujer que trabaja ya que
es evidente y latente la discriminacion a la que se enfrentan muchas mujeres
actualmente en el &mbito laboral. Es una realidad que las empresas tienen
reparos a la hora de celebrar contratos con mujeres que tiene la edad para
guedar en condicién de gestacion, dados los costos que asumirian por reposos
0 permisos durante el embarazo y luego que se produzca el nacimiento del bebé.
Igualmente influyen en la vida laboral las responsabilidades propias de una
madre, como por ejemplo, las citas médicas de los neonatos. Con tal perspectiva,
se ha hecho comun que las mujeres trabajadoras posterguen con mayor
frecuencia la maternidad. No obstante, en contraposicion a la existencia del
mobbing maternal, afortunadamente muchas mujeres toman la decision de
procrear. Es por ello, que resulta esencial dar a conocer a fondo sus
prerrogativas laborales, para prevenir de tal manera los problemas. (Rovati, Los

derechos laborales de las embarazadas, 2012).

Por las razones antes expuestas, el Estado ecuatoriano disefio y promulgé una
normativa que busca resguardar los derechos laborales de las mujeres
embarazadas trabajadoras y se reformo el sistema legal.

Es asi que desde abril del afio 2015 a través del articulo 195.1 del Cdadigo del
Trabajo se determina que se tiene como ineficaz el despido intempestivo de

personas trabajadoras en estado de embarazo.

En el ambito internacional se encuentra el Convenio sobre la proteccion de la
maternidad, (nium. 183), adoptado por la Organizacién Internacional del Trabajo
el 15 de junio del afio 2000. Aunque el mencionado Instrumento no ha sido
ratificado por el Ecuador, se debe recalcar en relacién al Convenio N° 183, OIT
Que los Estados ratificantes deberan adoptar medidas para garantizar que no se
obligue a las embarazadas o a las madres en periodo de lactancia a realizar un
trabajo que haya sido considerado como perjudicial para su salud o la de su hijo,
y establece la proteccion contra la discriminacion basada en la maternidad. La
norma también prohibe que los empleadores despidan a una mujer durante el
embarazo, o durante su ausencia por licencia de maternidad, o después de
haberse reintegrado al trabajo, excepto por motivos que no estén relacionados

con el embarazo, con el nacimiento del hijo y con sus consecuencias o la
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lactancia. Se garantiza a la mujer el derecho a reintegrarse en el mismo puesto
de trabajo 0 en un puesto equivalente con la misma remuneracion. Asimismo,
otorga a la mujer el derecho a una 0 mas interrupciones al dia o a una reduccién
diaria del tiempo de trabajo para la lactancia de su hijo. (Organizacén

Internacional del Trabajo , 2000)

En los Estados Unidos de América tiene vigencia la Ley contra la Discriminacion
por Razén de Embarazo, la cual es una enmienda al Titulo VII de la Ley de
Derechos Civiles de 1964. La citada normativa prohibe la discriminacion por
razon de embarazo, nacimiento o circunstancias relacionadas a esos estados
constituyendo segregacion por razon de sexo bajo el Titulo VII. Es asi que las
mujeres embarazadas o afectadas por condiciones relacionadas al embarazo
deben recibir el mismo trato que otros aspirantes a empleo o empleados que
tengan las mismas aptitudes o limitaciones. (The U.S. Equal Employment

Opportunity Commission).

Ademas gracias a ese cuerpo normativo, al patrono se le prohibe negar un
empleo a una mujer debido a su embarazo, siempre y cuando la mujer pueda
desempeiniar las funciones fundamentales de ese trabajo. Un patrono no podra
negar un empleo a una mujer producto de sus prejuicios o los de sus colegas o
sus clientes en contravencién de las mujeres embarazadas.

En conclusion, la figura del despido ineficaz, con respecto a las mujeres
embarazadas, en la legislacion ecuatoriana se buscd establecer como una
ampliacion fundamental de sus derechos laborales, que por ser la parte mas
débil en la relacion laboral, la protegen contra el empleador que proceda a
despedirla por su condicion de embarazo. De esta forma en caso de ocurrir el
despido de una mujer embarazada el juez debera ordenar inmediatamente su
reintegracion al trabajo; sin embargo, en la practica por circunstancias de

procedimiento ha quedado mas vulnerable.
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1.2.2 Mujeres por su estado asociado a su condicion de gestacion o

maternidad

El derecho a la maternidad no implica una proteccion de la madre
exclusivamente en su etapa de embarazo. Resulta obvio que este derecho se
extiende al cuidado integral del neonato, por ello, la figura del despido ineficaz
en la relacion laboral, ampara a las mujeres que se encuentren en periodo de
lactancia, logrando de esta forma proteger su derecho a la estabilidad laboral
bajo el principio de inamovilidad. En consecuencia, las trabajadoras gozan de
proteccion durante el embarazo y después del nacimiento del neonato,
garantizando de esta forma el cuidado del recién nacido.

El articulo 195.1 es claro al incluir a las trabajadoras en un estado asociado a su
condicion de gestacién o maternidad entre los grupos vulnerables y, por lo tanto,
amparado en la figura del despido ineficaz. Esto en consecuencia de los
preceptos constitucionales de proteccion hacia la mujer embarazada que se
encuentran en la Carta magna que en su parte pertinente indica:

Articulo 331 inciso 2.- “Se prohibe toda forma de discriminacién, acoso, o acto
de violencia de cualquier indole, sea directa o indirecta que afecte a las mujeres
en el trabajo “ (Constitucion de Ecuador , 2008).

Articulo 43.- El estado garantizara a las mujeres embarazadas y en periodo de
lactancia los derechos a:

1. No ser discriminadas por su embarazo en los ambitos educativo, social y
laboral.

2. La gratuidad de los servicios de salud materna.

3. La proteccion prioritaria y cuidado de su salud integral y de su vida durante el
embarazo, parto y posparto.

4. Disponer de las facilidades necesarias para la recuperacion después del
embarazo y durante el periodo de lactancia. (Constitucion de Ecuador , 2008)

Sin embargo, el articulo 95.1 de la Ley para la Justicia Laboral y Reconocimiento
del Trabajo en el Hogar, que desarrolla los preceptos constitucionales
antedichos, no es diafano al sefialar cual es el periodo que comprende el estado
asociado a la maternidad. Ante estas dudas fue necesario que, con la emision
del Cédigo Organico General de Procesos, se aclare que este comprende el
periodo de lactancia. De manera que en su disposicion reformatoria sexta se
ordena que al articulo 153 del Codigo de Trabajo se agregue. “La o el legislador

dispondra el reintegro inmediato al trabajo de la mujer despedida en estado de
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embarazo o en periodo de lactancia” (Codigo Organico General de Procesos,
2015).

De esta disyuncién se deduce que el periodo de lactancia constituye el estado
asociado a la condicion de maternidad. El periodo de lactancia se encuentra
determinado el tercer inciso del articulo 155 del Codigo de Trabajo que expresa:
“Durante los doce (12) meses posteriores al parto, la jornada de la madre lactante
durara seis (6) horas, de conformidad con la necesidad de la beneficiaria”
(Codigo del Trabajo, 2011).

En conclusion, la figura del despido ineficaz ampara un periodo posterior al parto
gue de acuerdo al Codigo del Trabajo es de doce meses. En consecuencia, el
derecho a la maternidad se encuentra garantizado de tal forma que la actividad

laboral de las mujeres trabajadoras no impida que puedan ejercerlo.

Es importante dar a conocer que en fecha 31 de octubre de 2016, existe un
pronunciamiento jurisprudencial con respecto a las garantias de la mujer en
estado de gestacion, proveniente de la Corte Nacional de Justicia que reposa en
registro oficial suplemento 873. Aqui se ha determinado como jurisprudencia
obligatoria lo siguiente:

Art.  3.- DECLARAR COMO PRECEDENTE JURISPRUDENCIAL
OBLIGATORIO, el siguiente punto de derecho: "Para que sean aplicables las
garantias a la mujer en estado de gestacién contempladas en el articulo 154 del
Cédigo del Trabajo, es necesario que se haya notificado previamente al
empleador haciendo conocer esa condicién, mediante el certificado otorgado por
un profesional del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, y a falta de éste,
por otro facultativo; salvo que el estado de embarazo de la demandante sea
notorio; o que exista prueba fehaciente que demuestre que el empleador conocia
por algun otro medio del estado de gestacion de la trabajadora.

Art. 4.- Disponer que la Secretaria General de la Corte Nacional de Justicia,
remita copias certificadas de la presente resolucibn a la Unidad de
Procesamiento de Jurisprudencia, para su sistematizacion; y, al Registro Oficial
y Gaceta Judicial para su inmediata publicacién.

Art. 5.-Esta resolucion tendra efectos generales y obligatorios, inclusive para la
misma Corte Nacional de Justicia, sin perjuicio del cambio de criterio
jurisprudencial en la forma y modo determinados por el segundo inciso del
articulo 185 de la Constitucién de la Republica del Ecuador. (Corte Nacional de
Justicia, 2016).
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1.2.3 Dirigentes sindicales.

El despido ineficaz aplicado a los dirigentes sindicales esta relacionado con el
principio de libertad de asociacion y con el derecho de representacion que se
encuentran consagrados en la Constitucion de la Republica del Ecuador. EI Art
66 numeral 13 manifiesta: “El derecho a asociarse, reunirse y manifestarse en
forma libre y voluntaria” (Constitucion de Ecuador , 2008). En el &mbito laboral
se refiere a la facultad de formar sindicatos u otras organizaciones que luchen
por la proteccion de los derechos de los trabajadores asi como la mejora de sus
condiciones laborales. Este principio se desarrolla en el numeral 7 del Art. 326
de la Carta Magna, que sefala:

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

7. Se garantizard el derecho y la libertad de organizacion de las personas
trabajadoras, sin autorizacion previa. Este derecho comprende el deformar
sindicatos, gremios, asociaciones y otras formas de organizacién, afiliarse a las
de su eleccidén y desafiliarse libremente. De igual forma, se garantizara la
organizacion de los empleadores. (Constitucion de Ecuador , 2008)

En consecuencia, del principio de libertad sindical se colige que existe la garantia
del Estado para que los trabajadores, en cualquier momento, puedan constituir
un sindicato que luche por sus derechos. Ademas, resulta evidente que del
susodicho principio se deriva la libertad de los sindicatos en su organizacion
interna, de manera que, la elecciéon de sus dirigentes se supedita a procesos
llevados a cabo dentro de la asociacion sindical. En este sentido el articulo 2 del
Convenio N°. 87 de 1948 de la Organizacion Internacional del Trabajo (O.1.T.)
en su segundo inciso sefiala:

- Las organizaciones tienen derecho a determinar su estatuto, a elegir libremente
sus dignidades, a organizar sus actividades y formular programas de accién sin
limitaciones provenientes de la intervencién de autoridades publicas.

Esta disposicion implica que la organizacion interna de los sindicatos debe darse
a través del derecho a la representacion, en el que los afiliados a un sindicato,
de manera democratica, elijan a sus representantes para que sean ellos quienes
luchen por sus derechos laborales. Este derecho de representacion se encuentra
desarrollado en el numeral 8 del articulo 326 de la Constitucion.

8. “El Estado estimulara la creacion de organizaciones de las trabajadoras y

trabajadores, y empleadoras y empleadores, de acuerdo con la ley; y promovera
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su funcionamiento democrético, participativo y transparente con alternabilidad en
la direccion” (Constitucion de Ecuador , 2008).

La naturaleza del sindicato responde a la proteccién de derechos colectivos y no
individuales, en consecuencia, sus dirigentes se convierten en delegados que
ejercen el derecho de representacion de todos los trabajadores que conforman
el sindicato. Por ello, es preciso sefialar que al establecerse en la Constitucion
gue el Estado promovera la alternabilidad en la direccion de las organizaciones
de trabajadores se podria estar atentando contra la libertad sindical interna y el
derecho a la representacién de determinados dirigentes sindicales. Disposiciéon
gue se contradice con el articulo 2 del Convenio 87 de la OIT, antes citado, pues
claramente indica la libertad de eleccion de los dirigentes sindicales sin la
imposicion de limites provenientes del poder publico.

Por lo tanto, el principio que se debe tomar en cuenta para la prevalencia de la
libertad sindical y del derecho a la representaciéon es el funcionamiento
democratico de la organizacion sindical. Solo un sistema democratico interno de
la organizacion garantiza que sus dirigentes detenten legitimamente la
representacién de la organizacion en la lucha por la consagracion de los
derechos laborales.

Estos derechos se encuentran protegidos por la legislacion en forma de
obligaciones que corresponden al empleador. En este sentido, el articulo 42
sefiala como obligaciébn del empleador respetar las asociaciones de
trabajadores, otorgando permisos a los trabajadores que desempefien funciones
dentro de la organizacion sindical. Ademas de estas obligaciones los
empleadores deben entregar a la asociacion a la cual pertenezca el trabajador
el 50% de lo impuesto en concepto de multas por incumplimiento del contrato de

trabajo.

De lo dicho se deduce la importancia de las asociaciones de trabajadores y en
consecuencia de sus dirigentes. Al ser ellos los que organizan e interactian con
el empleado exigiendo la continua mejora de los derechos laborales de los
trabajadores, se encuentran en una posicion de mayor vulnerabilidad frente al
despido, pues, eventualmente podrian entrar en conflicto con los intereses
privados del empleador. En este orden de ideas la Ley para la Justicia Laboral y

Reconocimiento del Trabajo en el Hogar ha amparado a este grupo bajo la
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proteccion de la figura juridica del despido ineficaz Establecido en el reformado
Art. 187 del Codigo del Trabajo.

Es de resaltar que esta garantia se extenderd durante el tiempo en que el
dirigente esté en ejercicio de sus funciones y un afio mas. Ademas protegera
tanto a los dirigentes de las organizaciones constituidas por trabajadores de una
misma empresa, como de diferentes empresas, siempre que el empleador sea
notificado mediante el inspector del trabajo, de la seleccién del dirigente, que se
encuentre trabajando bajo su subordinacion. Por ello al garantizar la estabilidad
laboral de los dirigentes, a la vez se protege a las organizaciones sindicales que
son las llamadas a luchar por los derechos de los trabajadores en el ejercicio de

la contratacion colectiva.
1.3 Estabilidad laboral.
1.3.1 La estabilidad laboral en general

El derecho al trabajo establece la obligacion que tiene el Estado de resguardar
a los trabajadores para proteger su fuente de trabajo e ingresos vy evitar el
desempleo, en otras palabras, que el derecho al trabajo evidentemente persigue
mediante esta figura, la defensa contra el desempleo y subempleo; de tal manera
esa defensa, aunada al derecho del trabajo, conforma los cimientos en los que
se sostiene el derecho a la estabilidad laboral.

En relacion a la estabilidad laboral se puede afirmar que:

Es el derecho de la clase trabajadora para la permanencia y continuidad
ocupacional en el medio empresarial estable para el cual ha desenvuelto sus
actividades, con la reciproca obligacién del empleador de no privarle del trabajo
mientras no hubiere causas legales que lo motive, o hechos legales o
justificables que determinen la separacion. (Viteri, 2006, pag. 232)

De la definicion antes expuesta destacan dos términos relevantes, como son la
permanencia y la continuidad. La permanencia como parte de la estabilidad se
refiere a la relacion con la constante evolucion del puesto de trabajo en la misma
compafiia, que al mismo tiempo produce un equitativo reconocimiento al
trabajador, quien en definitiva pasara a beneficiarse de la pensién jubilar, cuando
haya dado todo su esfuerzo de trabajo por 25 afios segiin mandato legislativo

(Art. 216 Codigo del Trabajo). No obstante, para que un sujeto pueda dedicar
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todo su esfuerzo de trabajo en una misma compafia se hace imprescindible que
dicha empresa le dé como garantia la estabilidad laboral, sino se estaria
verificando la inestabilidad. (Quiloango, 2014).

Por otra parte la continuidad, tiene una acepcion inmensamente adecuada,
aludiendo “...a lo que dura, a lo que se prolonga, a lo que se mantiene en el
tiempo, a lo que continda; lo que de alguna manera tiene que ver con proteger
al trabajador de los despidos arbitrarios que le privan del sustento diario que
Unicamente le proporciona su trabajo noble y digno”. (Quiloango, 2014, pag. 43).
Si se afirma junto con Trujillo (2008) que:

La estabilidad es una aspiracion permanente del trabajador, mayor aun del
trabajador no capacitado, que constituye un elevado porcentaje de la poblacién
econOmicamente activa del Ecuador -PEA-. No obstante, ella nunca fue bien
aceptada por el empleador y, en nuestros dias, es vigorosamente combatida.
Esta vez, a diferencia del pasado, con el apoyo del Estado, con el argumento de
gue su eliminacion y/o reduccion son necesarias para estimular la inversion y
crear puestos de trabajo. (pag. 237)

Resultara evidente que dado la realidad socio econ6mica del pais, existe
incertidumbre por el mantenimiento de un empleo, especialmente, en los
sectores no cualificados de la poblacion. Por ello, desde las instancias politicas
y juridicas se debe abogar por la prevalencia de la estabilidad laboral como uno
de los principios fundamentales que ampare a los trabajadores. En
consecuencia, el derecho a la estabilidad laboral en general constituye una
garantia contra el desempleo de los trabajadores, de manera que estos puedan
mantener una relacion laboral regular que les permita desarrollar una forma de
vida digna.

Ahora bien, la estabilidad laboral, de acuerdo a criterios doctrinales, puede tomar
dos formas en la legislacion. Por un lado esta la estabilidad laboral absoluta y
por otro la relativa. Que constituyen dos maneras especificas a través de las
cuales la legislacion protege al trabajador, por ello es importante su estudio.

1.3.2 La estabilidad Absoluta

Conocida como la estabilidad propiamente dicha, se refiere a la garantia juridica
de no perder el empleo, sino por una causa expresamente determinada en la
ley. En consecuencia, se trata de la consagracion del derecho a la estabilidad al

gue apunta el derecho laboral contemporaneo; sin embargo, esta clase de
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estabilidad no es aplicable a todos los trabajadores. En este sentido se ha
expresado Julio Cesar Trujillo (2008) afirmando que:

La estabilidad propiamente dicha es la que responde consecuentemente, cuando
el empleador pone fin al contrato fuera de los casos permitidos por la ley, el
trabajador tiene derecho parar demandar la restitucion a su puesto de trabajo y
el pago de la remuneracion de todo el tiempo que haya permanecido fuera del
trabajo a consecuencia del despido ilegal. (pag. 238)

Luego, se trata de una limitacion a la libertad del empleador para despedir a sus
empleados, pues no sera suficiente su voluntad para hacerlo sino que necesitara
de una causa legal para hacerlo. Por lo tanto, constituye una garantia contra la
arbitrariedad del empleador, opinion que es compartida por De la Fuente (1976),
quien afirma:

La estabilidad absoluta es la maxima garantia contra el despido arbitrario,
destacando que se distingue de las otras formas de proteccidn porque asegura
la reincorporacion efectiva del trabajador, o sea que el empleador no puede, en
ningln caso, negar ese reingreso. (pag. 25)

En la legislacion ecuatoriana la estabilidad absoluta se plasma en casos muy
especificos determinados por las condiciones del trabajador. Es asi que, la figura
del despido ineficaz, como medida de proteccion hacia las mujeres embarazadas
o por su estado asociado a la gestacion o maternidad, asi como a los dirigentes
sindicales constituye el medio juridico que viabiliza la estabilidad absoluta del
trabajador, siempre que se encuentre en estas categorias. Por lo tanto, el
despido ineficaz vuelve nulo el despido hacia un trabajador que forma parte de
los sujetos amparados por esta figura juridica, de manera que, una vez que se
compruebe el despido se debera ordenar de forma inmediata la reintegracion del
trabajador a su puesto de trabajo.

En conclusién, la estabilidad absoluta es un derecho fundamental para aquellos
grupos que presentan mayor grado de vulnerabilidad en la relacion laboral. Sin
embargo, dentro del @&mbito laboral se deberian buscar otros mecanismos como
el despido ineficaz que ofrezcan una garantia absoluta de estabilidad a otros
grupos de trabajadores que por sus condiciones necesiten proteccion por parte
del ordenamiento juridico. En consecuencia, la estabilidad absoluta tiene un
caracter limitado no se puede aplicar sobre todos los trabajadores, pues, de lo
contrario se llegaria a un hermetismo que no permitiria la creacion de empleo.

Por ello, la figura del despido ineficaz debe ser entendida como una garantia de
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proteccion solo en relacion a las mujeres embarazadas, o por su estado asociado

a la maternidad y a los dirigentes sindicales.
1.3.3 La estabilidad relativa

Llamada también estabilidad impropia ya que no ofrece una garantia absoluta
para que el trabajador conserve su puesto de trabajo. Se trata de una garantia
indemnizatoria a la cual tiene derecho el trabajador que ha sido despedido de
manera arbitraria, sin una causa de justificacion. En este orden de ideas se ha
expresado que:

La estabilidad relativa, no es sino, la decisién del empleador de dar por terminada
la relaciéon laboral, pagando una indemnizacion, este despido se da de forma
arbitraria por parte del empleador, es por eso, que el trabajador tiene el derecho
de recibir una indemnizacién por dicho despido. (Quezada, 2016 , pag. 16).

En consecuencia, se trata de una limitacion que repercute sobre el haber
economico del empleador, que al despedir arbitrariamente a un empleado
debera pagarle una indemnizacién determinada por la ley. El Codigo del Trabajo
lo prevé en el Art 188.

Art. 188.- Indemnizacion por despido intempestivo.- El empleador que despidiere
intempestivamente al trabajador, sera condenado a indemnizarlo, de
conformidad con el tiempo de servicio y segun la siguiente escala: Hasta tres
afos de servicio, con el valor correspondiente a tres meses de remuneracion; y,
De méas de tres afios, con el valor equivalente a un mes de remuneracion por
cada afio de servicio, sin que en ningln caso ese valor exceda de veinte y cinco
meses de remuneracion.

La fraccion de un afio se considerara como afio completo.

El calculo de estas indemnizaciones se hara en base de la remuneracién que
hubiere estado percibiendo el trabajador al momento del despido, sin perjuicio
de pagar las bonificaciones a las que se alude en el caso del articulo 185 de este
Cadigo.

Si el trabajo fuere a destajo, se fijara la remuneracion mensual a base del
promedio percibido por el trabajador en el afio anterior al despido, o durante el
tiempo que haya servido si no llegare a un afo.

En el caso del trabajador que hubiere cumplido veinte afios, y menos de
veinticinco afios de trabajo, continuada o interrumpidamente, adicionalmente
tendra derecho a la parte proporcional de la jubilacion patronal, de acuerdo con
las normas de este Cédigo.

Las indemnizaciones por despido, previstas en este articulo, podran ser
mejoradas por mutuo acuerdo entre las partes, mas no por los Tribunales de
Conciliacion y Arbitraje.

Cuando el empleador deje constancia escrita de su voluntad de dar por
terminado unilateralmente un contrato individual de trabajo, esto es, sin justa
causa, la autoridad del trabajo que conozca del despido, dispondra que el
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empleador comparezca, y de ratificarse éste en el hecho, en las siguientes
cuarenta y ocho horas debera depositar el valor total que le corresponda percibir
al trabajador despedido por concepto de indemnizaciones.

Si el empleador en la indicada comparecencia no se ratifica en el despido
constante en el escrito pertinente, alegando para el efecto que el escrito donde
consta el despido no es de su autoria 0 de representantes de la empresa con
capacidad para dar por terminadas las relaciones laborales, se dispondra el
reintegro inmediato del trabajador a sus labores. (Codigo del Trabajo, 2011)
Por ende, la indemnizacion depende de los afios de trabajo, de la remuneracion
y del tipo de contrato. Y en este punto toma relevancia la eliminacion del contrato
a plazo fijo, que constituia una forma de degradar la estabilidad relativa segun
apunta el Dr. Julio Cesar Truijillo (2008):

La estabilidad impropia es degradada de varias maneras: primero dejando al
empleador la opcion entre el contrato por tiempo fijo y el contrato por tiempo
indefinido; segundo reconociendo al despido ilegal el efecto de dar por terminado
el contrato de trabajo, si bien con la obligacién de pagar una indemnizacion. (pag.
240)

La Ley para la Justicia Laboral y Reconocimiento del Trabajo en el Hogar
promulgada el 17 de abril de 2015, elimina el contrato a plazo fijo, que era una
forma comun de atentar contra la estabilidad del trabajador. En consecuencia, la
estabilidad relativa se convierte en una medida efectiva para lograr mantener el
empleo, pues, seria ilégico pensar que los empleadores atenten contra sus
propios intereses pagando grandes sumas de dinero en concepto de
indemnizaciones. Por ello a pesar que la estabilidad relativa no garantiza una
reincorporacién al trabajo en cierta forma da estabilidad a los trabajadores que,
aun si son despedidos, podran mantener una estabilidad econémica con lo
obtenido por concepto de indemnizacion hasta que puedan encontrar otro

trabajo.
1.4 Principio de inamovilidad laboral

El diccionario Juridico Venezolano, define la inamovilidad laboral en los
siguientes términos

Es el derecho que tienen los empleados publicos a no ser separados de sus
cargos sino es por causas de mala conducta, ineptitud o negligencia en el
desempeiio de sus funciones, a condicion de que se les haya seguido un
expediente previo, en el cual han de ser oidos, o bien por haber alcanzado la
edad de su jubilacion. Se entiende que la inamovilidad integra un derecho del
empleado y una garantia para la buena marcha de la administracion publica, sea
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nacional, provincial o municipal. Facilmente es comprensible que dicha garantia,
importe para las distintas ramas administrativas, presenta trascendencia
infinitamente mayor cuando la inamovilidad esta referida a los funcionarios del
poder judicial. (Diccionario Juridico Venezolano , 1980)

En consecuencia, el origen de este principio se encuentra en el sector publico y
en especial es aplicable para los jueces y magistrados, pues, al proteger su
estabilidad laboral se garantiza, a la vez, la independencia de funcién judicial y
por ende la seguridad juridica. Principio que implica un doble efecto. Por un lado
el empleado del sector publico se encuentra protegido contra el despido sin que
concurra una causa legal y, en otro sentido, se garantiza que sus condiciones
laborales no empeoren. De manera que no sera aceptable un cambio de puesto
gue implique una remuneracion inferior o un traslado que no sea por voluntad
del servidor publico. Todo esto en beneficio de la eficiencia de la administracion
publica.

De lo antes expuesto se deduce que, con la promulgacion de la Ley Organica
para la Justicia Laboral y Reconocimiento del Trabajo en el Hogar, se incorporé
al sistema legal de Ecuador, el Principio de inamovilidad para la proteccion de
los trabajadores que por sus condiciones se pudieran ver afectados por el
despido intempestivo. Estos grupos de trabajadores los constituyen las mujeres
embarazadas o por su estado asociado a la maternidad y los dirigentes
sindicales. Resulta clara entonces, la fuerza que ostenta el Estado para
resguardar a estos grupos, lo cual se refleja actualmente con la institucion del
despido ineficaz consagrada en la novisima Ley Orgéanica para la Justicia Laboral
y reconocimiento del trabajo en el Hogar. (Quezada, 2016 ).

El principio de inamovilidad en el Ecuador aplicado al sector privado significa que
los grupos que se encuentren bajo su proteccién no pueden ser despedidos sino
es por causas legales. Ademas, la trabajadora embarazada, en estado asociado
a la maternidad o el dirigente sindical no podran ser desmejorados en su
situacion laboral. Por lo tanto, el empleador debera mantenerlos en su puesto de
trabajo en las mismas condiciones sin una disminucion del salario o un traslado
del lugar del trabajo sin previa aceptacion del trabajador.

Este principio constituye una garantia absoluta para que los trabajadores
conserven su puesto de trabajo, logrando de esta forma su seguridad laboral y

permitiéndoles, en un caso, planificar y ejercer el derecho a la maternidad; y, en
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otro caso, defender los derechos de los trabajadores y lograr el continuo
mejoramiento de las condiciones laborales a través de los contratos colectivos,
gue son los instrumentos legales que plasman los beneficios y las obligaciones
gue surgen de la relacién obrero patronal

En consecuencia, existe una relacion directa entre el principio de inamovilidad,
la estabilidad absoluta y el despido ineficaz. Todos como principios, formas o
figuras juridicas contribuyen a lograr la estabilidad laboral de grupos vulnerables
en el @&mbito de los trabajadores en la relacion laboral. La importancia del
principio de inamovilidad como garantia para que las mujeres embarazadas o
por su estado asociado a la maternidad adquiere especial relevancia si se
considera el derecho a la maternidad de las mujeres y el derecho al cuidado
integral de los infantes. Por lo tanto, se trata de hacer prevalecer estos derechos
junto al derecho laboral que tienen las mujeres, de manera que el decidir ser
madres no signifiqgue renunciar a sus empleos.

El principio de inamovilidad aplicado a los dirigentes sindicales implica que estos
tengan la seguridad laboral suficiente para que puedan emprender acciones en
beneficio de sus comparieros. Su posicidn de lucha por la continua mejora de los
derechos laborales necesita de esta garantia de estabilidad laboral, por ello, la
figura del despido ineficaz protege a este sector. Consecuentemente se podria
decir que los dirigentes sindicales cuentan con una estabilidad laboral absoluta,
en razon de las funciones de representacion y direccion que tienen dentro de la
constitucién y funcionamiento de un sindicato

Sin embargo, resulta evidente que este principio no se puede aplicar a toda
relacion laboral implantando de esta forma una estabilidad absoluta en la
legislacién laboral ecuatoriana. El efecto seria una rigidez laboral que supondria
la falta de oportunidades laborales para muchas personas y ademas un freno
inexorable para la libertad del empleador para elegir a sus trabajadores. Por
tanto, hay que considerar que este principio que busca la estabilidad laboral
absoluta debe aplicarse Unicamente a determinados grupos que posean
caracteristicas de mayor vulnerabilidad. Y en este sentido el progreso del
derecho laboral ecuatoriana debe encaminarse a identificar a estos sectores de
la poblacion y lograr ampliar se esta forma la aplicacion del principio de

inamovilidad como garantia de la estabilidad laboral.
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En conclusion, se ha mostrado la importancia que adquiere el principio de
inamovilidad laboral al proteger a estos grupos vulnerables de la sociedad dentro
de la relacién laboral. Permitiendo desarrollar sus derechos tanto los sindicales
como el de maternidad, mejorando de esta forma el clima laboral. Sin embargo,
gueda claro el caracter limitado de este principio en razén de los sujetos que
ampara, presentandose como imposible su extension a toda relacion laboral lo

que ocasionaria una rigidez laboral.
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CAPITULO II
EL PROCEDIMEINTO

2.1 Demanda

2.1.1 Concepto

El significado demanda deriva del latin demandaré. Inicialmente esta palabra
puede ser definida como una solicitud o una peticion. No obstante, dicho
concepto es de mucha importancia tanto como para la economia como en el
derecho es por esto que su definicion suele ser mucho mas amplia.

Si nos referimos a la demanda desde el punto de vista juridico, puede ser
entendida como la solicitud en la que las pretensiones son expuestas por uno de
los involucrados. En la misma se procura que un juez interceda, en base a su
jurisdiccion.

La demanda debe ser presentada de manera escrita, exponiendo el motivo de la
misma y la ley que lo sustenta. Algunos de los requisitos obligatorios que debe
presentar la demanda son los datos del demando y demandante, los hechos que
llevan a la demanda, expresados de manera precisa, la cosa que se demanda,
lo que se pretende, expresandolo de manera positiva y clara y por ultimo el
derecho que se desea hacer valer. Los efectos que pueden desencadenar la
demanda son muy diversos. Los mismos pueden ser procesales o sustanciales.
Los primeros hacen referencia a los actores, es decir al demandante, al
demandado y al juez. En el caso de los efectos sustanciales son multiples y su

clasificacion resulta ardua ya que la misma demanda apela a diversos derechos.
(Concepto de demanda, 2015)

Segun el concepto de otros autores, se puede decir que la demanda es:

El acto por el que el actor o demandante solicita del 6rgano jurisdiccional frente
al demandado una tutela juridica en forma de sentencia favorable, mediante un
escrito en el que expone los antecedentes del hecho del caso y sus
razonamientos juridicos, con el que ordinariamente comienza el proceso. (
Enciclopedia Juridica , 2014)

Igualmente se ha determinado que la demanda es el hecho procesal introductivo
de la peticion, por virtud del cual el actor somete su pretension al juez con las

maneras citadas por la ley, solicitando una sentencia favorable a sus intereses.
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(Falconi, 2012). Asimismo se ha determinado que la demanda es aquel “...Acto
de procedimiento, oral o escrito, que materializa un poder juridico (la accién), un
derecho real o ilusorio (la pretensiébn) y una peticibn del actor como
correspondiente a ese derecho procurando la iniciacion del proceso”. (Apuntes
Juridico, 2016).

Se puede agregar ademas que

Cuando se habla de la palabra demanda, es utilizada para referirnos a cualquier
solicitud, peticion o suplica; el que demanda solicita que se le entregue alguna
cosa o algo en particular. Esta cosa que se solicita o se exige puede ser algo
gue se necesita 0 que se piense que se merece. Pueden demandarse objetos
materiales asi como objetos inmateriales, en el primer renglén encontramos
aguellas personas que demandan alimentos, ropa, calzados, teléfonos
inteligentes, entre otros, y en el segundo aquel que se refieren mas con la
peticién de reivindicaciones como salud, trabajo o justicia. (Significados.com,
2016).

2.1.2 Contenido

Hay varias exigencias y ciertas formalidades que son obligatorias efectuar para
la interposicion de la demanda, en la legislacion ecuatoriana estas estan
determinadas en el articulo 142 del CODIGO ORGANICO GENERAL DE
PROCESOS.

Art. 142.- Contenido de la demanda. La demanda se presentara por escrito y
contendra:

1. La designacion de la o del juzgador ante quien se la propone.

2. Los nombres y apellidos completos, numero de cédula de identidad o
ciudadania, pasaporte, estado civil, edad, profesion u ocupacion, direccion
domiciliaria y electrénica de la o del actor, casillero judicial o electrénico de su
defensora o defensor publico o privado. Cuando se actia en calidad de
procuradora o procurador o representante legal se hara constar también los
datos de la o del representado.

3. El nimero del Registro Unico de Contribuyentes en los casos que asi se
requiera.

4. Los nombres completos y la designacion del lugar en que debe citarse a la 0
al demandado, ademas de direccion electrénica, si se conoce.

5. La narracion de los hechos detallados y pormenorizados que sirven de
fundamento a las pretensiones, debidamente clasificados y numerados.

6. Los fundamentos de derecho que justifican el ejercicio de la accion, expuestos
con claridad y precision.

7. El anuncio de los medios de prueba que se ofrece para acreditar los hechos.
Se acompafaran la ndmina de testigos con indicacion de los hechos sobre los
cuales declararan y la especificacion de los objetos sobre los que versaran las
diligencias, tales como la inspeccion judicial, la exhibicion, los informes de peritos
y otras similares. Si no tiene acceso a las pruebas documentales o periciales, se
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describira su contenido, con indicaciones precisas sobre el lugar en que se
encuentran y la solicitud de medidas pertinentes para su practica.

8. La solicitud de acceso judicial a la prueba debidamente fundamentada, si es
del caso.

9. La pretension clara y precisa que se exige.

10. La cuantia del proceso cuando sea necesaria para determinar el
procedimiento.

11. La especificacion del procedimiento en que debe sustanciarse la causa.

12. Las firmas de la o del actor o de su procuradora o procurador y de la o del
defensor salvo los casos exceptuados por la ley. En caso de que la o el actor no
sepa 0 no pueda firmar, se insertara su huella digital, para lo cual comparecera
ante la o el funcionario judicial correspondiente, quien sentara la respectiva
razon.

13. Los demas requisitos que las leyes de la materia determinen para cada caso.
(Codigo General de Procesos , 2016)

Es por esto, que la demanda posee mucha importancia en el proceso civil,
laboral, administrativo, tributario, entre otros, ya que es el acto primordial para
dar inicio al proceso, mediante ella el actor proyecta ante el juez su version del
litigio, manifestando concretamente sus pretensiones, y conforme con lo que
determina el Cddigo General del Proceso, notificando la prueba respectiva. En
consecuencia, la demanda debe contener los requisitos indicados en el articulo
antes transcrito. Por ello es necesario referirse al significado de la palabra
requisito:

Requisito es una definicidn que posee su raiz etimoldgica en el latin requisitus.
Una palabra que, procede del verbo latino “requirere”, que podria traducirse
como ‘reclamar’ o “requerir. Se trata de aquello que resulta ineludible o
imprescindible para el desarrollo de algo. Por ejemplo: Los requisitos para
acceder a la beca ya fueron publicados en Internet, Lo lamento, pero debo
informarle que no cumple con los requisitos para este puesto. (Porto, 2014, pag.
56)

Por tanto, se entiende que existe un requisito cuando hay una obligacion,
prohibicién, condicion o limite al libre acceso, del ejercicio de una actividad de

servicios previstos en el ordenamiento juridico o derivados de la jurisprudencia.

En el ambito laboral y en concreto en los procesos interpuestos por despido
ineficaz de las mujeres embarazadas o por su estado asociado a la maternidad,
asi como los dirigentes sindicales; estos requisitos adquieren determinadas

especificaciones que son necesarias tomarlas en cuenta al momento de realizar
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la demanda. En consecuencia, serd menester analizar los requisitos mas
importantes de la demanda.

-Los fundamentos de derecho: Estos se deben fundamentar en la reforma que
la ley para la justicia laboral y reconocimiento de trabajadores en el hogar hace
al Cdédigo del trabajo afiadiendo los articulos: 195.1; 195.2; 195.3.

-El anuncio de los medios de prueba: Su importancia radica en que su finalidad
es corroborar los hechos expuestos en la demanda. Que en el caso especifico
seria la condicion de dirigente sindical del trabajador o el estado de embarazo o
asociado a él de la trabajadora.

-La solicitud del acceso judicial a las pruebas: En el caso de que las pruebas
necesarias para comprobar la veracidad de los fundamentos de hecho no
puedan ser obtenidos por los propios medios del actor, estos deberan solicitarse
judicialmente.

-La especificacion del procedimiento en que debe sustanciarse la causa: En
relacion al tipo de procedimiento el numeral 8 del articulo 332 del CODIGO
ORGANICO GENERAL DE PROCESOS es claro al determinar que se aplicara
el procedimiento sumario.

Art. 332.- Procedencia.- Se tramitardn por el procedimiento sumario: Las
controversias originadas en el despido intempestivo de mujeres embarazadas o
en periodo de lactancia y de los dirigentes sindicales, con la reduccioén de plazos
previstos en el Cadigo del Trabajo sobre el despido ineficaz. (Codigo General de
Procesos , 2016)

Sin embargo, es necesario resaltar que este procedimiento tiene una reduccion
de plazos, que implica la presentacion de la demanda en un maximo de 30 dias
a partir de haberse producido el hecho.

Como corolario de lo dicho, se deduce que, si se despide intempestivamente a
la trabajadora embarazada, o en un estado asociado a su condicidén de gestacion
o maternidad y al dirigente sindical, es suficiente que se cumpla este hecho, para
gue puedan interponer la demanda en defensa de sus derechos laborales.

No obstante hay que tener en cuenta que el despido debe ser intempestivo.
Pues, hay que recordar que dicho despido se puede dar mediante un
procedimiento de visto bueno fundamentado en alguna de las causales
determinadas en el articulo 172 del Codigo del Trabajo. En consecuencia, queda
claro que el embarazo o estado asociado a su condicion de gestacion o lactancia

de la trabajadora no puede ser la causa para un procedimiento de visto bueno.
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Ni tampoco, dada esta condicion, puede ser objeto del despido intempestivo, y
si asi sucediera, entonces la afectada puede en este caso denunciar, recaudar
los requisitos e implementar una demanda ante un juez para que sus derechos
sean reconocidos y pueda volver a su area de trabajo mientras asi lo desee.

Toda trabajadora tiene como aspiracién disfrutar de un embarazo saludable, dar
a luz a un hijo o una hija sana y contar con una buena situacion econémica. Para
ello, la proteccién de la maternidad en el trabajo respalda esta aspiracion ya que
garantiza que: a) las actividades econémicas de la mujer no supongan un riesgo
para su salud ni para la del nifio, y b) su funcidn procreadora no vaya en
detrimento de la seguridad econdémica de su hogar. La proteccion de la
maternidad en el trabajo abarca distintos aspectos, como la licencia de
maternidad, la proteccion de la salud y la no discriminacién, hasta la proteccion
social y la lactancia. (Organizacion Internacional del Trabajo , 2012)

En el &mbito de las reformas al Cédigo del Trabajo se instituye que la mujer que
se encuentre en estado de gestacion obtiene estabilidad laboral en razén del
principio de inamovilidad, es por esto que cuando se encuentra con un despido
intempestivo mientras se encuentra en etapa o estado de embarazo, o asociado
a su condicién de gestacion o maternidad, dicha trabajadora tiene el derecho de
solicitar al Juez de Trabajo que declare ineficaz su despido. Y asi pueda
beneficiarla y otorgarle sus derechos y su pronta recuperacion de trabajo.
(Ponce, 2015).

Al inicio del procedimiento abreviado el Juez podré ordenar el reintegro de la
trabajadora mientras resuelve sobre la ineficacia del despido; durante el
procedimiento se debera aportar pruebas para determinar si cabe o0 no la
declaratoria de ineficacia de la terminacion unilateral de la relacion laboral.”
(Ponce, 2015).

Como una medida cautelar al ordenar la citacion de la parte demandada el juez
puede dictaminar el reintegro del trabajador que ha iniciado la accion por despido
ineficaz. Esta medida permitird su regreso inmediato a su puesto de trabajo y

mientras dure el proceso que determine la existencia o no del despido ineficaz.
2.1.4 La prueba

Como ya se habia mencionado al analizar los requisitos de la demanda, la
prueba es fundamental para llegar a la verdad procesal. Asi lo determina el
articulo 158 del CODIGO ORGANICO GENERAL DE PROCESOS.
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Art. 158.-“Finalidad de la prueba. La prueba tiene por finalidad llevar a la o al
juzgador al convencimiento de los hechos y circunstancias controvertidos”
(Codigo General de Procesos , 2016).

Por ende, en procesos de despido ineficaz, la prueba debe convencer acerca de
tres puntos: el primero referente a la existencia de relacion de dependencia entre
el trabajador y el empleador; el segundo en relacion al despido intempestivo
producido al trabajado; y, por ultimo, en referencia al estado de embarazo o
asociado al de maternidad o lactancia, asi como el de dirigente sindical. Ademas,
para que las pruebas sean admisibles deben reunir los requisitos determinados
en el articulo 160 del CODIGO ORGANICO GENERAL DE PROCESOS, que
son: “pertinencia, utilidad y conducencia”. Lo que quiere decir que estén
encaminados a probar los hechos antes mencionados.

Para lograr con la finalidad de la prueba se cuenta con diferentes tipos, que estan
determinados en el CODIGO ORGANICO GENERAL DE PROCESOS:

Art. 174.- Prueba testimonial. Es la declaracion que rinde una de las partes o un
tercero. Se practica en la audiencia de juicio, ya sea en forma directa o a través
de videoconferencia u otro medio de comunicacion de similar tecnologia, con
excepcion de las declaraciones anticipadas. Se lleva a cabo mediante
interrogatorio de quien la propone y contrainterrogatorio de contraparte.

La o el juzgador puede pedir aclaracion sobre un tema puntual de considerarlo
indispensable.

Si la o el declarante ignora el idioma castellano se hara conocer este hecho al
momento de la solicitud y su declaracion sera recibida con la intervencion de un
intérprete, quien prestara previamente el juramento de decir la verdad. La o el
intérprete sera nombrado por la o el juzgador de acuerdo con las reglas
generales para designacion de peritos.

Art. 193.- Prueba documental. Es todo documento publico o privado que recoja,
contenga o represente algun hecho o declare, constituya o incorpore un derecho.
Se podran desglosar los documentos sin perjuicio de que se vuelvan a presentar
cuando sea requerido.

Art. 221.- Perito. Es la persona natural o juridica que por razon de sus
conocimientos cientificos, técnicos, artisticos, practicos o profesionales esta en
condiciones de informar a la o al juzgador sobre algun hecho o circunstancia
relacionado con la materia de la controversia.

Aquellas personas debidamente acreditadas por el Consejo de la Judicatura
estaran autorizadas para emitir informes periciales, intervenir y declarar en el
proceso. En el caso de personas juridicas, la declaracion en el proceso sera
realizada por el perito acreditado que realice la pericia.

En caso de que no existan expertos acreditados en una materia especifica, la o
el juzgador solicitara al Consejo de la Judicatura que requiera a la institucion
publica, universidad o colegio profesional, de acuerdo con la naturaleza de los
conocimientos necesarios para la causa, el envio de una terna de profesionales
gue puedan acreditarse como peritos para ese proceso en particular.
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Art. 228.- Inspeccion judicial. La o el juzgador cuando lo considere conveniente
0 necesario para la verificacion o esclarecimiento del hecho o materia del
proceso, podra de oficio 0 a peticion de parte, examinar directamente lugares,
cosas o documentos. (Codigo General de Procesos , 2016)

Todas estas pruebas son aplicables para el ambito laboral, de ellas hay que
destacar la prueba testimonial y dentro de esta categoria al juramento deferido
que constituye una prueba de uso habitual en materia laboral. Su importancia se
encuentra determinada en el Ultimo inciso del articulo 185 del CODIGO
ORGANICO GENERAL DE PROCESOS.

Art. 185.- Juramento deferido.

En materia laboral, a falta de otra prueba se estara al juramento deferido de la o
del trabajador para probar el tiempo de servicio y la remuneracion percibida. En
el caso de las o los adolescentes, ademas la existencia de la relacién laboral.
(Codigo General de Procesos , 2016)

2.2 Calificacién de la demanda

Después de que se ha presentado la demanda el juez laboral tendra cinco dias
para calificarla, admitiéndola o desechandola, a esta calificacion se refiere el
articulo 146 del CODIGO ORGANICO GENERAL DE PROCESOS

Art. 146.- Calificacion de la demanda. Presentada la demanda, la o el juzgador,
en el término maximo de cinco dias, examinara si cumple los requisitos legales
generales y especiales que sean aplicables al caso. Si los cumple, calificara,
tramitara y dispondrd la préactica de las diligencias solicitadas.

Si la demanda no cumple con los requisitos previstos en este Cdédigo, la o el
juzgador dispondra que la o el actor la complete o aclare en el término de tres
dias, si no lo hace, ordenara el archivo y la devoluciéon de los documentos
adjuntados a ella, sin necesidad de dejar copias.

En materia de nifiez y adolescencia, la o el juzgador fijara provisionalmente la
pension de alimentos y el régimen de visitas.

En caso de expropiacion urgente la o el juzgador al momento de calificar la
demanda ordenara la ocupacion inmediata del inmueble, siempre que a la
demanda se acompairie el precio fijado en el avalio comercial municipal.

El juez dispondra la inscripcion en el registro correspondiente, de las demandas
gue versen sobre dominio o posesion de inmuebles o de muebles sujetos a
registro, asi como también de las demandas que versen sobre demarcaciéon y
linderos, servidumbres, expropiacion, division de bienes comunes y acciones
reales inmobiliarias.

Antes de que se cite con la demanda se realizara la inscripcion, que se
comprobara con el certificado respectivo. La omision de este requisito sera
subsanable en cualquier estado del juicio, pero constituye falta susceptible de
ser sancionada; al efecto, la jueza o el juez deberan comunicar del particular al
respectivo director provincial del Consejo de la Judicatura para que proceda a
sustanciar el correspondiente sumario administrativo.
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La inscripcion de la demanda no impide que los bienes se enajenen validamente
en remate forzoso y aun de modo privado, pero el fallo que en el litigio recayere
tendra fuerza de cosa juzgada contra el adquiriente, aunque este no haya
comparecido en el juicio. Hecha la inscripcion del traspaso de dominio, el
registrador la pondra en conocimiento del juez de la causa, dentro de tres dias,
mediante oficio que se incorporara al proceso.

Si la sentencia fuere favorable al actor, el juez ordenara que se cancelen los
registros de transferencia, gravamenes y limitaciones al dominio efectuados
después de la inscripcion de la demanda. (Codigo General de Procesos , 2016)
En consecuencia, queda claro que para que la demanda sea admitida a tramite
debera contener todos los requisitos mencionados en el acapite anterior. Por lo
que, la calificacion de la demanda, no es mas que la constatacion de estos
requisitos. Sin embargo, si faltara alguno, el juez dispondra que se complete o
se aclare en el término de tres dias. Otra disposicion atinente al régimen laboral
se encuentra en el articulo 150 del CODIGO ORGANICO GENERAL DE
PROCESOS:

Art. 150.- Reglas especiales en materia laboral. La o el trabajador podra
demandar a la o el empleador, en el mismo libelo, por obligaciones de diverso
origen. Si se trata de reclamaciones propuestas por varias o varios trabajadores
contra una o un mismo empleador, podran formular una sola demanda siempre
gue designen dentro del proceso un procurador comun. Para efectos de la
fijacion de la cuantia se considerara solo el monto de la mayor reclamacién
individual. En los procesos laborales solo procedera la reconvencion conexa.
(Codigo General de Procesos , 2016)

Esta disposicion permite al empleador demandar por varias obligaciones al
empleador. Y, ademas, limita la reconvencion a la materia conexa. Esto como

una garantia hacia los derechos laborales del trabajador.
2.2.1 Medidas cautelares

En la calificacion a la demanda, de acuerdo al inciso segundo del articulo 95.2
del Codigo de Trabajo, el juez laboral podra determinar como medidas cautelares
gue garanticen el reintegro del trabajador amparado bajo la figura del despido
ineficaz.

Art. 195.2.- Accion de despido ineficaz.

Admitida a tramite la demanda, se mandara citar en el plazo de veinticuatro horas
a la parte empleadora y, en la misma providencia, se podran dictar las medidas
cautelares que permitan el reintegro inmediato al trabajo del trabajador afectado
o la trabajadora afectada, mientras dure el tramite. (Codigo del Trabajo, 2011)
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Una medida cautelar es la respuesta ipso facto que proporciona el juez ante una
peticion en el cual se solicita mantener el estado de las cosas o modificarlas,
para impedir la intimidacion o la violacion en este caso de un derecho
constitucional. En efecto es aqui cuando se da apertura de inicio al
procedimiento o tratamiento del conflicto de situaciones o derechos que
requieren ser solucionados.

Anticipadamente mediante las conocidas, medidas cautelares, por el érgano
judicial competente.

Seguidamente, el juez habria de conceder la medida cautelar si esta ha sido
requerida, pero mientras que de lo expuesto por la parte que lo solicita, se
suponga verosimil el derecho invocado, es por esto que el juez esta en el deber
de realizar un ejercicio de razonamiento en cuanto considere que es posible la
existencia de razones defendibles en la concesion de la medida. Continuamente,
afiade una determinacién de razonamiento y una de justificacion, es por ello que
el juez tendra que a su vez generar una justificacion interna igualmente razonada

en su decision.

El articulo 26 de la Ley Organica de Garantias Jurisdiccionales y Control
Constitucional, establece el objeto principal de las medidas cautelares en el
Ecuador “Las medidas cautelares tendran por objeto evitar o cesar la amenaza
o violacion de los derechos reconocidos en la Constitucién y en instrumentos
internacionales sobre derechos humanos”, consecuentemente nos encontramos
frente a dos escenarios para la adopcion de medidas cautelares, el uno seria la
existencia de una amenaza y el otro la existencia de una violacion de derechos,
es importante mencionar que cuando la medida cautelar es otorgada esto no
implica el pronunciamiento de fondo sobre la existencia o no de la violacion de
derechos. (Jerves, 2014, pag. 22)

Otros Autores definen las medidas cautelares de la siguiente manera:

Las dictadas mediante providencias judiciales, con el fin de asegurar que cierto
derecho podra ser hecho efectivo en el caso de un litigio en el que se reconozca
la existencia y legitimidad de tal derecho. Las medidas cautelares no implican
una sentencia respecto de la existencia de un derecho, pero si la adopcion de
medidas judiciales tendientes a hacer efectivo el derecho que eventualmente sea
reconocido. (Ossorio, 2006, pag. 584)

Desde otra perspectiva se puede decir que la finalidad de las medidas cautelares
es:

Garantizar la ejecucion de las decisiones judiciales, mediante la conservacion,
prevencion o aseguramiento de los derechos que corresponde dilucidar en el
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proceso. Apuntan pues, a evitar que las sentencias se hagan ilusorias, a
conservar la igualdad procesal mediante el mantenimiento de las situaciones
existentes al inicio del proceso y a impedir cualquier circunstancia que pueda
alterar las mismas. También se destinan, como luego se detallara, a anticipar,
provisoriamente, la realizacién del fallo de fondo. (Torrealba Sanchez, 2009, pag.
221)

De esta manera, se puede deducir que la Medida Cautelar es una institucion de
indole o naturaleza procesal de indiscutible valor dentro del ambito de la rama
del derecho procesal, por razén de que permite a los justiciables una mejor y
mayor seguridad juridica, en el ambito de precaver que un fallo judicial quede
ilusorio 0 no se ejecute a cabalidad. De esta forma el trabajador protegido bajo
la figura del despido ineficaz pueden de manera inmediata regresar a su trabajo,
sin que su ausencia constituya un perjuicio para ellos. En consecuencia, es
importante que el juez al momento de calificar la demanda otorgue las medidas
cautelares para el trabajador regrese a su trabajo y de esta manera prevalezcan

sus derechos laborales.
2.2.2 Caducidad

Al determinarse que el procedimiento 6ptimo para la proteccidn del principio de
inamovilidad era el sumario, la disposicién del CODIGO ORGANICO GENERAL
DE PROCESOS, aclara que los plazos estaran disminuidos de acuerdo a lo
dispuesto por el Codigo de Trabajo. En este sentido el primer inciso del articulo
195.2 de dicho cddigo, establece un plazo maximo de treinta dias para la
presentacion de la demanda.

Art. 195.2.- Accién de despido ineficaz. Una vez producido el despido, la persona
trabajadora afectada deberd deducir su accion ante la Jueza o el Juez del
Trabajo de la jurisdiccion correspondiente al lugar donde este se produjo, en el
plazo maximo de treinta dias. (Codigo del Trabajo, 2011)

Esto significa que a partir del dia en que se produzca el despido, el trabajador
contara con 30 dias para interponer la demanda, pues, de lo contrario su derecho
caducard, tal como lo ha determinado la Corte Nacional de Justicia en una

reciente resolucion.
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RESOLUCION No. 05-2016

Art. 1.- En los juicios individuales de trabajo por despido ineficaz previsto en el
Art. 195.1 del Cdédigo del Trabajo, agregado mediante el Art. 35 de la Ley ...
Resolucién 05-2016 ... 9

Orgénica para la Justicia Laboral y Reconocimiento del Trabajo del Hogar; las
Juezas y Jueces del Trabajo, al momento de calificar la demanda, declararan la
caducidad de la accién unicamente si del propio texto del libelo inicial de la
pretension se determina que aquella ha sido ejercida fuera del plazo de treinta
dias contemplado en el Art. 195.2 del referido Cdédigo.

Art. 2.- Si la caducidad de la accién ha sido alegada como excepcion previa,
conforme el Art. 153 numeral 7 del Cdodigo Organico General de Procesos,
aguella se analizara y resolvera en la fase de saneamiento del juicio sumario.
Art. 3.- El auto que declare la caducidad de la accién, sera susceptible de recurso
de apelacién, conforme a la garantia al debido proceso contemplada en el Art.
76, numeral 7, letra m) de la Constitucidn y en aplicaciéon del Art. 147, inciso final,
del Cddigo Organico General de Procesos. (Corte Nacional de Justicia
Ecuatoriana., 2013)

En consecuencia, para que el juez pueda declarar la caducidad por una accion
de despido ineficaz debe transcurrir el plazo de 30 dias que tiene el empleador
para interponer la demanda deberé estar indicada en la demanda o bien alegada

en las excepciones que el empleador formule en la contestacion a la demanda.
2.3 Contestacion a la demanda

La Contestacién es un acto procesal de la parte demandada, se trata de una
respuesta que se da a la pretension contenida en la demanda del actor,
resistiendo, si las tuviera, las excepciones que hubiere lugar, o negando o
aceptando la causa de la accion o en ultimo caso, contrademandando.

El demandado puede responder antes o después de la notificacion con la
demanda. Antes, porque él ya se enterd que esta siendo demandado, es lo que
se llama Citacion Técita .El demandado no ha esperado que lo citen por edicto,
sino que, por el contrario se entera que esta siendo demandado y contesta sin
ser citado. El demandado que responde de esta manera ya no puede acusar
nulidad ni falta de demanda. Es decir ya no puede decir <<yo no he sido citado>>.
Este tipo de contestacion, es la excepcion. (Apuntes Juridico, 2016)

La norma es que el demandado conteste después que ha sido informado o
notificado, con la demanda. Esta debe contener, copia de la demanda, formulario
de citacion, y el decreto de citacion firmado por el juez, bien sea personal, por

cédula, por comision o por edicto.

A su forma y contenido se refieren los tres primeros incisos del articulo 151 del
CODIGO ORGANICO GENERAL DE PROCESOS.
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Art. 151.- Forma y contenido de la contestacion. La contestacion a la demanda
se presentara por escrito y cumplird, en lo aplicable, los requisitos formales
previstos para la demanda.

La parte demandada debera pronunciarse en forma expresa sobre cada una de
las pretensiones de la parte actora, sobre la veracidad de los hechos alegados
en la demanda y sobre la autenticidad de la prueba documental que se haya
acompafiado, con la indicacion categorica de lo que admite y de lo que niega.

Debera ademas deducir todas las excepciones de las que se crea asistida contra
las pretensiones de la parte actora, con expresion de su fundamento factico. Las
excepciones podran reformarse hasta antes de la audiencia preliminar. (Codigo
General de Procesos , 2016)

En este punto, es necesario acotar que, tratandose de acciones por despido
ineficaz el plazo para la citacion es de 24 horas. Después de la citacion en el
lapso de 48 horas se debera realizar la audiencia. Ademas como contenido
propio de la contestacion destaca el anuncio de pruebas que debe incluir, tal

como lo determina el articulo 152 del susodicho Codigo.

Art. 152.- Anuncio de la prueba en la contestacion. La parte demandada al
contestar la demanda debera anunciar todos los medios probatorios destinados
a sustentar su contradiccion, precisando toda la informacion que sea necesaria
para su actuacion.

A este efecto, se acompafara la nOmina de testigos indicando los hechos sobre
los cuales deberan declarar y la especificacion de los objetos sobre los que
versaran las diligencias tales como la inspeccion judicial, la exhibicion, los
informes de peritos y otros similares.

Si no tiene acceso a las pruebas documentales o periciales, se describira su
contenido, indicando con precisién el lugar en que se encuentran y solicitando
las medidas pertinentes para su incorporacion al proceso. (Codigo General de
Procesos , 2016)

De la misma forma cémo se calificé la demanda, la contestacion debe ser
calificada abarcando la reconvencion que en materia laboral, de acuerdo a la
legislacion, debe versar siempre sobre materia conexa a la demandada. Asi lo
determina el articulo 156 del CODIGO ORGANICO GENERAL DE PROCESOS.

Art. 156.- Calificacién de la contestacion y de la reconvencion. Recibida la
contestacion a la demanda y la reconvencion si la hay, la o el juzgador, en el
mismo término previsto para la calificacion de la demanda, examinara si cumplen
con los requisitos legales, tramitara y dispondra la practica de las diligencias
solicitadas. Si considera que no se han cumplido, ordenara que la contestacion
o la reconvencién se aclaren o completen en el término de tres dias, con la
advertencia de tenerlas por no presentadas. La prueba anunciada en la
contestacion a la demanda o en la reconvencion se practicara en la audiencia de
juicio. (Codigo General de Procesos , 2016)
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Como corolario de lo expuesto se deduce que existen diferencias entre las
disposiciones constantes en el COGEP y la Ley Para la Justicia Laboral y el
Reconocimiento del Trabajo en el Hogar. Estas diferencias se refieren
principalmente a los plazos que establecen dichos cuerpos juridicos. La reforma
laboral aclara que la citacion se la debe realizar en el plazo maximo de 24 horas
y que después de esta citacion se debe convocar a una audiencia en un plazo
de 48 horas. Estos plazos no coinciden con los que en general se establecen
para el tramite sumario, en donde, por ejemplo, el demandado tiene 10 dias para
contestar la demanda. En consecuencia, tratandose de acciones por despido
ineficaz se seguira el tramite sumario con la reduccién de plazos que se

establece en la reforma laboral
2.4 Audiencia Unica
2.4.1 ¢Qué se entiende por Audiencia?

“se entiende por la audiencia que, es el acto procesal oral y de probanza de los
implicados de la demanda mediante las declaraciones audibles que se

constituirdn en prueba para la resolucion”. (Apuntes Juridico, 2016).

También es importante saber que las audiencias pueden ser tanto publicas como
privadas. También puede decirse que es un acto judicial en el que los litigantes
poseen el momento de exponer sus argumentos frente a un juez o tribunal. En
este caso que nos referimos a una audiencia Unica, sobre un juicio a favor de los

demandantes.

El Juez de Trabajo dictara sentencia en la misma audiencia y contra el fallo que
admita la ineficacia cabra el recurso de apelacién con efecto devolutivo, es decir
gue se puede ejecutar la sentencia a pesar a que se interponga el recurso ante
la Corte Provincial de Justicia. Esta audiencia segun el Cédigo de trabajo
Ecuatoriano, se realizara en un plazo de cuarenta y ocho horas, y en esa misma
audiencia se dara a conocer la sentencia, esto quiere decir que no se le da

prorroga o se desplazara para otros dias.

El demandante y el demandado, tendran respuesta en dicha audiencia donde

se utilizaran las pruebas pertinentes y donde se tratara de llegar a un acuerdo
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por conciliacion, para el beneficio de ambos, (Embarazadas, sindicatos, y

empleador).
2.4.2 La audiencia unica en el proceso sumario

Para los procesos sumarios la ley determina la realizacién de una audiencia
Unica. Que es el tipo de procedimiento en el que deberan sustanciarse las causas
interpuestas en materia laboral por despido ineficaz. En referencia a esta
audiencia se expresa el numeral cuarto del articulo 333 del CODIGO
ORGANICO GENERAL DE PROCESOS:

Art. 333.- Procedimiento. El procedimiento sumario se rige por las siguientes
reglas:

4. Se desarrollara en audiencia Unica, con dos fases, la primera de saneamiento,
fijacion de los puntos en debate y conciliacion y la segunda, de prueba y
alegatos. Esta audiencia se realizaré en el término maximo de treinta dias a partir
de la contestacion a la demanda.

En materia de nifiez y adolescencia, la audiencia Unica se realizara en el término
minimo de diez dias y maximo de veinte dias contados a partir de la citacion.

En las controversias originadas en el despido intempestivo de mujeres
embarazadas o en periodo de lactancia y de los dirigentes sindicales, la
audiencia Unica se realizara en el término maximo de cuarenta y ocho horas,
contados a partir de la citacion.

En materia tributaria, en accion especial por clausura de establecimientos, la
audiencia Unica se realizara en el término maximo de cuarenta y ocho horas.
(Codigo General de Procesos , 2016)

Disposicién que concuerda con los dos ultimos incisos del articulo 95.2 del

Cddigo del Trabajo que resaltan las dos fases de la audiencia Unica.

Art. 195.2.- Accién de despido ineficaz

En la referida providencia se convocaré a audiencia que se llevara a cabo en el
plazo de cuarenta y ocho horas contadas desde la citacién. Esta iniciara por la
conciliacion y, de existir acuerdo, se autorizara por sentencia. A falta de acuerdo
se practicaran las pruebas solicitadas. La Jueza o el Juez de Trabajo, dictaran
sentencia en la misma audiencia. Contra la sentencia que admita la ineficacia
sera admisible el recurso de apelacién con efecto devolutivo. (Codigo del
Trabajo, 2011)

En consecuencia, en el lapso de 48 horas después de la contestacion a la
demanda se debe realizar la audiencia Unica. La misma que se desarrolla en
dos momentos. En un primer momento, una vez instalada la audiencia, se
resolveran las excepciones previas y el juez, actuando como mediador, buscara

gue las partes procesales lleguen a un acuerdo. De ser el caso el juez lo hara
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constar en sentencia. Todo esto dentro de la fase de saneamiento. Por el
contrario, si no hay acuerdo, se pasara a la segunda fase conocida como de
pruebas y alegatos. En ella se presentaran las pruebas y argumentos juridicos
para que el juez llegue a un convencimiento, que en la misma audiencia, debera
pronunciarlo. Por tanto, al terminar la audiencia el juez debera emitir su

sentencia.
2.5 Sentencia

La sentencia constituye el pronunciamiento del juez respecto a la causa puesta
a su conocimiento. Uno de los principios fundamentales que determinan la
validez de la sentencia es la motivacion. Que no es otra cosa que la
fundamentacion de la decision a través de juicios de hecho y de derecho, asi lo
determina el articulo 89 del CODIGO ORGANICO GENERAL DE PROCESOS.

Art. 89.- Motivacion. Toda sentencia y auto seran motivados, bajo pena de
nulidad. No habra tal motivacion si en la resolucion no se enuncian las normas o
principios juridicos en que se funda y no se explica la pertinencia de su aplicacion
a los antecedentes de hecho. Las sentencias se motivaran expresando los
razonamientos facticos y juridicos, que conducen a la apreciacién y valoracion
de las pruebas como a la interpretacion y aplicacion del derecho. La nulidad por
falta de motivacion Unica y exclusivamente podra ser alegada como fundamento

del recurso de apelacion o causal del recurso de casacion. (Codigo General de
Procesos , 2016)

Por su parte el articulo 90 del mismo Cddigo determina el contenido que en
general debe contener la sentencia.
Art. 90.- Contenido general de sentencias y autos. Ademas del contenido

especial que la ley sefiale para determinados autos o sentencias, todo
pronunciamiento judicial escrito debera contener:

1. La mencion de la o del juzgador que la pronuncie.

2. La fecha y lugar de su emision.

3. La identificacion de las partes.

4. La enunciacion resumida de los antecedentes de hecho.

5. La motivacion de su decision. 6. La decision adoptada con precision de lo que
se ordena.

7. La firma de la o del juzgador que la ha pronunciado.

En ningun caso sera necesario relatar la causa (Codigo General de Procesos ,
2016)
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En conclusion, la sentencia que emita el juez como solucion de la controversia
suscitada entre el empleador y trabajador debera contener al menos los
requisitos antes mencionados y, ademas, estar motivada con fundamentos de

hecho y de derecho
2.5.1 Efectos de la sentencia que declare la existencia de despido ineficaz

Los efectos inmediatos a la sentencia que declare la existencia de despido
ineficaz son que el dirigente despedido y la mujer embarazada o0 por su
condicion de maternidad, tienen el derecho de volver a su puesto de trabajo. Sin
embargo, es importante sefalar que, segun el Cédigo de Trabajo, queda a
discrecion del dirigente sindical o la mujer embarazada o por su estado asociado
a la gestacion o maternidad la decision de continuar o abandonar el trabajo,
teniendo derecho a una recompensa. Asi lo determina el articulo 195.3 de dicho
Cddigo:

Art. 195.3.- Efectos. Declarada la ineficacia, se entendera que la relacion laboral
no se ha interrumpido por el hecho que la ha motivado y se ordenara el pago de
las remuneraciones pendientes con el diez por ciento (10%) de recargo.

Cuando la persona trabajadora despedida decida, a pesar de la declaratoria de
ineficacia del despido, no continuar la relacibn de trabajo, recibird la
indemnizacion equivalente al valor de un afio de la remuneracion que venia
percibiendo, ademas de la general que corresponda por despido intempestivo.

Si la persona empleadora se negare a mantener en sus funciones a la persona
trabajadora una vez que se ha dispuesto el reintegro inmediato de la misma en
la providencia inicial, o se haya establecido la ineficacia del despido en
sentencia, podra ser sancionada con la pena establecida en el Cédigo Organico
Integral Penal por el delito de incumplimiento de decisiones legitimas de
autoridad competente.

En cualquier caso de despido por discriminacion, sea por afectar al trabajador
debido a su condicion de adulto mayor u orientacién sexual, entre otros casos,
fuera de los previstos para la ineficacia del despido, el trabajador tendra derecho
a la indemnizacién adicional a que se refiere este articulo, sin que le sea
aplicable el derecho al reintegro.

En caso de despido injustificado de una persona con discapacidad, o de quien
estuviere a su cargo la manutencién de una persona con discapacidad sera
indemnizada de conformidad a lo estipulado en el Ley Organica de
Discapacidades. (Codigo del Trabajo, 2011)

Por ello, una vez dada la sentencia por el juez, con respecto al despido ineficaz,
este cobra su validez, la sentencia comienza a hacer su efecto y a poner en

practica dichas reglas. Las cuales seran:
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Pago de remuneraciones:

Cuando el Juez ha declarado la ineficacia del despido, se entiende como si la
relacion laboral nunca se hubiera interrumpido y se ordenara el pago del sueldo
pendiente con el diez por ciento de recargo.

Cabe indicar que cuando la persona trabajadora despedida decida,
desvincularse de la relacion laboral recibira la indemnizacion equivalente al valor
de un afio de la remuneracion que venia percibiendo, ademas de la general que
corresponda por despido intempestivo.

Pago de Indemnizaciones

Por ejemplo, si una empleada en estado de gestacién que gana el sueldo basico
de $375.00y luego de tres afios de trabajo fue despedida y demandé por despido
ineficaz, el Juez ordend su reintegro, pero ella decide no continuar laborando,
debe recibir una indemnizacion de $ 5575.50 de los cuales $ 4248.00
corresponde a la sancion por despido ineficaz; $1062. 00 a la indemnizacion por
despido intempestivo y $ 265.50 por desahucio, rubro que también se paga por
despido intempestivo.

Si el empleador se niega a mantener en sus funciones a la persona trabajadora
una vez que se ha dispuesto el reintegro inmediato de la misma en la providencia
inicial, o se haya establecido la ineficacia del despido en sentencia, podra ser
sancionada con la pena establecida en el Cédigo Orgéanico Integral Penal por el
delito de incumplimiento de decisiones legitimas de autoridad competente, es
decir, con pena privativa de libertad, de uno a tres afios. (Correo el diario de
todos, 2015)

Declarada la ineficacia del despido, se entendera que la relacién laboral no se
ha interrumpido por el hecho que la ha motivado y se ordenara el pago de las
remuneraciones pendientes con el 10% de recargo; v, si el accionante decide no
continuar con la relacién de trabajo, recibiré la indemnizacion equivalente al valor
de un afio de la remuneracién que venia percibiendo, ademas de la general que
corresponda por despido intempestivo. (Botija, 1960).

En conclusién, el procedimiento de despido ineficaz tiene por finalidad proteger
los derechos de los trabajadores. Por esta razén los plazos son mas cortos que
los normales en un proceso sumario. De esta manera se busca garantizar un
procedimiento agil y eficaz para que los dirigentes sindicales y mujeres
embarazadas o por su estado asociado a la maternidad, al momento de ver
vulnerados sus derechos, en razon de estar protegidas por el principio de
inamovilidad, puedan de forma oportuna demandar la prevalencia de sus

derechos.
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CAPITULO Il
RECURSO DE APELACION
3. EL RECURSO DE APELACION

La palabra apelacion procede del latin appellare, el cual significa pedir auxilio.
Es medio impugnativo ordinario mediante el cual una de las partes o inclusive
ambas (Apelante) pide que un tribunal de segundo grado (Ad quem) inspeccione
0 examine una resolucion dictada dentro del proceso hecha por el juez que sabe
de la primera instancia, formulando su desconcierto al momento justo de
interponerlo, con el objetivo de que el superior jerarquico, las analice y sin que
pueda suplir sus deficiencias, corrija sus defectos, bien sea revocandola o

modificandola.

Recurso arquetipico en el sistema de doble instancia, ordinario y devolutivo, a
través del cual la parte recurrente pretende que sean reformadas resoluciones
judiciales dictadas por los 6rganos que conocen en primera instancia. La
apelacion no significa que exista un nuevo juicio; revisa los medios de prueba
existentes en primera instancia, a excepcion de las pruebas que puedan
practicarse, segun lo previsto en la ley. (Enciclopedia Juridica, 2014)

En doctrina se considera a la apelacion como un recurso vertical, o que significa
gue este debe ser resuelto por el tribunal jerarquicamente superior. A esta
caracteristica se refieren los autores Mario Mosquera y Cristian Maturana (2010)
al definir a la apelacién como:

El acto juridico procesal de la parte agraviada o que ha sufrido un gravamen
irreparable con la dictacion de una resolucion judicial por medio del cual solicita
al Tribunal que la dict6 que eleve el conocimiento del asunto al Tribunal superior
jerarquico con el objeto de que este le enmiende con arreglo a derecho. (pag.
120)

En definitiva, el recurso de apelacion no es otra cosa que el derecho que tienen
los sujetos a que el fallo emitido por un juez sea revisado por un tribunal
jerarquicamente superior con la finalidad de garantizar el principio de doble
instancia y asegurar, de esta forma, el cumplimiento del debido proceso. La
apelacion no se la interpone solamente sobre la resolucién del juez de primera
instancia, sino que puede ser interpuesta sobre la mayoria de los actos
procesales. Por ello, la legislacién en atencion al momento procesal, a la materia
o al tipo de proceso distingue diferentes efectos para el recurso de apelacion.

Estos efectos de acuerdo al articulo 261 del CODIGO ORGANICO GENERAL
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DE PROCESOS son: Sin efecto suspensivo, con efecto suspensivo y con efecto
diferido.

Sin efecto suspensivo: Llamado también devolutivo implica que la interposicion
del recurso de apelacién no impide que provisionalmente se cumpla con la
resolucion, la misma que causa ejecutoria hasta que el tribunal superior se
pronuncie acerca del recurso y emita su resolucion.

Asi lo determina el numeral 1 del articulo 261 del CODIGO ORGANICO
GENERAL DE PROCESOS.

Art. 261.- Efectos. La apelacion se concede:

1. “Sin efecto suspensivo, es decir se cumple lo ordenado en la resolucion
impugnada y se remiten al tribunal de apelacién las copias necesarias para el
conocimiento y resolucién del recurso” (Codigo General de Procesos , 2016).

Ademas, la ley establece que este tipo de efecto procede solo para los casos

determinados en la ley

Con efecto suspensivo: Este efecto suspende la competencia del juez de
primera instancia hasta que se resuelva el recurso de apelacion. Esto significa
gue la resolucion no puede ser cumplida sin el pronunciamiento del tribunal
superior.

Asi lo determina el numeral 2 del articulo 261 del CODIGO ORGANICO
GENERAL DE PROCESOS.

“Art. 261.- Efectos. La apelacion se concede:

Con efecto suspensivo, es decir no se contindia con la sustanciacién del proceso
hasta que la o el juzgador resuelva sobre la impugnacion propuesta por el
apelante” (Codigo General de Procesos , 2016).

El recurso de apelacion con efecto suspensivo se aplicard para sentencias y
autos que pongan fin al proceso. Por lo tanto, no cabe este efecto para la
impugnacion de otra etapa procesal.

Con efecto diferido: Se trata de una innovacion introducida en el CODIGO
ORGANICO GENERAL DE PROCESOS que es aplicable para actos
jurisdiccionales que no finalizan el proceso y estan sujetos a la condicion de una
apelacion a la resolucion final. Es decir, que al apelarse un acto jurisdiccional
como las excepciones previas no aceptadas, se continta con el proceso hasta
la resolucion. Si, finalmente, se apela la sentencia el tribunal superior debera
resolver primero sobre las excepciones previas y después sobre la sentencia del

juez de primera instancia.
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Asi lo determina el numeral 3 del articulo 261 del CODIGO ORGANICO
GENERAL DE PROCESOS.

Art. 261.- Efectos. La apelacién se concede:

3. Con efecto diferido, es decir, que se continGa con la tramitacion de la causa,
hasta que de existir una apelacién a la resolucion final, este deba ser resuelto de
manera prioritaria por el tribunal. Por regla general, la apelacién se concedera
con efecto suspensivo. El efecto diferido se concedera en los casos en que la ley
asi lo disponga. (Codigo General de Procesos , 2016)

Por su parte, el numeral tercero del articulo 262 determina la aplicacion del
efecto diferido

Art. 262.- Procedencia segun los efectos

2.Con efecto diferido, en los casos expresamente previstos en la Ley,
especialmente cuando se la interponga contra una resolucion dictada dentro de
la audiencia preliminar, en la que se deniegue la procedencia de una excepcion
de resolucion previa o la practica de determinada prueba (Codigo General de
Procesos , 2016).

3.1 Condiciones del recurso de apelacion

Una condicién ha sido definida como:

Una condicién resulta ser aquella circunstancia necesaria e indispensable que
debe existir para que otra pueda suceder. También es muy habitual que la
palabra condicién se use como sinbnimo de requisito. Hay muchas actividades
o0 situaciones que demandaran el cumplimiento de ciertas condiciones para que
una persona pueda hacerlas o pueda acceder a las mismas (ABC, 2016).

Es importante tener en cuenta, que absolutamente todos los tramites que se
realicen legalmente, poseen condiciones, toda orden de juez o sentencia trae
consigo, condiciones, es por esto que es de mucha ayuda tener claro cuales son
las condiciones de lo que queramos hacer, de lo que queramos demandar,
apelar, o exigir, ya que todo en el mundo consta de un patrén a seguir para que
se pueda cumplir lo que se solicita.

De manera técnica y especifica, la condicion es el suceso o hecho futuro e
incierto por el cual los hacedores del hecho juridico hacen depender en todo o
en parte la eficacia o ineficacia del mismo.

Existen condiciones para apelar una sentencia civil en la cual se declare la

ineficacia de la sentencia, y entonces podra interponerse la apelacion con efecto
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devolutivo. En el ambito laboral, en particular en procesos interpuestos por
despido ineficaz, se aplicara unicamente el efecto devolutivo.
A continuacién estas condiciones forman parte para solicitar un recurso de
apelacion:
e Es indispensable que, el litigante afectado, interponga el recurso ante el
juez de primera instancia.
e La apelacién debera interponerse en la respectiva audiencia de manera
oral. Articulo 256 del CODIGO ORGANICO GENERAL DE PROCESOS
e A partir de la notificacién se dispone del término de diez dias para la
fundamentacion, que debera presentarse de manera escrita. Se exceptia
de este término a la apelacién con efecto diferido, la misma que sera
fundamentada junto con la apelacion principal. Articulo 257 del CODIGO
ORGANICO GENERAL DE PROCESOS
e Con la fundamentaciéon se notificara a la otra parte para que realice su
contestacion en el término de diez dias, en la cual puede adherirse.
Articulo 258 del CODIGO ORGANICO GENERAL DE PROCESOS
¢ No debe contener peticiones sobre cuestiones nuevas, sino que debera ir
referido al contenido de la resolucién impugnada, y por ende, a aquello
gue se debati6 en dicho proceso.
e Debe precisar el agravio, el vicio o el error que lo impulsa.
« Unicamente tienen derecho a apelar una sentencia quien o quienes hayan

figurado como partes en el desarrollo judicial que origind la misma.
3.2 El efecto devolutivo en el proceso por despido ineficaz

“Se denomina asi, en derecho procesal, la apelacibn concedida en un
determinado efecto: el superior entrard a entender y revisar la resolucién o
sentencia apelada, pero sin suspender la ejecucion de las mismas”. (Garrone,
2015, pag. 357).

En consecuencia, la causa pasa al conocimiento del tribunal jerarquicamente
superior que al revisar el proceso y de ser el caso practicar nuevas pruebas,
puede ratificar, modificar o revocar la sentencia. Y una vez que el tribunal
superior emita su sentencia el proceso se devolvera al juez de primera instancia

para su ejecucién. Esto significa que la apelacion no impide que continte con el
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juicio principal, ya que solo se ordena que se devuelvan o envien los documentos
para que se resuelva el recurso al tribunal de apelacion. La resolucion emitida
por el juez de primera instancia se ejecute provisionalmente a la espera del

pronunciamiento del tribunal.

En el caso de interponer un recurso de apelacion, a una sentencia en la que se
reconoce el despido intempestivo, ya sea de una mujer embarazada, o que el
despido este asociado a su condicion de maternidad o de un dirigente sindical,
el Cdodigo de Trabajo Ecuatoriano, determina en su articulo 195.3 que la
apelacién se aplicara Unicamente para los casos en que se declare el despido
ineficaz y su efecto sera devolutivo. Por tanto, queda claro que en los procesos
de despido ineficaz este recurso puede ser interpuesto Unicamente por la parte
demandada, es decir, por el empleador. Sin embargo, mientras tramita el recurso
y la causa pasa a conocimiento del tribunal superior, los efectos de la sentencia
gue declara el despido ineficaz deberan aplicarse, de manera que, el trabajador,

si asi lo ha decidido, podra ocupar su puesto trabajo.

Este tipo de recurso de apelacion que permite que la sentencia siga en marcha
inclusive con una apelacién interpuesta, se conoce como recurso de apelacion
con efecto devolutivo. Una vez que el Juez de Trabajo dicte la sentencia en la
misma audiencia y contra el fallo que admita la ineficacia cabra el recurso de
apelacion con efecto devolutivo, es decir que se podra ejecutar la sentencia pese
a la sustanciacion del recurso ante la Respectiva Sala de la Corte Provincial de

Justicia.

Para que el efecto no suspensivo se cumpla el tercer inciso del articulo195.3 del
Cdédigo de Trabajo establece que si el empleador se negara a cumplir con la
resolucién que declara el despido ineficaz se le aplicara la sancién prevista en el
Cddigo Organico Integral Penal por el delito de incumplimiento de decisiones
legitimas de autoridad competente. De esta forma se esta garantizando no solo
el efecto devolutivo de este recurso sino el cumplimiento de la sentencia,
protegiendo los derechos laborales de los trabajadores en atencion del principio
de inamovilidad que ampara a los dirigentes sindicales, a la mujeres

embarazadas o por su estado asociado a la maternidad.

JUAN CARLOS NARVAEZ IZQUIERDO 53



iAi Universidad de Cuenca

3.3 Derecho Comparado

e Legislacion Colombiana.

Colombia puede describirse como un Estado Social de Derechos, asi lo
establece el articulo 1 de la Constitucion Politica, ademas, consagra como una
de sus finalidades:

Combatir las penurias econémicas y sociales y las desventajas de diversos
sectores, grupos o personas de la poblacion, prestandole asistencia y proteccion.
Exige esforzarse en la construccion de las condiciones indispensables para
asegurar a todos los habitantes de un pais una vida digna dentro de las

posibilidades econémicas que estén a su alcance (Corte Constitucional de
Colombia , 1992).

Es verdadero que en Colombia permanece la estabilidad relativa en el trabajo:
consiste en que el trabajador puede ser retirado de su puesto de trabajo con
solamente el pago de la indemnizacion correspondiente, sin ninguna medida en

contra del empleador.

La excepcion esta constituida por la estabilidad laboral absoluta, como es el caso
de los trabajadores aforados por su actividad sindical o en el caso de la
trabajadora en estado de gravidez. La estabilidad laboral absoluta no tiene como
fin esencial proteger al trabajador de las adversidades econémicas que pueda
vivir su fuente de trabajo; su existencia tiende a proteger al trabajador que por
sus condiciones especiales es mas vulnerable a ser despedido por causas
distintas al trabajo que desempefia. (Rojas, 2003, pags. 121-141).

Las normas generales de proteccion a la maternidad estan consagradas en el
Caodigo Sustantivo del Trabajo, referentes al derecho a la licencia y la lactancia,
y la prohibicion de despedir a la trabajadora durante el embarazo y la licencia de
maternidad, segun lo dispone el Articulo 2 de la Ley 1468 de 2011 cuyo texto

establece:
Articulo 239.- Prohibicion de despido:

“1. Ninguna trabajadora puede ser despedida por motivo de embarazo o

lactancia.

2. Se presume que el despido se ha efectuado por motivo de embarazo o
lactancia, cuando ha tenido lugar dentro del periodo de embarazo dentro de los
tres meses posteriores al parto y sin autorizacién de las autoridades del que trata
el articulo 240 del CODIGO SUSTANTIVO TRABAJO.
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3. Las trabajadoras del que trata el numeral uno de este articulo que sean
despedidas sin autorizacion de las autoridades competentes, tienen derecho al
pago de una indemnizacion equivalente a los salarios de sesenta dias, fuera de
las indemnizaciones y prestaciones a que hubiere lugar de acuerdo con el

contrato de trabajo.

4. En el caso de la mujer trabajadora ademas, tendra derecho al pago de catorce
semanas de descanso remunerado a que hace referencia la presente ley si no
ha disfrutado de la licencia por maternidad (Codigo Sustantivo del Trabajo,
2011).

La Corte Suprema de Justicia Colombiana diferencia el despido injusto del
despido ilegal. Con respecto al despido injusto, existe cuando un trabajador fue
despedido sin que se le comunicaran las causas o motivos para tal despido,
aungue posterior a esto, es decir, mientras dure la sustanciacion del tramite, y
se constate que si existieron causas para darle finalidad a la relacion laboral. Sin
embargo, al no existir autorizacion por parte del 6érgano competente, el

trabajador poseera derecho a una indemnizacion. (Rubio, 2014).

“En cuanto al despido ilegal, es aquel que, al no existir causa justa para dar por
terminada la relacién laboral, es considerado INEFICAZ, y lo que persigue es el

reintegro del trabajador a su puesto de trabajo”(Rubio, 2014).

Se puede apreciar la diferencia entre el despido injusto y el despido ilegal, y es
que, el primero, aunque exista una causa justa para el despido, si el Inspector
de trabajo no da autorizacion a la terminacién de la relacion laboral, este
trabajador contara con una indemnizacion, pero no posee derecho al reintegro
dicho trabajador. En el despido ilegal no existe causa justa y, por lo tanto, el
trabajador tiene el derecho a reintegrarse a su trabajo.

De esta manera, se da por entendido que es el despido ilegal es el que esta
dentro del ambito del despido ineficaz. No obstante, no siempre se da el reintegro
de la trabajadora, esto sucederia solo si se cumple con los presupuestos
establecidos en el articulo 241 del Cédigo Sustantivo de Trabajo.

Yala Sala en otras oportunidades, al establecer la diferenciacion entre el despido
ilegal y el injusto, preciso que si se omite sefialar la causal o el motivo por parte

del empleador para desvincular a un trabajador, el despido resulta injusto. Asi se
indico en la sentencia del 16 de mayo de 2001, radicacion 14777, en la que se
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dijo: considera la Sala que si la Ley reviste de ciertas formas un acto de tanta
trascendencia, como es la terminacion del contrato por decision unilateral de las
partes, si ellas no se cumplen la terminacion asi producida no puede
considerarse como justa, porque tales formas son consustanciales a la
calificacion del despido. Asi por ejemplo, si se omite la manifestacion a la otra
parte de la causal o motivo que determina la decision unilateral para terminar el
vinculo contractual, la terminacion del vinculo laboral se ha considerado siempre
como injusta, aun cuando se compruebe con posterioridad la existencia de una
justa causa (Corte Suprema de Justicia, 2009).

Pero se ha dicho por la Corte que el articulo 64 del Codigo Sustantivo de Trabajo,
consagraba la indemnizacién por ruptura unilateral e ilegal del contrato y que el
articulo 8vo del decreto 2351 de 1965 consagra la indemnizacion ahi prevista en
el caso de terminacion unilateral sin justa causa comprobada por parte del
patrono, por lo cual Unicamente cuando no se comprueba la justa causa hay
lugar a la indemnizacién, pero no cuando se omite el preaviso, porque en estos
casos el despido puede ser ilegal, pero no sin justa causa comprobada. Lo que
manifiesta dicha Sala es aplicable también para el caso de los trabajadores que
gozan de Fuero Sindical, pues, asi lo respalda el Articulo 405 del Cddigo

Sustantivo de Trabajo de Colombia, que dice:

“Se denomina fuero sindical la garantia del que gozan algunos trabajadores de
no ser despedido, trasladados ni desmejorados en sus condiciones de trabajo,
sin justa causa, previamente calificada por el Juez de Trabajo”. (Cddigo
Sustantivo del Trabajo, 2011).

Quienes estan amparados por el Fuero Sindical:

Articulo 406 Cddigo Sustantivo del Trabajo.- Trabajadores Amparados. Estan

amparados por el fuero sindical:

a) Los fundadores de un sindicato, desde el dia de la notificacion, hasta 15
dias después de la publicaciéon, en el diario oficial, del reconocimiento de la
personeria juridica, sin pasar de tres (3) meses;

b) Los trabajadores distintos de los fundadores que con anterioridad a la
concesion de la personeria juridica ingresen al sindicato en formacion, para
guienes el amparo rige por el mismo tiempo que para los fundadores;

c) Los miembros de la Junta Directiva Central de todo sindicato, federacion y
confederacion de sindicatos, sin pasar de cinco principales y cinco suplentes, y
los miembros de las subdirectivas o comités seccionales de los sindicatos
previstos en los respectivos estatutos, y que actien en municipio distinto de la
sede la Directiva Central sin pasar del mismo nimero, sin que pueda existir mas
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de una subdirectiva o comité seccional en cada municipio (Codigo Sustantivo del
Trabajo, 2011).

No obstante, el articulo 405, del Codigo Sustantivo del Trabajo aumenta la
proteccion para con los casos en donde los trabajadores han sido destituidos de
Su puesto de trabajo, puesto para el cual fueron contratados, y en los asuntos en

gue quebrantan su condicion laboral.

En conclusién, el legislador colombiano ha hecho un gran esfuerzo por darles
seguridad y proteccion a algunas personas, grupos o sectores, que por estar en
un entorno donde existe desventaja o sumisién han sido de una u otra manera
perjudicado sus derechos. El asunto de la estabilidad laboral siempre ha sido un
tema de lucha por parte de los trabajadores a través de la historia que a través
del tiempo han ido ganando derechos que mejoren su situacion laboral

permitiéndoles una vida digna.
e Legislacion Venezolana

En la Legislacién Venezolana, las mujeres en su etapa de embarazo poseen
derechos especiales en lo que se refiere al ambito laboral, estos son una de las
principales prioridades de la Constitucion Venezolana y las Leyes, en este caso
como es la, Ley Orgéanica del Trabajo los Trabajadores y las Trabajadoras
(LOTTT), instituye algunos beneficios que le permiten a la madre tener o llevar
un embarazo tranquilo, sin ser discriminada o despedida por el estado en que

se encuentra.

La Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras Venezolana,
consta de varios articulos en protecciéon de la madre trabajadora, cuando la mujer
esta en etapa de embarazo, declara que gozara de inamovilidad mientras dure
su etapa de gestacion, e incluso hasta dos afios después de haber dado a luz, y
aparte, no podra ser removida de su area de trabajo, a menos que el traslado no

guebrante su estado de gravidez.
La Ley Organica del Trabajo en su articulo 77 literal “b” considera:

“Se entendera por despido la manifestacion de voluntad del patrono de poner fin

a la relacién del trabajo que le vincula a uno o mas trabajadores.
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El despido seré:

b) no justificado, cuando se realiza sin que el trabajador o trabajadora haya

incurrido en causa legal que lo justifique.

Esta ley garantiza la estabilidad en el trabajo y la limitacion de toda forma de
despido no justificado. Los despidos contrarios a esta ley son nulos.” (Ley

Organica del Trabajo los Trabajadores y las Trabajadoras, 2012).

Cuando se hace referencia a la estabilidad en el trabajo, es significativo hablar
de la estabilidad que asegura la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela: Articulo 93.- La ley garantizara la estabilidad en el trabajo y dispondra
lo conducente para evitar toda forma de despido no justificado. Los despidos

contrarios a esta Constitucion son nulos

De este modo, se puede decir que el despido serd injustificado cuando a pesar
de existir una causa de justificaciéon el empleador o patrono no notifica dicho
despido dentro de un lapso de treinta (30) dias, asi lo establece el articulo 82 de

la Ley Orgéanica del Trabajo.

El articulo 77 de la Ley Organica del Trabajo, y el articulo 93 de la Constitucion
de la Republica Bolivariana de Venezuela hace hincapié en que los despidos
laborales que vayan en contra a la Constitucién y a la Ley seran tomados en
cuenta como nulos, esto quiere decir, no surtiran ningun efecto juridico, cuando
infringiere el orden constitucional vigente, impidiendo de esta manera, que por
motivos de discriminacion se le dé fin al contrato laboral de un trabajador o

trabajadora.

El articulo 93 de la Constitucion, ya mencionado en lineas anteriores agrega que
“La ley garantizara la estabilidad en el trabajo y dispondra lo conducente para
limitar toda forma de despido no justificado. Los despidos contrarios a esta
Constitucion son nulos” (Constitucion de la Republica Bolivariana De Venezuela.,
1999).

Esto quiere decir, cuando hayan incurrido en una de las causales establecidas
en el articulo 79 de la Ley Organica del Trabajo las Trabajadoras y los
Trabajadores que en general ser refiere a actos inmorales, actos que atenten
contra la seguridad laboral, injurias contra el empleador e inasistencia
injustificada.
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Por lo tanto, cualquier otro tipo de despido sera tomado como nulo y no causara

efecto alguno.

Segun el autor y profesor venezolano Dr. Fernando Villasmil: La nulidad del
despido se instaura en cuyos sistemas donde el ordenamiento juridico no le da
acceso al patrono por su propia voluntad de dar por terminado el vinculo de
trabajo, como por ejemplo sucede con el fuero maternal, y con algunos otros
casos que a él se atribuyen, su puesto, el cual el hecho del despido debera estar
autorizado por un Ente administrativo competente del estado en manos de quien
estara en definitiva determinar la validez o no de dicho despido laboral y ordenar

gue se practique dicho despido.

Villasmil, habla de una figura que es la del Fuero Maternal, esta figura procura
brindar proteccion al trabajo de la mujer embarazada, ya que garantiza el libre
acceso al empleo de la madre y también de obtener un empleo mucho mejor que
en concordancia con el articulo 24 de dicha ley organica del trabajo le

proporciona una subsistencia digna y decorosa.

Dentro de esta legislacion, a diferencia de la nuestra, existe una prolongacion en
cuanto al tiempo de proteccion, el cual es de dos afios, inclusive abarca al padre,
durante el mismo periodo; de la misma forma se aplica en cuanto al tema de la
adopcion, tal como lo manifiesta el articulo 420 de la Ley Organica de Trabajo

de las Trabajadoras y los Trabajadores.

Si hablamos de los dirigentes sindicales, la Ley Organica para Trabajadores y
Trabajadoras en su Titulo VII, del Derecho a la Participacién Protagonica de los
Trabajadores, las Trabajadoras y sus Organizaciones Sindicales, en su inciso 24
y 25 manifiesta lo siguiente : “Se indica que un despido, traslado o desmejora de
un trabajador amparado por fuero sindical o inamovilidad laboral se considera
nulo y no genera efecto alguno, si no se han cumplido los tramites establecidos,
independientemente de las razones esgrimidas para justificar el despido,
traslado o desmejora.” (Ley Organica del Trabajo los Trabajadores y las
Trabajadoras, 2012).

Se instituye que cuando una trabajadora o trabajador con inamovilidad laboral
sea despedido o despedida el funcionario o funcionaria puede trasladarse hasta

la empresa y exigir su justo reenganche pues asi lo establece la ley que lo
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ampara, si existiera un obstaculo que se interponga pedira el apoyo a los 6rganos
del orden publico, y si persistiera la obstaculizacion se detiene a los

responsables.

Como conclusién se puede expresar que en razon del fuero por maternidad y el
fuero sindical, los trabajadores que se encuentre en estas categorias no podran
ser despedidos a menos que exista una causa de justificacion establecida en la
ley.

Una vez analizadas las legislaciones Colombianas y, Venezolanas, se ha dejado
claro, la gran proteccién que se le garantiza a estos grupos de trabajadores, que
como ya se ha mencionado antes, son grupos de trabajadores que en lo que se
refiere al ambito laboral, de una u otra manera se han visto transgredidos sus
derechos, no obstante, este resguardo o proteccién por parte de la ley, puede
conllevar a que los patronos restrinjan al maximo el empleo del personal, en
especifico el personal femenino y en edad fértil. Sin embargo, hoy por hoy, con
el gran apoyo que les garantiza la Constitucion y las distintas Leyes, se puede
asegurar, gque existe mayor proteccion y seguridad, y por qué no mencionar esa
tan anhelada estabilidad laboral por los mismos trabajadores y trabajadoras.
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CONCLUSIONES

Acerca del concepto de la estabilidad absoluta, es necesario entender que se
aplica exclusivamente para algunos grupos vulnerables, tales son en este caso
los dirigentes sindicales, y trabajadoras embarazadas o por su estado asociado
a la maternidad. El estado asociado a la maternidad de acuerdo al CODIGO
ORGANICO GENERAL DE PROCESOS implica el periodo de lactancia.

Haciendo referencia al tramite, el Cdodigo Organico General de Procesos
enmarca el procedimiento a cumplir con respecto a tramites laborales, en
concordancia con el despido ineficaz, es necesario emplear las clausulas que
determina la Ley Orgéanica de Justicia Laboral y Reconocimiento del Trabajo en
el Hogar. Una de las caracteristicas del procedimiento por despido ineficaz es la
reduccion del plazo que corresponde al proceso sumario, por lo cual, se
establece que el trabajador tiene treinta dias para presentar la demanda y una
vez que esta ha sido calificada y se ha citado al empleador se debera convocar
a audiencia en un lapso de cuarenta y ocho horas. La finalidad del proceso por
la parte actora es que se declare el despido ineficaz, para ello el juez debera
valorar las pruebas, como el medio de convencimiento idéneo para su decision.
Siendo muy diferente de otros paises como se analizd, cuando se trata de
presentar pruebas esto queda a cargo de los empleadores de la empresa, a
diferencia del caso ecuatoriano que es al trabajador a quien le corresponde
probar el despido ineficaz. Entonces, antes de la entrada en vigor del Codigo
Organico General De Procesos, producia mucha inseguridad el tema del lapso
gue comprende el estado de maternidad. Por ello, se introdujo una reforma que
afade al articulo 153 del cddigo del trabajo que se dispondra el reintegro
inmediato de la mujer embarazada o en estado de lactancia. De esto se
interpreta que el estado de maternidad, para efectos de determinar el despido
ineficaz, corresponde al estado de lactancia que de acuerdo al articulo 155 del
Cadigo del Trabajo constituye los 12 meses posteriores al parto.

Luego de investigar las leyes vinculadas con el derecho laboral y en determinado
con lo que tiene que ver con la estabilidad laboral, es posible aseverar que el
derecho al trabajo se ha forjado en las legislaciones del mundo, como parte del

resultado de las incontables manifestaciones sociales, un resultado propio de

JUAN CARLOS NARVAEZ IZQUIERDO 61



émgmi Universidad de Cuenca

ello es la Constitucion de la Republica del Ecuador establece en sus
disposiciones, que el trabajo es un deber social y un derecho fuente de
superacién personal y pilar de la seguridad economia familiar; queriendo decir
gue, a través del trabajo se intenta alcanzar los recursos econdémicos que
puedan permitir cubrir las necesidades por lo menos basicas y necesarias del
trabajador incluyendo a todos quienes de él dependan.

Realizando una comparacion con las legislaciones Colombianay Venezolana,
con respecto a este tema, una vez analizadas, se ha dejado claro, la gran
proteccién que se le garantiza a estos grupos de trabajadores, qgue como ya se
ha mencionado antes, son grupos de trabajadores que en lo que se refiere al
ambito laboral, de una u otra manera se han visto transgredidos sus derechos,
no obstante, este resguardo o proteccién por parte de la ley, puede conllevar a
gue los patronos restrinjan al maximo el empleo del personal, en especifico el
personal femenino y en edad fértil. Sin embargo, hoy por hoy, con el gran apoyo
gue les garantiza la Constitucion y las distintas Leyes, se puede asegurar, que
existe mayor proteccién y seguridad, llegando a la estabilidad laboral en
aplicacion del principio de inamovilidad para dirigentes sindicales, mujeres
embarazadas o por su estado asociado a la maternidad.

En el Ecuador, los trabajadores en general, cuentan con una estabilidad legal;
esto quiere decir, que la ley ha regulado ciertas normas con respecto al
resguardo y proteccion al trabajador, tal cual como lo establece el articulo 14 del
Cddigo del Trabajo, al determinar una estabilidad minima de dicha labor o
actividad sea de naturaleza permanente o estable, y tales contratos deberan ser
celebrados tiempo indefinido, por supuesto, respetando los derechos de los
trabajadores. De tal manera que, la base econémica de la estabilidad reside en
el interés del trabajador para poder alcanzar la seguridad socioecondémica,
presente y futura, mientras tanto que pertenece a la poblacion activa
econémicamente, ya que es tomada en cuenta como renta primordial
habitualmente Unica al salario, la cual depende de su durabilidad y estabilidad
en el trabajo.

Efectivamente los trabajadores necesita de una constante y siempre presente
estabilidad laboral en sus respectivas areas de trabajo, ya que esto le concede
un minimo de tranquilidad y confianza en el perfeccionamiento de las labores,

las producciones aumentan notablemente y esto ese vuelve visible en el
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bienestar de la sociedad, la colectividad avanza y prospera y todos en conjunto
caminan hacia el bienestar general. Todo esto esta fundamentado por un pilar
juridico el cual es el mas imprescindible, ya que se necesita de una regla positiva
gue certifiqgue resguarde vy proteja la institucién de la estabilidad laboral; de tal
manera que, para cada uno y todos los ciudadanos se sometan a esta, no solo
es importante y necesario que se consagre el derecho, sino que se exige porque
se necesita su aplicacion. Entonces, el Codigo del Trabajo, instituye algunas
reglas de estabilidad absoluta, como lo es por ejemplo, la negativa de despedir
ala trabajadora embarazada, o a quien se halla en el &mbito de dirigente sindical,
aungue muchas veces esto en la realidad no siempre se respete; queriendo
decir, no se cumple dicha estabilidad, pues lo que sucede en la vida diaria no es
exactamente el devolverle o reintegrar al trabajador despedido como lo ordena
la ley. En estos casos se deberia aplicar las garantias que constan en la
legislacion ecuatoriana, e inclusive denunciar penalmente al empleador por el
delito de incumplimiento de decision legitima.

En algunos momentos, se considera que las indemnizaciones por despido
intempestivo constantes en el Cadigo del Trabajo muchas veces no solucionan
la situacion socioeconémica que requiere un trabajador que fue despedido de
forma escabrosa, sin razén o justificacion alguna, precisamente porque tal
indemnizacion no posee concordancia con el contexto o realidad econémica de
las familias ecuatorianas. Por esta razén es muy importante ordenar e imponer
sanciones mas drasticas a quienes 0 a quien no cumpla o violen estos principios
tomados en cuenta por bienestar de los trabajadores, y como pagos de
indemnizaciones mas duras para el empleador que despida de su trabajo sin
ninguna causa justa a su trabajador, sin temor de establecer una normativa que

garantice estabilidad en el empleo.

La lucha por el respeto de los derechos de los trabajadores no es algo que viene
discutiéndose desde hace poco tiempo, sino al contrario, viene desde el inicio de
los tiempos. Siempre han existido un cierto grupo de trabajadores vulnerables
ese grupo que siempre se les ha violado los derechos, tales son los que se han
estudiado, las mujeres en etapa de embarazo o por su estado asociado a la
maternidad y los dirigentes sindicales ya que son grupos vulnerables , pero para

bienestar de la colectividad, los tiempos han cambiado y los paises y sus leyes
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han evolucionado de manera que la estabilidad laboral ya no es una variable o
un posibilidad, sino que mas bien es un hecho total y rotundo, cada vez mas
existen paises que deciden avocarse al bienestar y a la tranquilidad de sus
trabajadores porque son estos los que representan la fuerza, el pilar fundamental
de la econémica y del progreso de un pais, Venezuela, Colombia, Peru,
Argentina, entre otros paises son ejemplo de los que cuentan con Leyes que
amparan a los trabajadores que pertenecen a un grupo vulnerable de la
sociedad.

En este caso en el Ecuador se debe garantizar a través de las leyes la estabilidad
laboral para su trabajadora haciendo énfasis en las mujeres trabajadoras
embarazadas o por su estado asociado al embarazo y en los dirigentes
sindicales. Estas leyes pretenden evitar conflictos y malos entendidos entre
empresario, empresas, empleadores y trabajadores. Con el puro objetivo de que
cada quien este en el lugar donde debe estar cumpliendo con sus obligaciones
sin que se le discrimine o se le despida de su trabajo por una condicién tan pura

como el estar embarazada.

O por el hecho de haber implantado un grupo sindical para la defensa,
democratizacion, y respeto de los derechos de los trabajadores, y otros aspectos
mas. Las leyes de los paises que decidieron implantar estos acuerdos, todas
concuerdan en que las personas poseen el libre derecho de trabajar en un
ambiente sano, tranquilo, en paz donde la atmosfera sea de bienestar y de

confianza tanto para el empleado como para el empleador.

Los dirigentes sindicales en estos tiempos se han convertido en un icono de
controversia para la sociedad, ya que se piensa que son personas que estan
prestas para el descontrol de las empresas o para hacerles sentir a los
empresarios que son explotadores y que hacen todo mal, pero no, este no
deberia ser el objetivo de un sindicalista, sino todo lo contrario ellos estan alli
para defender a sus compafieros de trabajo a los que hacen vida y parte del lugar
dia a dia, es por esto que cada dia existen mas y mas malos entendidos entre
empleadores y sindicatos, puesto que las empresas muchas veces no les agrada
escuchar las quejas o las exigencias con respecto a derechos de los

trabajadores, entonces es por esto que a diario a nivel mundial se observan
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despidos injustificados o intempestivos de dirigentes sindicales, por exigir o por
reclamar sus derechos y los del resto de los trabajadores.

La ley ahora los ampara, y con respecto de las mujeres embarazadas durante
mucho tiempo fueron agredidas en puestos de trabajos y despedidas
injustificadamente, dejandolas con indemnizaciones precarias que ni siquiera
ayudaban a cubrir sus necesidades basicas. Ahora que las Leyes han
evolucionado y han dado un gran paso hacia adelante, brindandole seguridad a
las trabajadoras en esa etapa tan importante como es la maternidad y la etapa
de gravidez, ya que muchas mujeres temian quedar embarazadas porque
posiblemente serian despedidas de sus lugares de trabajo , pero ahora las leyes
hacen de eso una posibilidad algo practicamente imposible, porque ahora las
trabajadoras tiene el derecho de procrear en el momento laboral que asi lo
deseen, y estar tranquilas de que no seran despedidas injustificadamente de sus
puestos de trabajos, y si asi fuera por lo que ya leimos en el Codigo de Trabajo
Ecuatoriano , el empleador estaria comprometido a reintegrar a la trabajadora o
en su defecto a cancelarle los pagos de indemnizacion correspondientes o
adecuados.

A pesar de que existe la base legal que protege bajo la figura del despido ineficaz
a las mujeres embarazadas o por su estado asociado a la maternidad y a los
dirigentes sindicales. Son pocos los trabajadores que conocen las reformas
laborales que ofrecen estabilidad absoluta. En especial las mujeres
embarazadas o por su estado asociado a la maternidad desconocen todos los
derechos que les amparan y que garantizan su derecho al trabajo. En
consecuencia, a parte de la normativa legal es necesario que se capacite a los
trabajadores haciéndoles conocer sus derechos, entre ellos el despido ineficaz
como una figura juridica que garantiza la estabilidad laboral absoluta de estos

grupos de trabajadores.
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ANEXO 1

CORTE NACIONAL DE JUSTICIA.- SALA DE LO LABORAL

Quito, 04 de junio de 2013. A las 13h55

VISTOS: “Dentro del juicio laboral seguido por Jessica Barros Saldafia contra la
Empresa SICOBRA S.A., en la persona de su Presidente y Representante Legal
sefior Aldo Briones Lagos; y a su Gerente Regional sefiora Rocio Narcisa Viteri
Crespo, la parte demandada interpone recurso de casacion de la sentencia
pronunciada por la Segunda Sala de lo Laboral, Nifiez y Adolescencia de Corte
Provincial de Justicia del Guayas, que confirma la sentencia venida en grado que
declaraba con lugar la demanda propuesta.

ANTECEDENTES: Comparece Jessica Barros Saldafia, manifestando que
presto sus servicios licitos y personales en calidad de ejecutiva de cobranzas y/o
recaudador telefonico, para la empresa SICOBRA S.A., desde el 10 de Junio de
2002 hasta el 24 de septiembre de 2005; en que fue despedida, que el despido
se configuro por las actitudes de hostigamiento de la que fue victima el dia 22 de
septiembre de 2005; que no se le proporciond ningun trabajo que realizar durante
todo el dia, tampoco se le entreg0 la clave para atender la cartera; que se le
asigndé una cartera de clientes de menor rango, que todo esto le produjo
detrimento a su salud, por lo que tuvo que ser asistida al dia siguiente por un
médico del IESS, el mismo que le dio reposo por cuarenta y ocho horas; que se
acerco a la empresa el dia 24 de septiembre, para reportar el certificado médico
de su doctor de cabecera, por cuanto recién el 26 de ese mes, el IESS, le
entregaba el del Instituto, pero que fue impedida de ingresar por un guardia de
seguridad, porque segun dijo habia orden de la gerencia de la empresa. Que
todo esto, para su humilde entender, configuré un despido intempestivo, por lo
gue demando a su empleadora, el dia 27 de septiembre de 2005, para que en
sentencia sea condenada al pago de los rubros detallados en el libelo de su
demanda, entre estos, despido intempestivo, (Art. 188), lo determinado en el Art.
185 por cuatro afios, la indemnizacion por despido encontrandose en estado de
gestacion (Art. 155), vacaciones, bonificaciones sociales, el sueldo de
septiembre de 2005, y de conformidad con el Art. 93 el triple de recargo. Enfatiza
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en un hecho anterior, en el que también se le propuso Visto Bueno, el que no
prospero, porque los fundamentos fueron vanos y no sé justificaban, ya que yo
tenia permiso conferido por el médico tratante del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social, permiso que tuvo como base el certificado médico otorgado
por el Dr. Héctor Elias Mufioz, aparejado a fs. 15 del cuaderno de primer nivel,
en el que ordena reposo por amenaza de aborto. El Juez de primer nivel declara
con lugar la demanda y la Segunda Sala de lo Laboral, de la Nifiez y
Adolescencia de la Corte Provincial de Justicia del Guayas, confirma la venida
en grado. De este pronunciamiento la accionada propone casacion, ante la Corte
Nacional de Justicia, recayendo su conocimiento a la Segunda Sala de lo
Laboral, la que en fallo de mayoria, de 13 de septiembre de 2010, casa
parcialmente la sentencia dictada por la Segunda Sala de la Corte Superior de
Justicia de Guayaquil, declarando improcedentes los pagos ordenados por
indemnizaciones por despido intempestivo y por despido por causa de embarazo
de la mujer trabajadora, mientras que en voto salvado el Dr. Alonso Flores
Heredia, Juez Nacional, rechaza el recurso interpuesto por la parte demandada,
y confirma en todas sus partes la sentencia venida en grado, que declaraba con
lugar la demanda; sentencia y voto salvado, que fueran notificados a las partes.
El 14 de los mismos mes y afio, la accionante Jessica Barros Saldafia, al no estar
conforme con esta sentencia, propone accién extraordinaria de proteccion
constitucional, el dia 17 de noviembre de 2010, la Sala de Admisiones, el dia 24
de enero de 2011, acepto al tramite la accion extraordinaria de proteccion No.

1710-10-EP, por reunir los requisitos formales y de procedibilidad establecidos
en la Ley Organica de Garantias Jurisdiccionales y Control Constitucional. Con
fecha 10 de abril de 2012, la Corte Constitucional, para el ejercicio de sus
atribuciones, expide sentencia, y declara vulnerados los derechos
constitucionales relativos al trabajo de la mujer embarazada, previsto en el
numeral 1 del Art. 43, y el debido proceso relativo a la garantia contenida en el
numeral 1 del Art. 76 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, acepta la
accion extraordinaria de proteccidon planteada por la sefiora Jessica Virginia
Barros Saldafa y, por tanto, deja sin efecto la sentencia de mayoria dictada el
dia 13 de septiembre del 2010, por la segunda Sala de lo Laboral de la Corte
Nacional de Justicia, y dispone que la otra Sala de lo Laboral de la Corte Nacional

de Justicia resuelva el recurso de casacion propuesto por la Compafiia
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SICOBRA S.A, correspondiéndole el conocimiento de la misma a la Sala de lo
Laboral, con el No. 17731-2012-1273.

La Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra
la mujer, los Estados partes, entre éstos Ecuador, se comprometieron a adoptar
las medidas tendientes a impedir actos y omisiones contra las embarazadas y
asegurar la efectividad de su derecho a trabajar; prohibiéndose el despido por
motivo del embarazo e implementandose la licencia de maternidad con sueldo
pagado o prestaciones sociales similares, sin que implique pérdida del empleo,
ni efectos contra la antigiiedad y los beneficios sociales, Art. 11, numeral 2°.,
literales a y b. Ademas, la Organizacién Mundial del Trabajo OIT, desde el afio
1952 R.095, en el marco de la Conferencia General de la Organizacion
Internacional del Trabajo, convocada en Ginebra, adopta el 28 de junio de ese
afo la Recomendacion sobre la proteccion de la Maternidad; afios mas tarde en
1958 en Convenio sobre la discriminacién, (nim. 111), contiene una definicion
especifica del término “discriminacién” y anima a los Estados miembros de la
OIT, a fin de eliminar cualquier tipo de discriminacion con respecto al empleo y
la ocupacion, aungque no incluye especificamente el embarazo y la maternidad.
En el Convenio No. 103, que esta ratificado por el Ecuador, protegen la
maternidad, estableciéndose una duracion de la licencia por 12 semanas, con un
porcentaje del 100%, correspondiéndole a la Seguridad Social un 75% y el 25%
restante al empleador. EI Convenio 183, en sus Arts. 8 y 9, garantiza la
continuidad en el empleo, prohibiendo el despido durante el embarazo, la licencia
de maternidad y un periodo determinado después del reintegro al trabajo, este
convenio ademas, establece que los paises miembros deben adoptar medidas
apropiadas para garantizar que la maternidad no constituya una causa de
discriminacion; e incluir medidas que promuevan el acceso al mercado laboral;
sin embargo, la proteccion a la maternidad pese a los avances que ha tenido,
sobre todo en garantizar a las trabajadoras embarazadas el empleo, continla
siendo fuente de discriminacién, asi persiste la destitucibn de mujeres
embarazadas, aun cuando cuentan con la proteccién legal. Este discrimen a
causa de su papel reproductivo sigue siendo la barrera principal para la
consecucion de la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo entre

hombres y mujeres, de alli que el bien juridico protegido que esta detras de cada
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madre gestante, es precisamente el principio de igualdad de género, de tal forma
gue las normas tanto constitucionales como de rango internacional de derechos
humanos, lo que buscan es garantizar la igualdad y evitar la discriminacion,
principio de igualdad, que es la piedra angular en que descansa o se sustentan
otros derechos, y que se encontraba consagrado en la Constitucion Politica, Art.
23, numeral 3 (Constitucion de 1998).<< La igualdad ante la ley. Todas las
personas seran consideradas iguales y gozaran de los mismos derechos,
libertades y oportunidades, sin discriminacion en razon de nacimiento, edad,
sexo, etnia, color, origen social, idioma; religion, filiacion politica, posicién
econdmica, orientacion sexual; estado de salud, discapacidad, o diferencia de
cualquier otra indole.>>

Es admitido el Visto Bueno propuesto por la empresa SICOBRA S.A., por
inasistencia a su trabajo, sin embargo consta un certificado médico otorgado por
un facultativo médico del IESS, de los dias 23 y 24 de septiembre, al dia siguiente
de que ella concurriera a su primer dia de labores luego de su reposo meédico,
dia en que dice la actora de la causa se le infringiera una serie de actos hostiles,
gue menoscabaron su salud, a lo que se sumd el que haya sido impedida de
ingresar a su oficina por el guardia de seguridad del edificio, por orden de la
gerencia de la empresa demandada, para entregar el certificado médico que le
otorgaba reposo; con lo que afirma se configuré su despido intempestivo por
parte de la demandada, circunstancias todas éstas, por las que el dia 27 del
mismo mes y afio, presentara su demanda por despido intempestivo contra la
empresa demandada. Para este Tribunal éstas son las razones para que no
concurra a su trabajo y no porque lo haya abandonado, de tal forma que el Visto
Bueno solicitado por la empresa, el dia 7 de octubre fue un recurso que fuera
utilizado para dar una salida legal para echar a la trabajadora, que bien sabian
se encontraba embarazada desde el primer visto bueno peticionado por ellos,
gue no prosperd en razon de que la sefora Jessica Barros, justificO su
inasistencia al trabajo, con un certificado médico, constante de fs. 15 del
cuaderno de primer nivel, que le disponia reposo y que daba cuenta de la
delicadeza de su estado de embarazo, por encontrarse con una amenaza de

aborto”. (Corte Nacional de Justicia Ecuatoriana., 2013).
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ANEXO 2

Resefia de un caso de despido intempestivo a una mujer embarazada en la

ciudad de Caracas, Venezuela en el afio 2014:

La Srta. Alejandra Dominguez tenia un trabajo como auxiliar de cocina en un
restaurante gourmet de la Ciudad de Caracas. Alejandra Alcivar ganaba 2mil
bolivares de salario diario, los cuales a duras penas le permitian cubrir sus
necesidades basicas. No obstante con 36 afios, Alejandra Alcivar tuvo que
enfrentarse con un embarazo de mucho riesgo, lo cual provocé que tuviera que
ausentarse de su puesto de trabajo algunos dias. Por supuesto esta situacion,
molesté a su empleador, el cual quien comenz6 a practicamente obligarla a
realizar ciertas labores incobmodas, tal como limpiar ciertas areas de dificil
alcance y a hablar continuamente con actitud discriminatoria diciendo frases
como << por estar embarazada no me rindes como antes>> o0 <<si teniendo tanto
trabajo no puedes ni contigo misma, imaginate ahora con un bebé menos podras
con la chamba>>. Y como era de esperarse, finalmente, su empleador la
despidi6. Justamente en ese momento en que la Srta. Alejandra poseia mas
necesidad tanto econdmica como para su embarazo, y por ende de su empleo,

fue desligada de él por el simple hecho de estar embarazada.

El litigio laboral se extendid por aproximadamente dos afios, efectivamente
VerOnica interpuso su respectiva demanda por despido intempestivo o
injustificado, contra su empleador, dicha demanda fue aceptada por la
Inspectoria de trabajo, y automaticamente comenzo el proceso para defender su

derecho, la sala suprema comparecié a favor de Alejandra.

Ella en el momento que impuso la demanda no pudo seguir laborando en el
restaurant por motivos con respecto a su bebe, pero luego de que el juez, 1 afo
después dictara la sentencia a su favor, el empleador tuvo que pagarle la
indemnizacion correspondiente al tiempo que estuvo trabajando en el restaurant,

mas un ario de remuneracion.

El juez fallo a favor de Alejandra simplemente porque las leyes asi lo establecian
0 sea, la amparaba La ley Organica del Trabajo los Trabajadores y

Trabajadoras, que en su articulo 335 contempla que:
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La trabajadora en estado de gravidez, gozara de proteccion especial de
inamovilidad desde el inicio del embarazo y hasta dos afios después del parto,
conforme a lo previsto en la ley. La proteccién especial de inamovilidad también
se aplicara a la trabajadora durante los dos afios siguientes a la colocacion
familiar de niflas o niflos menores de tres afos. (Ley Organica del Trabajo los
Trabajadores y las Trabajadoras, 2012).

A pesar de esto, su empleador interpuso un recurso de apelacion, alegando que
el la despidi6 antes de que ella confesara que estaba embarazada, cuestién que
por supuesto era una rotunda mentira, el tribunal no fallo a favor del empleador
porque simplemente no poseia una buena base o una buena apelacion.
Sencillamente no queria enfrentarse con los pagos econémicos que estaba
obligado a cancelarle a Alejandra, por haberla despedido injustificadamente y no

obstante, haberla discriminado.

Este caso es uno de los pocos que refiriendose a Venezuela se les da resolucion,
a pesar de que la Ley existe y esta ahi para ampararlos, los plazos de espera en
los tribunales son muy extensos y mucho de los demandantes terminan por
rendirse o dejar el proceso hasta ahi, pero esto no quiere decir que no pueden
intentarlo puesto que estan en todo su derecho, el cual les dejara como resultado
el reintegro a sus lugares de trabajo o una justa indemnizacion por parte de la

empresa empleadora.
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