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III. RESUMEN 

 
“ANALISIS JURIDICO DEL DESPIDO INEFICAZ FRENTE A DERECHO 
SINDICALES LABORALES Y LAS CONDUCTAS DE INEPTITUD DE LA 
OCUPACION LABORAL”. 

 
 Autor: Christel Gabriela Romero Fernández. 

     Tutor: Dr. Guido Ecuador Peña Armijos. 
 
 
 
 
 
 
Dentro del Área Investigativa del Derecho y por considerar que el Derecho Laboral es 
una de las áreas de mayor controversia no solo jurídica, sino también social y 
económica a nivel mundial, el presente trabajo se centrara en la Estabilidad Laboral de 
los Jefes Sindicales, y en el derecho solemnemente garantizado en la Constitución de 
la Republica de la Libre agrupación y asociación, y el derecho a Formar Sindicatos de 
Trabajo; mucha información encontramos respecto a la formación de los sindicatos 
laborales, sus orígenes liberales el mismo que se encuentra relacionado con el 
nacimiento empresarial que conocemos hoy en día; el DESPIDO INEFICAZ busca 
garantizar las actividades laborales en los sectores que se encuentren vulnerables, la 
norma indica las Mujeres embarazadas y Lactantes, los Jefes Sindicales, y las 
personas que se vena descrinadas; por cuanto de acuerdo a los presentes temas  La 
Normativa de los Sindicatos, dentro de las leyes ordinarias, superiores y los tratados 
y convenios internacionales, Beneficios de ser Jefe Sindical, la promoción de crear 
sindicatos laborales, los requisitos para integral un sindicato laboral, El despido 
Ineficaz,  su definición, el alcance del despido ineficaz,  los efectos en las liquidaciones 
laborales en razón del despido ineficaz, los reglamentos laborales, los contratos 
laborales y los reglamentos de trabajo, y las conductas inapropiadas e ineptas en los 
puestos de trabajo; dentro del presente trabajo también tenemos  la Conclusión del 
reactivo planteado y las recomendaciones, se busca analizar tanto la estabilidad laboral 
como las conductas de los trabajadores dentro de la empresa en razón del 
cumplimiento de los Reglamentos Laborales.  
 
Palabras Clave: Sindicatos Laborales, Despido Ineficaz, Despido Intempestivo, 
Conductas de Ineptitud, Reglamentos de Trabajo Interno.  
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IV. ABSTRACT 

 
“LEGAL ANALYSIS OF INEFFICIENT NOTICE BY LABOR TRADE UNION LAW 
AND THE CONDUCT OF INEPTITUDE LABOR OCCUPATION”.  
 

Author: Christel Gabriela Romero Fernández. 
                                                             Advisor: Dr. Guido Ecuador Peña Armijos. 

 
 
 
 
 
 
Within the Research Area of Law and considering that Labor Law is one of the areas of 
greatest controversy not only legal, but also social and economic worldwide, this paper 
will focus on the Labor Stability of Trade Union Heads, and in the right solemnly 
guaranteed in the Constitution of the Republic of Free association, with the right to form 
Trade Unions. We can find more information regarding the formation of labor unions, its 
liberal origins that is related to the birth of business that we know today, and inefficent 
guarantees/work activities in vulnerable sectors. The standard indicates: pregnant 
women and Infants, Trade Union Heads, and people who are discriminated against; In 
accordance with the present subjects: The Normative of the Trade Unions, within the 
ordinary laws, superiors and the international treaties and conventions. Benefits of 
being Head of Trade Union is, promoting the creation of labor unions, creating 
requirements for comprehensive labor unions. Ineffective dismissal, its meaning, the 
scope of ineffective dismissal, and slo the effects on labor settlements as a result of 
ineffective dismissal. The effects on labor settlements due to ineffective dismissal, is 
labor contracts and labor regulations, including inappropriate and unaccepted behavior 
inside the workplace; Within the present work also we have the Conclusion of the raised 
reagent and the recommendations. It is right and accepted to analyze both the labor 
stability and the behavior of the workers within the company due to compliance with the 
Labor Regulations.  
 
Keywords: Labor Unions, Ineffective Layoff, Untimely Dismissal, Ineptitude Behaviors, 
Internal Work Regulations. 
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V. INTRODUCCIÓN. 
 

Muchas cosas han cambiado en el transcurso de los últimos años en razón de los 
derechos de asociación; hablar de los derechos  sindicales es remontarnos al pasado y 
recordar como los líderes políticos se forjaban desde la maquinaria o desde la 
producción quienes alzaban la voz y reunían a sus compañeros de trabajo con el fin de 
alcanzar la protección de los derechos que muy poco se veían reconocidos y 
respetados. 

 

El presente trabajo no solo pretende remontarse al pasado, y discutir sobre la época de 
oro de los grupos sindicales, sino analizar el momento actual en donde las diferentes 
normativas ya buscan la regulación de los interés individuales con el trabajador  dentro 
de un país con los derechos democráticos reconocer las libertades de agrupación y de 
asociación  demuestra  un equilibrio en la sociedad pero el hecho del mismo implica, 
que se pierda la costumbre, o en muchos de los casos los empresarios consideren que 
al no tener  problemas laborales ni económicos con los trabajadores, el hecho de que 
se formen sindicatos en su empresa signifique sublevación y baja producción para la 
empresa.  

 

Enfocaremos el trabajo en la capacidad sindical, en los requisitos que se necesitan 
para formar un sindicato, en las garantías constitucionales que protegen el derecho de 
libertad sindical, y las formas de promover que en las grandes empresas se sigan 
formando y manteniendo los sindicados como dos bases para la protección de los 
derechos el primero el estado desde el orden rector y el segundo los sindicatos como 
medio de información directa ante la violación de los derechos laborales.  

 

El inicio de la protección de los derechos inicia con la firma de los contratos individuales 
y colectivos, el fin de los derechos laborales es alcanzar la ansiada justicia social, con 
el fin de garantizar los derechos; por cuanto se mantendrán en  la norma nacional y en 
los instrumentos internacionales las actitudes y actividades anti sindicalistas. Por 
cuanto hablar de problemas laborales de un grupo de trabajadores comprende algo 
más que estudiar los efectos del despido ineficaz, sino estudiar los medios 
conciliatorios y las alternativas de solución de conflictos como la mediación.  

 

La técnica de investigación que se utilizó en este trabajo son el estudio de doctrina y 
diversos trabajos científicos, como tesis, revistas científicas y  normas y sentencia en 
derecho comparado, el desarrollo del trabajo busca tomar los temas de mayor 
importancia con el fin de alcanzar la estabilidad laboral de los jefes sindicales  y de las 
personas pertenecientes a los sindicatos.  
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ANALISIS JURIDICO DEL DESPIDO INEFICAZ FRENTE A DERECHOS 
SINDICALES Y LAS CONDUCTAS DE INEPTITUD DE LA OCUPACION LABORAL. 

Reactivo a Resolver  

Despido ineficaz.-  

“Juan Arévalo ex trabajador de la empresa Cartonera “El Oro” con 60 

trabajadores registrados, con un tiempo de trabajo de 16 años y 7 meses desde 

el 12 de Marzo del 2000 hasta Octubre del 2016, último sueldo de $600, y con la 

actividad de   operador de máquinas, a quien se  DESPIDIO 

INTEMPESTIVAMENTE justo cuando se presentó el acta de constitución y en la 

liquidación no se le quedo debiendo ningún valor  pues todos los beneficios ya 

se habían cancelado, el motivo del despido ineficaz fue porque según su jefe 

directo Gerente General Sr. Pedro Solorzano, el trabajador tenía una pésima 

actitud  e intentaba sublevar a los demás trabajadores, abandonando las labores 

por las cuales fue contratado, y excusando su actitud con el deseo de formar un 

Sindicato Laboral. 

 

Sabiendo que existe un despido intempestivo por la formación de un 

sindicato laboral. ¿Qué medidas debe tomar el trabajador para poder 

apelar dicha causal de despido, la cual afecta sus derechos laborales?  
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VI. DESARROLLO. 

 

Según  Hans Kelsen, en su trabajo “Teoría Pura del Derecho”; define al derecho como 
"El orden coactivo y soberano de la conducta". 

 

Enaltecer el derecho como una ciencia, es vislumbrar los nuevos paradigmas del 
derecho en pro del hombre y en pro de la naturaleza, los nuevos conflictos sociales 
pueden ser los mismos conflictos sociales que han ocurrido hace unos veinte años 
pues el derecho una de las fuentes del derecho es la costumbre, pero también existen 
nuevos problemas sociales que deben ser legislables.  

 

El Derecho Laboral según Cabanellas de la Torres manifiesta: 

 

“(…) Es aquel que tiene por finalidad principal la regulación de las relaciones 
jurídicas entre empresarios y trabajadores, y de uno y otros con el Estado, en lo 
referente al trabajo subordinado, y cuando atañe a los profesiones y a la forma 
de prestación de los servicios, y también en lo relativo a las consecuencias 
jurídicas mediatas e inmediatas de la actividad laboral” (Cabanellas, 2007) 

 

El  presente trabajo tiene con finalidad del demostrar la evolución del derecho laboral 
en nuestro país, américa y en el resto del mundo, iniciando, con la industrialización de 
la fuerza trabajo en Europa, en donde el trabajador era sobre explotado, en fábricas 
que eran lugares de confinamiento, que en muchas ocasiones la insalubridad 
imperaba, lo habitual y normal era encontrarse en aquellas fábricas, a mujeres y niños, 
laborando por extensas jornadas, es así que en Inglaterra en 1834 se conforma la “LA 
UNIÓN DE SINDICATOS Y OFICIOS”, que luego de su desaparición se conforma la 
“ASOCIACION INTERNASCIONAL DE LOS TRABAJADORES”. 

 

La necesidad que tenemos de estudiar, una de las ramas del derecho, que para el 
presente ejercicio es el derecho laboral, y el análisis de la situación jurídica de los 
trabajadores en general, y se evite la violación de los derechos y garantías 
consagrados en la Constitución de la  República del Ecuador.. 

 

Por lo cual dentro del presente análisis encontraos tres temas fundamentales de 
estudio, el cual está relacionado con los derechos y garantías que tienen los 
trabajadores   

 

Los sindicatos laborales  tienen su origen luego de una ardua lucha social, en un 
escenario donde lo económico predominaba a lo humano,  para ello el trabajador era 
solo una herramienta la que se podía descartar o utilizar, la revolución Obrera nace del 
inconformiso de la clase trabajadora que cansado del abuso del capital decide alzar su 
voz de protesta, y al mismo tiempo surgen pensadores que refieren o hacen mención a 
la equidad social a una utopía social, entre los pensadores de la época destaca en 
1867 Karl Max con su obra “El Capital” , el que hace referencia al salario donde 
anuncia la “clave de la distinción entre la fuerza de trabajo y el trabajo” El capitalista 
paga el valor de la fuerza de trabajo durante la jornada laboral, De manera que una 
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parte de la jornada laboral, el asalariado  trabaja para reproducir  el valor de su fuerza 
de trabajo, durante la jornada laboral, De manera que una parte de la jornada laboral, el 
salariado trabaja para reproducir el valor de su fuerza de trabajo durante la jornada 
laboral, y la otra parte trabaja gratis para el capitalista. (Marx, 2010) 

 

6.1 La Normativa de los Sindicatos. 

 

En nuestro país la normativa vigente, en relación a los derechos  sindicales son la 
Constitución y el Código de trabajo, además de ello los diferentes tratados e 
instrumentos internacionales en especial los que tienen que ver con la OIT 
(Organización Internacional del Trabajo), de los cuales sus estudios y conferencias 
serán fuente de esta investigación. 

 

Dentro de un Análisis con la actual Constitución 2008 y la anterior Constitución de 1998 
encontramos que esta última no identifica a los derechos sindicales dentro de su 
normativa, no la reconoce ampliamente y no indica que se tomaran medidas 
antisindicales en contra de los empleadores de forma directa, menciona en su Artículo 
23, sobre los derechos  civiles, que “Sin perjuicio de los derechos establecidos en esta 
Constitución y en los instrumentos internacionales vigentes, el Estado reconocerá y 
garantizará a las personas los siguientes: 15.- El derecho a dirigir quejas y peticiones a 
las autoridades, 17.- La libertad de trabajo, 19.- La libertad de asociación y de reunión, 
con fines pacíficos.” En el Articulo 35 en la Sección del Trabajo en su numeral 9 indica 
que “Se garantizará el derecho de organización de trabajadores y empleadores y su 
libre desenvolvimiento, sin autorización previa y conforme a la ley. Para todos los 
efectos de las relaciones laborales en las instituciones del Estado.” (Constitucion 
Ecuador , 1998), Como podemos notar lo que indica la Antigua Constitución en su 
apartado “TRABAJO” notamos que se garantiza el derecho a agruparse, pero si bien es 
cierto un sindicato es un grupo de personas, una agrupación no es lo mismo que un 
sindicato pues un sindicato tiene personería jurídica. 

 

¿Qué es la Personería Jurídica?  La palabra personería, viene de la palabra persona o 
personalidad de allí que con Jurídica, entendemos que se trataría de la persona jurídica 
en sí, la diferencia radica en que las Agrupaciones pueden ser o no registradas pero la 
personalidad jurídica es el revestimiento legal que tienen para poder ejercer o hacer 
cumplir sus derechos y obligaciones; en la Sentencia No. 78-2000, de 11 de marzo de 
2003, publicada en la Gaceta Judicial 13, de 11-mar-2003 dice “por personería en 
cambio se entiende la capacidad legal de comparecer en juicio, así como también el de 
representación legal y suficiente para litigar” (Palacio, 2015). 

La diferencia con la Constitución del 1998 y nuestra actual Constitución 2008 es que la 
misma protege el derecho al trabajo, pero también asegura el derecho a la creación de 
grupos sindicales en el Articulo 326, indica cuáles serán los principios bases para la 
protección de los derechos laborales, desde la irrenunciabilidad de los derechos 
laborales, el tipo o lugar propicio de trabajo hablando de un ambiente saludable, de 
seguridad y armonía laboral y en su numeral 7 indica  “Se garantizará el derecho y la 
libertad de organización de las personas trabajadoras, sin autorización previa. Este 
derecho comprende el de formar sindicatos, gremios, asociaciones y otras formas de 
organización, afiliarse a las de su elección y desafiliarse libremente. De igual forma, se 
garantizará la organización de los empleadores”  en el numeral catorce del mismo 
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artículo indica “Se reconocerá el derecho de las personas trabajadoras y sus 
organizaciones sindicales a la huelga. Los representantes gremiales gozarán de las 
garantías necesarias en estos casos” (CONSTITUCION , 2008) 

      

Actualmente los sindicatos laborales son netamente protegidos, en caso de que los 
empleadores tomen represalias en contra de los jefes sindicales estos no pueden ser 
despedidos, aquí el tema de estudio nuestro porque la defensa ha ido más allá del 
despido intempestivo, ha ido a formar una nueva institución conocida como despido 
ineficaz, dentro delas garantías para la constitución de los sindicatos, está el estímulo 
de parte del estado para formarlos, la elección y los ejercicios democráticos en los 
mismos, además de ello en el caso de los contratos colectivos, se manifiesta que se 
deben utilizar los tribunales de conciliación y arbitraje.  

 

6.1.1 Sindicatos Laborales. 

 

Como y conocemos los sindicatos laborales, son agrupaciones con el fin de buscar los 
derechos de los trabajadores, a lo largo de la historia se lo han conocido con diferentes 
nombre por ejemplo en Luxemburgo, se los denominaron como CONSEJO DE 
FABRICA, siendo este uno de los primeros organismos obreros por los años 1919, al 
igual que en muchos países se los podían organizar cuando las empresas tengan al 
menos 50 trabajadores. (Cabanellas, 2007) 

 

Dentro del derecho laboral, hablar del sindicatos se lo entenderá como sindicatos de 
todos los trabajadores, si bien es cierto los sindicatos iniciaron siendo solo de la clase 
obrera de operación de maquinaria, pero debe entenderse como una organización de 
los trabajadores fuese cual fuese la actividad productiva que realicen, con lo cual 
debemos entender cuáles son las prácticas laborales sindicales que se utilizan en la 
organización, y están desde establecer alianzas y emprender acciones políticas con 
otros sindicatos o con los mismos patronos, razón por la cual se debe visionar al 
pasado la existencia de los sindicatos, siendo un grupo de trabajadores, ciudadanos 
con las exigencias no solo laborales sino de una vida digna cuyo sueño es mejorar la 
calidad de vida de sus familiares, la lucha de clases está presente y poder presentar a 
un candidato político nacido en un sindicado como representante de un pueblo 
trabajador no debe ser una idea alejada de nuestras mentes. (Harvey, 2012) 

 

La insubordinación y la conspiración han sido los miedos más frecuentes desde el inicio 
del contrato como una institución jurídica hasta la actualidad; es decir el miedo a ser 
amotinados se encuentra siempre presente y más aun con la formación de posibles 
sindicatos, en empresas que teniendo los trabajadores suficientes nunca lo hicieron, el 
caso del reactivo a resolver que presentamos puede o no ser el de una conspiración, si 
bien es cierto el trabajador no está obligado a pedir aprobación para constituir un 
sindicato, pero si los administradores o jefes empiezan a sentir conductas diferentes en 
el trabajador, quizás abandono parcial de los puestos, conversaciones frecuentes en el 
trabajo con actitudes sospechosas aun sin saber que se va a formar un sindicato 
laboral justo en las 24 en que los inspectores de trabajo deben informar el 
procedimiento a realizarse, debe considerarse despido ineficaz.  
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Razón por la que en épocas pasabas se usaban diferentes métodos para evitar la 
formación de sindicatos, actos prohibidos en la actualidad como un Mandato Judicial; 
un procedimiento legal para evitar ciertas actividades del sindicato, como las huelgas o 
los intentos de sindicalización, siendo una cláusula del contrato o un acuerdo en el que 
el trabajador aceptaba no pertenecer ni querer afiliarse a un grupo sindical (Wayne, 
2011) 

 

6.1.2 Beneficios de ser Jefe Sindical.  

 

El  mayor beneficio por ser jefe sindical es tener un “Fuero Sindical”. 

a) Fuero Sindical.-  El fuero sindical consiste en la protección del trabajador en 
razón de su empleo , el cual asegura la estabilidad laboral del trabajador, por tal 
razón no solo se protege al jefe sindical se protege al sindicato, y a las diferentes 
actividades que se vengan realizando desde su ideología y entusiasmo, por 
cuanto al momento de ser juzgados el juez debe aplicar el derecho 
Constitucional Laboral; por cuando la discrecionalidad en las sentencias, en el 
juzgamiento tendrá el beneficio de la discreción interpretativa, buscando no solo 
la persistencia de un derecho sino también la posible creación de un nuevo 
derecho laboral.    (Rojas Chavez, 2003) 
 

b) Indemnización Laboral.- A manera de protección de los derechos sindicales, 
las liquidaciones laborales de un jefe sindical en nuestro país inicial con el año 
total de un sueldo, sin contar con los demás beneficios razón por la cual la 
sanción del mismo tiene un alto nivel pecuniario.  

 

6.1.3 Requisitos para formar  Sindicatos.  

 

Los sindicatos gozan de una personería jurídica, razón por la cual los sindicatos están 
obligados  a cumplir y hacer cumplir los deberes y obligaciones. El primer requisito para 
constituir  un sindicato es que la empresa tenga un mínimo de treinta trabajadores, para 
formar un sindicato los miembros deben ser de treinta trabajadores mínimos, la 
voluntad de querer asociarse o formar un sindicato es otro de los requisitos que se 
necesita para poder formar la Asamblea y los estatutos.  

Para constituir un sindicato no es necesario comunicar al empleador pero si a la 
Inspectoría de Trabajo, adjuntando la primera asamblea en donde consten las firmas 
de todos; una vez hecho esto el inspector tendrá solo veinticuatro horas para con 
carácter informativo dar el comunicado al empleador del nuevo sindicado a formarse, 
desde la presentación del Acta cumplido el formalismo ya existe un trámite de 
constitución y un nuevo jefe sindical poseedor de fuero.  

De acuerdo al Art. 443.- los requisitos que se deben presentar para la tramitación de la 
formación de un sindicato laboral de trabajadores o empleadores son:  

1. “Copia del acta constitutiva con las firmas autógrafas de los concurrentes. Los 
que no supieren firmar dejarán impresa la huella digital. 
 

2. Dos copias del acta determinada en el ordinal anterior, autenticadas por el 
secretario de la directiva provisional. 
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3.  Tres ejemplares de los estatutos del sindicato o asociación profesional, 
autenticados asimismo por el secretario de la directiva provisional, con 
determinación de las sesiones en que se los haya discutido y aprobado. 

4. Nómina de la directiva provisional, por duplicado, con indicación de la 
nacionalidad, sexo, profesión, oficio o especialidad, lugar o centro del trabajo y 
domicilio de cada uno de ellos; y, 

5. Nómina de todos los que se hubieren incorporado al sindicato, asociación 
profesional o comité de empresa, con posterioridad a la asamblea general 
reunida para constituirlos, con especificación del lugar de su residencia, la 
profesión” 

 

¿Qué debe contener los Estatutos Sindicales? 

 

Dentro de los estatutos se debe señalar el nombre social y el domicilio del sindicato, se 
debe indicar el nombre completo de los dirigentes elegidos democráticamente como 
miembros de la directiva y el representante legal, se debe mencionar los parámetros de 
organización, las reuniones, pagos y demás, además de ello las obligaciones y 
derechos de los afiliados y la forma de expulsión de los afiliados por indisciplina y de la 
inclusión de nuevos socios, el pago de cuotas ordinarias y extraordinarias, uno de los 
temas de más relevancia son el manejo de los fondos sindicales, la adquisición de 
bienes a nombre del sindicato.  

En razón de las cuotas a cancelar la normativa no estable un valor mínimo en cantidad 
de dinero, sino que la misma se ve puesta por el porcentaje mínimo del uno por ciento 
de la remuneración del trabajador. 

   

6.1.4 Estabilidad Laboral. 

 

El Doctor Mario Deveali, en su obra “Derecho del trabajo: En su aplicación y sus 
tendencias” dice que la estabilidad laboral es  “El derecho del trabajador a 
conservar su  puesto de empleo durante toda su vida laboral, no pudiendo ser 
declarado cesante antes, a no ser por alguna causa taxativamente determinada” 
(Deveali, 1983) 

 

La estabilidad laboral en la historia, es una de la lucha social más importantes y en 
ciertas épocas la lucha se volvía decadente, desde la desgracia de Chicago cuando 
miles de obreros murieron en las calles por la búsqueda de un horario adecuado de 
trabajo y salarios acordes a la dignidad, hasta la época industrial; los efectos de la 
industria han provocado represiones en los trabajadores pues la invención de las 
máquinas para todo tipo de trabajos en el apogeo de la invención hicieron que muchos 
de los trabajadores se quedaran sin empleos, el siglo XIX significo  en la revolución 
industrial inglesa, la muerte de obreros por la falta de trabajo y la muerte de los 
inventores a causa  de asesinatos por juzgarlos la desgracia de los obreros. (Rivas 
Rodriguez, 2009). Las horas de trabajo y las condiciones inhumanas dieron origen a los 
grupos sindicales los cuales luchaban por los derechos de una vida digna, en la 
actualidad la lucha de los movimientos sindicales en razón de la estabilidad laboral ya 
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no se ve relacionada con las maquinarias, sino por la crisis económica global y la 
permanencia de los trabajadores en algunas empresas signada que las liquidaciones 
serán mayores y los beneficios o el peligro de que el despido sea intempestivo elevara 
los gastos en la cancelación de todos los haberes.   

 

6.2 Terminación de Contratos de Trabajo  y Prueba Laboral. 

 

De acuerdo a las formas de terminar el contrato están las que son por mutuo acuerdo, 
la terminación de contrato de forma unilateral y Fortuita.  

1. Mutuo acuerdo.- Cuando las partes acuerdan la terminación laboral, y por 
conclusión de obra o de contrato de trabajo en donde ya se estipulo con 
anterioridad la fecha de terminación del contrato.  

2. Unilateral.- la misma que puede ser por decisión del empleador o trabajador, 
dentro de las que están por desahucio, visto bueno, despido intempestivo, 
renuncia y despido ineficaz.  

3. Fortuita.- Por muerte o incapacidad permanente y total del empleador o 
trabajador, caso fortuito incendios, tempestades, guerra etc.  

  

6.2.1 Medios de Prueba. 

 

La evolución del derecho en Ecuador ha sido tal, que la practicas acostumbradas en la 
defensa de los derechos, como juicios laborales de escritorio se ha modificado por el 
nuevo paradigma de defensa el Juicio Oral, el mismo que garantiza la evacuación y 
discurso preparado y correcto dentro de la audiencia.  

 

El presente trabajo trata sobre la legalidad del despido de un jefe sindical, desde el 
punto de vista de la norma una ve notificada su posición como jefe sindical, el mismo 
ya puede hacer uso del fuero, cuando se despide de forma intempestiva, los 
empleadores lo hacen en el momento, en muchos de los casos de forma verbal. En 
este trabajo queremos demostrar que si bien el trabajador ya es un jefe sindical, las 
conductas del mismo en la empresa no pudieron ser las más optimas por tal razón se 
ha propuesto  al Reglamento Interno de Trabajo y a las Conductas de Ineptitud 
manifiestas en el puesto de trabajo. 

 

La primera en razón del reglamento de trabajo, es una prueba documental; un 
documento público o privado en el que se encuentran las conductas de 
comportamiento a llevarse en la jornada laboral, con el fin de mantener la armonía en 
los puestos de trabajo, la segunda se encuentra relacionada con el contrato de trabajo, 
pero como relacionamos la misma en el juicio a través de llamados de atención de 
forma escrita, o a través de testimonios o del conocido juramento diferido.  
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6.2.2 El reglamento de trabajo interno. 

  

Es un documento de carácter público privado, para su validez debe ser inscrito ante el 
inspector de trabajo, el reglamento interno debe ser de amplio conocimiento público 
para los trabajadores, y los empleadores deben entregar a cada trabajador una copia 
del documento para que el mismo este avisado de la conducta que debe tener en el 
trabajo.  

Las generalidades del reglamento interno de trabajo, se ven interpuesto por los puntos 
que relataremos a continuación en América Latina y España 

 

6.2.2.1 Las prohibiciones de los trabajadores en la empresa.  

 

1. “Ejecutar cualquier acto que pueda poner en peligro su propia seguridad, la de 
sus compañeros de trabajo o la de terceras personas, así como la de los 
establecimientos o lugares en que el trabajo se desempeñe. 
 

2. Faltar al trabajo sin causa justificada o sin permiso del patrón 
 

3. Substraer de la empresa o establecimiento útiles de trabajo o materia prima o 
elaborada.  
 

4. Presentarse al trabajo en estado de embriaguez.  
 

5. Presentarse al trabajo bajo la influencia de algún narcótico o droga enervante, 
salvo que exista prescripción médica. Antes de iniciar su servicio, el trabajador 
deberá poner el hecho en conocimiento del patrón y presentarle la prescripción 
suscrita por el médico.  
 

6. Portar armas de cualquier clase durante las horas de trabajo, salvo que la 
naturaleza de éste lo exija. Se exceptúan de esta disposición las punzantes y 
punzo-cortantes que formen parte de las herramientas o útiles propios del 
trabajo.  
 

7. Suspender las labores sin autorización del patrón.  
 

8. Hacer colectas en el establecimiento o lugar de trabajo.  
 

9. Usar los útiles y herramientas suministrados por el patrón, para objeto distinto de 
aquél a que están destinados”. (Reyes Mendoza, 2012). 

 

Cualquiera de estas actividades las puede cumplir un trabajador que también sea jefe 
sindical, el motivo del presente análisis es y qué pasa cuando el empleador no sabe 
que el trabajador es jefe sindical, no se estará cometiendo con un acto doloso con el fin 
de ser despedido y recibir la compensación económica de un año de sueldo.  

En Colombia existen las sentencias exequibles dentro de las cuales si se puede 
despedir a un trabajador jefe sindical pero siempre con aviso de anticipación, 
analizando el despido desde el punto de vista de un contrato individual.  
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“ARTICULO 63. TERMINACIÓN CON PREVIO AVISO. Modificado por el art. 7o. 
del Decreto 2351 de 1965. El nuevo texto es el siguiente: Son justas causas para 
dar por terminado unilateralmente el contrato de trabajo: A) Por parte del 
patrono:  

2o) Todo acto de violencia, injuria, malos tratamientos o grave indisciplina en 
que incurra el trabajador en sus labores, contra el patrono, los miembros de su 
familia, el personal directivo o los compañeros de trabajo. 

4o) Todo daño material causado intencionalmente a los edificios, obras, 
maquinarias y materias primas, instrumentos y demás objetos relacionados con 
el trabajo, y toda grave negligencia que ponga en peligro la seguridad de las 
personas o de las cosas. 

13) La ineptitud del trabajador para realizar la labor encomendada” (Codigo 
sustantivo Laboral Colombiano, 2015) 

 

6.2.2.2 Causales de Visto Bueno. 

 

En el código de trabajo nos indica una prohibición de solicitud de visto bueno a un jefe 
sindical,  el visto bueno tiene que ser probado y motivado y el inspector de trabajo 
llamara a audiencia con el fin de que se evacuen las pruebas y de esta manera 
garantizar la estabilidad laboral del trabajador, las conductas que se encuentran 
tipificada en el Art. 172 del Código de Trabajo son las mismas que se encuentran en el 
reglamento interno de trabajo, como las actitudes que no deben tener los trabajadores 
en la empresa. 

 

Dentro de las que están: 

 
1. Faltas repetidas e injustificadas o por abandono del puesto de trabajo 

 
2.  Por indisciplina o desobediencia  desobediencia graves a los reglamentos 

internos legalmente aprobados 
 

3. Por actos y conductas inmorales 
 

4. Por injurias graves irrogadas al empleador, su cónyuge o conviviente en 
unión de hecho, ascendientes o descendientes, o a su representante. 
 

5. Por ineptitud manifiesta del trabajador, respecto de la ocupación o labor para 
la cual se comprometió. 
 

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

 
7.  Por no acatar las medidas de seguridad, prevención e higiene exigidas por la 

ley, por sus reglamentos o por la autoridad competente; o por contrariar, sin 
debida justificación, las prescripciones y dictámenes médicos. (CODIGO 
LABORAL, 2009). 
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6.2.3 Despido Intempestivo.  

“Cuando el empleador despide intempestivamente al trabajador, terminando sin causa 
ni justificación alguna la relación laboral, se produce el despido y tiene la obligación de 
pagarle las indemnizaciones económicas determinadas en la ley; Hasta tres años de 
servicio, con el valor correspondiente a tres meses de remuneración; y, de más de tres 
años, con el valor equivalente a un mes de remuneración por cada año de servicio, sin 
que en ningún caso ese valor exceda de veinte y cinco meses de remuneración”. 
(Metro Ecuador, 2016) 

 

Por lo tanto hay que tener presente cual es la diferencia, entre INTEMPESTIVO e 
INEFICAZ, aunque ambos despidos son realizado de manera violenta el despido 
ineficaz busca defender al vulnerable a la mujer en gestación o al jefe sindical cuya 
estabilidad no sea segura debido a las controversias laborales.  

Ejemplo 

“Juan Arévalo ex trabajador de la empresa Cartonera “El Oro” con 60 
trabajadores registrados, con un tiempo de trabajo de 16 años y 7 meses desde 
el 12 de Marzo del 2010 hasta Octubre del 2016, último sueldo de $600” 

 

 

TRES PRIMEROS AÑOS=  3 Meses de remuneración $600 x3=                    $1800,00 

TRECE AÑOS RESTANTES=  Una remuneración por año. $600 x13años        
$7800,00 

TOTAL A PAGAR: $9600,00 

   

6.2.4 Despido Ineficaz. 

 

El despido ineficaz, también considerado despido nulo, es una de las garantías que 
otorgo la Ley reformada del Código de Trabajo, con el fin de hacer cumplir con las 
garantías constitucionales, de defensa y protección a la mujer embarazada y a los 
grupos y asociaciones sindicales; uno de los derechos fundamentales es el derecho al 
trabajo por cuanto el derecho a realizar reclamos de forma individual y colectiva es una 
de las libertades consideradas en la norma, con el despido ineficaz configurado desde 
el despido intempestivo, se busca a través de la norma coercitiva avisas a los 
empleadores el alto rubro que tendrían que cancelar, ya que el valor por despido 
intempestivo es alto, se le suma al mismo el valor por la ineficacia del despido. 

 

Las garantías del fuero de los jefes sindicales, no terminan con la terminación del 
contrato, pues los mismos pueden seguir siendo miembros de la organización y de la 
directiva hasta que se termine su periodo de trabajo y hasta un año más. 

 

Como habíamos mencionado para que un trabajador goce del fuero, el sindicato ya 
deba haber presentado la solicitud de constitución del mismo a Inspectoría de Trabajo, 
y el jefe sindical debe ser reconocido en la misma acta.  
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De acuerdo con el Código de Trabajo en su Artículo 195.3; manifiesta que una vez que 
el juez declara mediante sentencia la ineficacia del despido el mismo se verá obligado 
a cancelar los sueldos que se encuentren vencidos con un interés del 10%; pero los 
efectos del despido ineficaz terminan con la reintegración o la no reintegración del 
trabajador a la empresa.  

 

Practicante el Juez facilita el tramite al preguntar al trabajador si está dispuesto o no a 
regresar a su puesto de trabajo, de allí que la sentencia se dirige a las pretensiones de 
la parte actora pues la participación del juez se ve concentrada en la conciliación, si el 
trabajador decide regresar a su trabajo se le cancelaran los días en que transcurrió el 
tramite el mismo que es ágil, ya que la ineficacia prescribe a los 30 días,  y se puede 
presentar el mismo día del despido el trámite judicial dura un aproximado cinco días. Si 
el trabajador no decide reintegrarse a su puesto de trabajo, la indemnización adicional 
al despido intempestivo será de un año de remuneración.  

 

Ejemplo 

“Juan Arévalo ex trabajador de la empresa Cartonera “El Oro” con 60 
trabajadores registrados, con un tiempo de trabajo de 16 años y 7 meses desde 
el 12 de Marzo del 2010 hasta Octubre del 2016, último sueldo de $600” 

 

ULTIMO SUELDO $600= $600 x 12 MESES                        $7200,00 

TOTAL A PAGAR:            
$7200,00 

SUMATORIA POR DESPIDO INEFICAZ MAS INTEMPESTIVO 

                                 $7200,00 

                                 $9600,00 

Total a recibir sin beneficios de ley reconocidos      . $16,800 

 

EN ESPAÑA,  el despido ineficaz es el despido que carece de causa justificada, o es 
un despido discriminatorio o lesivo, un despido que no se ajusta al procedimiento 
normal y no litigioso de la terminación de contratos de trabajo, con lo cual en España le 
da el derecho al trabajador de recibir su sueldo aun estando en el proceso de juicio, 
localizados en la liquidación laboral como un hecho compensatorio al despido. (Martin 
Valverde & Garcia Murcia, 1998) Este despido además garantiza la libertad sindical, el 
derecho a huelga y la libertad de expresión.  

 

6.2.5 El contrato de trabajo. 

El contrato de trabajo es una institución jurídica en la cual dos personas se 
comprometen y se obligan recíprocamente a realizar actividades juntos, el uno a 
realizar la mano de obra productiva y el otro a cancelar los valores por el trabajo, un 
contrato de trabajo debe tener las características de voluntariedad, de dependencia 
salarial, y el tiempo del contrato de trabajo, así como el tipo de trabajo que se va a 
realizar de forma licita. 
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El ordenamiento reconoce el contrato de trabajo verbal, pero el contrato de trabajo 
físico es el que se encuentra revestido de legalidad y de la facilidad del reclamo, 
tomando al contrato de trabajo como prueba clave en el caso de que una de las partes 
niegue la relaciona laboral.  

 

Un contrato laboral esta manejado como un negocio, trabajador ofrece los servicios 
laborales y el empleador cancela por este servicio lícito; por cuanto el trabajador se 
obliga a prestar los servicios personales acorde al trabajo suscrito y el empleador se 
compromete a respetar lo estipulado y cancelar  la cantidad de dinero convenida por el 
sueldo o salario.  

 

Las cláusulas del contrato de trabajo.  

 

“(…)Por su parte, las cláusulas permitidas son aquellas que el empleador y 
trabajador podrán acordar libremente, en virtud de la autonomía de la voluntad, 
la posibilidad de la existencia de los “demás pactos que acordaren las partes”. 
En consecuencia y mientras no sea contrario a la ley, en un contrato individual 
de trabajo es posible incorporar cualquier acuerdo de voluntad de las partes 
como cláusulas especiales. Las cláusulas prohibidas, en tanto, son aquellas que 
importan una renuncia a los derechos establecidos en las leyes laborales.  “Los 
derechos establecidos por las leyes laborales son irrenunciables, mientras 
subsista el contrato de trabajo”.     (ROMANIK FONCEA, 2014) 

 

6.2.6 El Contrato Colectivo.  

 

Los contratos colectivos como la palabra lo indica es el que se celebra con un grupo de 
personas, en este caso es el contrato que se celebra con los sindicatos laborales, 
previa contratación, renovación del contrato laboral colectivo, o por problemas laborales 
con el sindicato de esta forma se firma un nuevo contrato con el fin de garantizar los 
derechos que en muchos de los casos tienen que ver con la remuneración de los 
miembros del sindicato. 

 

Porque se dan este tipo de contratos de forma colectiva, la razón es cuando se tienen 
determinados trabajos contratar de forma individual suele ser demoroso, otra de las 
razones es que al contratar de forma colectiva los directivos de la empresa pública o 
privada se entenderán referente de las clausulas con el representante legal del 
sindicato.  

 

La doctrina indica que la vía normal es el contrato colectivo que se celebra con el 
emplazamiento a huelga, la falta de productividad por la solicitud de los derechos 
hacen que el nuevo contrato colectivo se encuentre reformado acorde a las exigencias 
y beneficios que el empleador pueda otorgar, “(…)Sin embargo, las juntas de 
conciliación y arbitraje no deben dar trámite al emplazamiento cuando la empresa ya ha 
depositado un contrato colectivo de trabajo con lo que los trabajadores deben seguir la 
vía jurisdiccional para reclamar la “titularidad” de ese contrato, esto es, que se declare 
que el otro sindicato ha perdido la representación mayoritaria (suponiendo que alguna 
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vez la hubiera tenido) y que ahora la tiene la organización demandante, lo que 
normalmente se debe demostrar mediante un recuento, que no es otra cosa que una 
votación en la que los trabajadores eligen al sindicato más representativo”.  (Unna, 
2013) 

 

6.2.7 Características del Contrato de Trabajo Colectivo.  

 

El sindicato laboral tiene facultades de agrupación y en algunos casos como en Italia 
facultad  para ejecutar políticas migratorias, desde este punto de vista analizaremos 
que en Italia se realizan los contratos colectivos para los trabajos agrícolas, los 
migrantes con residencia temporal o permiso de estadía pueden pertenecer a los 
sindicatos de esta forma poder garantizar una permanencia más estable en razón a la 
actividad laboral, en nuestro país también se le consideran los derechos fundamentales 
a todos los extranjeros es decir que los mismos que deseen trabajar  y mantener una 
residencia laboral lo podrán hacer mediante contratos colectivos, muchos de los 
contratos colectivos son los que se utilizan para las empresas mineras debido a las 
diferentes jornadas de trabajo y al trabajo que se lo utiliza por temporadas.   

Una de las características del contrato de trabajo es el efecto tripartito que tienen los 
contratos colectivos, están los trabajadores deseosos de un empleo, el sindicato como 
una institución y el empleador.  En Italia debido al alto uso de los sindicatos laborales 
muchos de los migrantes realizan las peticiones para poder afiliarse a los diferentes 
sindicatos, de tal forma que los sindicatos se transforman en empresas de búsqueda de 
empleo, proveyendo de mano de obra permanente en este país. (Rodríguez, 2011) 

 

6.2.8 Contenidos de los convenios colectivos. 

 

La búsqueda o el fin de los trabajos colectivos, es garantizar al empleador que está 
contratando un equipo de trabajo, un grupo capacitado e inclusivo,  muestra que los 
sindicatos son sin sistema de producción y que los mismos harán uso correcto del 
recurso humano, el tiempo, la calidad del trabajo de esta manera garantizar la 
asignación de las responsabilidades de cada integrante del sindicato como una célula  
para lograr los objetivos del equipo, relacionados con la producción, calidad, reducción 
continua de costos, seguridad y eficiencia;  A partir de estos acuerdos conceptuales 
básicos, se desprenden las cláusulas específicas relativas a condiciones de trabajo que 
operacionalizan la puesta en práctica de estos modelos (Soifer & Tomada, 2000). 

 

De acuerdo al modelo de contrato colectivo suscrito por el comité central único de 
trabajadores y el ministerio de trabajo de fecha 3 de Septiembre del 2013, en las que 
se indican las siguientes clausulas.   

 

a) Antecedentes.- relato de los que intervienen en el contrato, fecha y lugar de 
celebración. 

b) Reconocimiento del contrato 

c) Objeto del contrato a suscribirse 

d) El ámbito de aplicación en razón del lugar  y las funciones 
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e) Prevalencia de las disposiciones que beneficien a los obreros 

f) Beneficios para los obreros 

g) Obligaciones contractuales 

h) Estabilidad laboral 

i) Tiempo de duración del contrato 

j) Indemnización a dirigentes y ex dirigentes 

k) Jornada de trabajo 

l) Licencias y permisos 

m) Vacaciones 

n) Encargos de funciones 

o) Alimentación  

p) Subsidio por antigüedad  y jubilación  

q) Constitución y permanencia de comités paritarios 

r) Reglamento interno 

s) Vigilancia del contrato colectivo. 
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VII. RESPUESTA DEL CASO PRÁCTICO PLANTEADO. 

 

La solución del presente trabajo seria para el empleador que se aplique las medidas 

conciliatorias para que el trabajador se reintegre a sus labores, debido que por 

antigüedad el valor a cancelar es bastante alto. 

Que se modifiquen los modelos de contratos en la plataforma del Ministerio de 
Relaciones Laborales para que se incluya dentro de los mismos y de los Reglamentos 
de Trabajo la institución jurídica del despido ineficaz, para poder dar mayor difusión de 
los mismo,  y asegurar que las partes afectadas jefes sindicales o madres 
embarazadas o con permiso de lactancia puedan hacer uso de esta remuneración.  

 

Vigilancia del Ministerio de Relaciones laborales a las empresas que tengan constituido 
un sindicato laboral, con el fin de poder comprobar que no se vulneran sus derechos 
laboral. 

 

La solución general del presente trabajo es que el señor Juan Arévalo debe reclamar 

antes del mes, presentando la debida demanda laboral, con el fin de que se le 

reconozcan todos sus haberes pendientes, entre ellos el despido ineficaz y el despido 

intempestivo, considero que el trabajador no debe reintegrarse a las labores en la 

empresa.  
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VIII. CONCLUSIÓN. 

 
En relación con el reactivo propuesto en el que el señor Juan Arévalo fue despedido de 
manera ineficaz, debemos decir que si, puesto que el Gerente General, Pedro 
Solórzano, tenía que haber  despedido al señor Juan Arévalo con un visto bueno.  
 
El estudio del presente caso radica en que si el señor que es la parte actora en este 
proceso puede hacer uso del fuero sindical. 
 

1. Juan Arévalo es un trabajador fijo en la empresa Cartonera “El Oro” con una 
estabilidad de 16 años y 7 meses 
 

2. El derecho a asociarse y a formar sindicatos está estipulado en la constitución. 
 

3.  La estabilidad laboral demuestra que el señor conocía del oficio, por cuanto la 
conducta de ineptitud laboral en razón a la labor se ve descartada. 
 

4. No se necesita informar al empleador para constituir un sindicato. 
 

5. Juan Arévalo ya había presentado la petición a Inspectoría junto con el acta de 
la asamblea que lo nombran jefe sindical 
 

6. La ley dice que presentado el tramite los sindicatos gozan de derechos   
 

7. Los reglamentos internos de trabajo no pueden tener normativa antisindical 
 

8. Los reglamentos de trabajo regulan la conducta del trabajador y empleador. 
 

9. Otras conductas son causal de despido por visto bueno, por ende  hay que 
esperar la calificación y el tramite respectivo, el despido nunca es de forma 
violenta 
 

Como conclusión es que si se violentó y el despido intempestivo se constituyó en 
despido ineficaz, puesto que el jefe directo asegura que se lo despidió porque estaba 
tomando actitudes que indicaban querían provocar el caos y la sublevación de los 
trabajadores, el jefe debía preguntar que se estaba haciendo, puesto que conociendo la  
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