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1

CAPITULOI

Titulo
“EL CASO FORTUITO O FUERZA MAYOR Y SU INCIDENCIA EN LA

TERMINACION DE LA RELACION LABORAL”.

1.1 Resumen

El presente trabajo se basa en un estudio investigativo del caso fortuito o fuerza mayor
y su incidencia en la terminacion de la relacion laboral, mismo que busca resolver el problema
que se ha planteado a la hora de dar por terminada dicha relacion por la mencionada causal,
teniendo en cuenta que se generan inconvenientes en el ambito judicial entre empleadores y
trabajadores cuando la causa no es aplicada correctamente, ya que de este modo se vulneran
derechos y principios que son basicos del derecho laboral.

El Codigo Civil Ecuatoriano, define al caso fortuito o fuerza mayor como aquel
imprevisto que no se puede resistir, pone como ejemplo un naufragio, terremoto, entre otros.

Concordante con el Codigo de Trabajo, mismo que en su articulado reconoce al caso
fortuito o fuerza mayor como una causal para dar por terminado el contrato individual de
trabajo, establece dicha causa como caso fortuito o fuerza mayor siempre y cuando
imposibiliten el trabajo, define al mismo como un acontecimiento extraordinario que no se
puede prever o que siendo previsto, no puede ser evitado por los contratantes.

Por medio de la informacidn obtenida de las encuestas realizadas se podra determinar
la hipotesis planteada en el presente trabajo de investigacion, utilizando la debida metodologia
y aplicando los objetivos que se ha propuesto, se llegara a las conclusiones y recomendaciones
debidas.

El presente trabajo esta estructurado, en el capitulo I, se plantea y formula el problema,



los objetivos y la justificacion de la investigacion. En el capitulo 11, se explica el marco tedrico
que se basa especialmente en estudiar como incide la causa del caso fortuito o fuerza mayor
para dar por terminada una relacion laboral, los efectos que genera, entre otros. En el capitulo
Il se presenta una descripcion y metodologia del trabajo. En el capitulo IV se detalla los
resultados obtenidos y se concluye con las debidas conclusiones y recomendaciones.

Palabras clave: Caso fortuito, fuerza mayor, relacién laboral, causal, trabajo.



ABSTRACT

This work is based on an investigative study of the fortuitous event or force majeure and
its impact on the termination of the employment relationship, which seeks to resolve the
problem that has arisen when terminating said relationship due to the aforementioned cause.
taking into account that inconveniences are generated in the judicial field between employers
and workers when the case is not applied correctly, since in this way rights and principles that
are basic to labor law are violated.

The Ecuadorian Civil Code defines a fortuitous event or force majeure as an unforeseen
event that cannot be resisted, for example a shipwreck, earthquake, among others.

Consistent with the Labor Code, which in its articles recognizes the fortuitous event or
force majeure as a cause to terminate the individual employment contract, establishes said cause
as a fortuitous event or force majeure as long as they make work impossible, defines the same
as an extraordinary event that cannot be foreseen or that, being foreseen, cannot be avoided by
the contracting parties.

Through the information obtained from the surveys carried out, the hypothesis proposed
in this research work can be determined, using the proper methodology and applying the
objectives that have been proposed, the appropriate conclusions and recommendations will be
reached.

This work is structured, in chapter I, the problem, objectives and justification of the
research are presented and formulated. In chapter Il, the theoretical framework is explained,
which is based especially on studying how the cause of a fortuitous event or force majeure
affects the termination of an employment relationship, the effects it generates, among others.

Chapter I11 presents a description and methodology of the work. Chapter IV details the results



obtained and concludes with the appropriate conclusions and recommendations.

Keywords: Act of God, force majeure, employment relationship, causality, work.



1.2 Introduccion

El caso fortuito o fuerza mayor se encuentra reconocido en nuestro Cadigo Civil:

Art. 30.- Se llama fuerza mayor o caso fortuito, el imprevisto a que no es posible resistir,
como un naufragio, un terremoto, el apresamiento de enemigos, los actos de autoridad ejercidos
por un funcionario publico, etc. (Cdédigo Civil, 2005).

Del citado articulo se extrae dos requisitos que son: la irresistibilidad y la
imprevisibilidad, mismo que deben ser tomados en cuenta para plantear esta causal en caso de
terminar una relacion laboral por la misma.

El caso fortuito o fuerza mayor es reconocida como una causal para dar por terminado
un contrato laboral, misma gue se encuentra establecida en el Cédigo de Trabajo:

Art. 169.- Causas para la terminacidn del contrato individual.- El contrato individual de
trabajo termina:

6. Por caso fortuito o fuerza mayor que imposibiliten el trabajo, como incendio,
terremoto, tempestad, explosion, plagas del campo, guerra y, en general, cualquier otro
acontecimiento extraordinario que los contratantes no pudieron prever o que previsto, no lo
pudieron evitar (Cddigo de Trabajo, 2005).

La autora Abogada Paola Quezada Noboa en su libro “Caso forttuito o fuerza mayor”,
menciona que:

“Segun la imprevisibilidad o inevitabilidad, los autores definen al caso fortuito como un
evento imprevisible, aun utilizando una conducta diligente. Por su parte, la fuerza mayor es un
evento que, aunque pudiera preverse es inevitable” (Quezada Noboa, 2020, p. 2).

Tomando en consideracién que para que se considere caso fortuito o fuerza mayor

deberdn existir los tres elementos fundamentales: Irresistibilidad, inevitabilidad e



imputabilidad.

Sin embargo, en materia laboral se debe reconocer una caracteristica propia, que es la
imposibilidad absoluta del empleador de cumplir con las obligaciones establecidas en el
contrato de trabajo (Quezada Noboa, 2020, p. 3). Es decir, el empleador debe verse en la
necesidad de cerrar definitivamente su empresa 0 negocio, ya que el caso fortuito o fuerza
mayor no le permitira cumplir las obligaciones establecidas en el contrato de trabajo, por lo
tanto no le permitira seguir teniendo una relacion laboral con sus trabajadores.

Antes de la pandemia del Covid-19, esta causal de caso fortuito o fuerza mayor no era
tan utilizada por los empleadores como forma de terminar la relacion laboral, sin embargo, con
este virus que rotd por todos los paises el COVID- 19, los empleadores empezaron a
considerarla como causal para desvincular a los trabajadores de sus empresas, y es ahi cunado
toma relevancia y relacion con el problema que se ha planteado en este proyecto de
investigacion.

La promulgacion de la Ley Organica de Apoyo Humanitario se publica con el fin de
evitar que los empleadores utilicen la causal de caso fortuito o fuerza mayor de manera erronea,
ya que asi vulneraban los derechos de su trabajadores, es por ello que esta ley, se establece una
disposicion interpretativa Gnica a lo que se refiere el Art. 169 numeral 6 del Cédigo de Trabajo.

Se establece la caracteristica primordial para que los empleadores apliquen dicha causal
sin vulnerar derechos, es decir, podran aplicar la causal referida solo cuando se encuentren en
una extrama situacion de no poder continuar con su negocio, por ninguna de las vias que se

peuda llevar a cabo.



1.3 Descripcion Detallada del Problema

El Codigo de Trabajo Ecuatoriano en el articulo 169 establece las casusas para la
terminacion de la relacion laboral, entre las cuales en el numeral 6 se establece el caso fortuito
o fuerza mayor que imposibilite la continuacion de la relacion laboral.

El caso fortuito o fuerza mayor es un hecho incierto e inesperado al cual no nos podemos
resistir, como un terremoto, aluvion, una inundacion, entre otros, este acontecimiento de caso
fortuito o fuerza mayor tiene que impedir totalmente la continuacion de la relacion laboral, es
decir, que a consecuencia de caso fortuito o fuerza mayor el empleador no pueda mantener la
fuente de trabajo y el trabajador no tenga donde trabajar, lo cual impediria que se cumplan los
elementos esenciales del contrato de trabajo, que son: acuerdo de voluntades, prestacion de
servicios, dependencia y remuneracion.

En época de pandemia muchos empleadores utilizaron inadecuadamente esta causal,
aduciendo que la fuerza mayor era la pandemia, liquidaban a un nimero de trabajadores por
esta causal y mantenian un nimero minimo de trabajadores que continuaban con las actividades
de la empresa o negocio, lo que obligé a que en la Ley de Apoyo Humanitario que se dict6 en
época de pandemia, conste una disposicion interpretativa en la que se determine que el caso
fortuito o fuerza mayor incide en la terminacién o desvinculacion de todo el personal que
ocasiona el cierre de la empresa o0 negocio.

Por lo indicado, es menester realizar un estudio detallado de la aplicacion de esta causal
para la terminacion del contrato de trabajo.

1.4 Formulacion del Problema
¢Como incide el caso fortuito o fuerza mayor para provocar la terminacion de la relacién

laboral y la desvinculacién del trabajador?



1.5 Hipdtesis
La correcta aplicacion de la causal del caso fortuito o fuerza mayor permitird la
terminacion legal de la relacién laboral.

1.6 Variables

1.6.1 Variable Independiente

Correcta aplicacion de la causal del caso fortuito o fuerza mayor.

1.6.2 Variable Dependiente
El Terminacion legal de la relacion laboral.

1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo General
Efectuar el analisis juridico y doctrinario de la causal del caso fortuito o fuerza mayor y

su incidencia en la terminacion de la relacion laboral.

1.7.2 Objetivos Especificos
« Identificar las condiciones juridicas necesarias para la aplicacién del caso fortuito
o fuerza mayor como mecanismo para terminar la relacion laboral.
« Analizar las consecuencias juridicas por la inadecuada aplicacion del caso fortuito
o fuerza mayor para terminar la relacién laboral.
«  Explicar la doctrina y jurisprudencia nacional en relacién al tema de investigacion.
1.8 Justificacion
El trabajo investigativo a desarrollarse tiene como objetivo principal efectuar un analisis
tanto a la doctrina como a la jurisprudencia del tema planteado, que permitira tener una idea
clara de como incide el caso fortuito o fuerza mayor a la hora de dar por terminada una relacion

laboral, es ahi la importancia del presente proyecto, ya que busca establecer las causas para que



se genere dicha causal y establecer que efectos genera la correcta o inadecuada aplicacion de la
causal referida al caso fortuito o fuerza mayor.

Realizar este proyecto es necesario, puesto que el tema en el que se basa es importante
dentro de nuestra sociedad en todos los &mbitos, el estudio y analisis del mismo permitird con
sus resultados determinar una efectiva solucion al problema que se ha planteado, con la
respectiva fundamentacion en el avance del presente.

La ejecucion de este proyecto proporciona informacion relevante para las personas en
general, especificamente para empleadores y trabajadores, abogados y demas interesados en la

tematica.



CAPITULO I

2 Marco tedrico y Marco legal
2.1 Marco Teorico
Se realizara un estudio concreto a lo juridico y doctrinario sobre la temética planteada
para el desarrollo del presente trabajo de investigacion, tanto en el Cdédigo Civil (2005); en el
Cadigo de Trabajo (2005); y, en la Ley Organica de Apoyo Humanitario (2020).
2.1.1 El Contrato de Trabajo

2.1.1.1 Contrato de trabajo

El Cddigo de Trabajo en su Art. 8, define al contrato individual como:

El convenio en virtud del cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar
sus servicios licitos y personales, bajo su dependencia, por una remuneracion fijada por el
convenio, la ley, el contrato colectivo o la costumbre (Codigo de Trabajo, 2005).

Se entiende por contrato de trabajo como aquel acuerdo al que llegan dos partes, en este
caso nos referimos al empleador y al trabajador, mismo que se caracteriza por ser expreso o
tacito, en el cual el trabajador se compromete a prestar sus servicios licitos y personales al
empleador bajo dependencia del mismo, a cambio de una retribucion econémica por hacerlo.

Asi define el Dr. Luis Alfonso Bonilla Msc, en su libro:

“El Contrato Individual de Trabajo es el convenio en virtud del cual una persona llamada
trabajador se compromete con otra a prestar sus servicios licitos y personales bajo su
dependencia y por el pago de una remuneracion” (Bonilla, 2015, p.46).

Cuando se refiere al contrato de trabajo debemos entender que se diferencia de cualquier

otro, ya que tiene caracteristicas propias, mismas que son:
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Personal

El contrato de trabajo es personal, debido a que el trabajador debe ser una persona
natural y es quien va a prestar sus servicios o asi mismo se va a encargar de la ejecucion de una
obra, es decir, el trabajador que el empleador contrate, va a ser quien preste los servicios 0
ejecute la obra de manera personal, la misma no puede ser ejecutada por una tercera persona.

Bilateral

Se caracteriza de ser bilateral, ya que es celebrado por dos partes que se comprometen
la una de la otra, es decir, el trabajador se compromete a prestar cierto servicio o realizar la
ejecucién de una obra y el empleador se compromete a pagar una remuneracion, ambas partes
son obligadas a cumplir las condiciones establecidas en el contrato.

Oneroso

El contrato de trabajo resulta siendo oneroso, ya que, cada parte se beneficia la una de
la otra, es decir, al momento en que el trabajador presta sus servicios 0 ejecucion de una obra,
el empleador tiene los beneficios del resultado dado por el trabajo realizado del trabajador, y el
trabajador tiene su beneficio a la hora de tener la retribucion correspondiente.

Asi mismo, se considera oneroso, ya que todo trabajo debe ser pagado y/o remunerado,
puesto que en nuestro pais no se permite un trabajo gratuito. Asi se establece en el Art. 2 del
Cadigo de Trabajo:

Ninguna persona podra ser obligada a realizar trabajos gratuitos, ni remunerados que no
sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de necesidad de
inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estara obligado a trabajar sino mediante un
contrato y la remuneracion correspondiente. En general, todo trabajo debe ser remunerado

(Cédigo de Trabajo, 2005).
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Concordante con el Art. 66 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, misma que
establece en su numeral 17, que: “El derecho a la libertad de trabajo. Nadie sera obligado a
realizar un trabajo gratuito o forzoso, salvo los casos que determine la ley” (Constitucion de la
Republica del Ecuador, 2008).

Conmutativo

Es conmutativo, ya que el contrato de trabajo se basa en la igualdad entre lo que se da'y
se recibe, por lo tanto las obligaciones que adquieren las partes son equivalentes entre si.

Principal

El contrato de trabajo es principal, ya que subsiste por si solo, es decir, no necesita de
otro para poder ser celebrado.

Nominado

Es un contrato nominado ya que tienen individualidad y denominacién propia (Bonilla,
2015, p.47).

Tracto Sucesivo

Este contrato de trabajo es de tracto sucesivo, puesto que se realiza en el tiempo y se
cumple en el mismo.

Consensual

Ya que se da por el consentimiento de ambas partes.

2.1.1.2 Elementos esenciales del contrato de trabajo.

El contrato de trabajo tiene elementos que son esenciales del mismo, cuando se refiere
a estos, debemos tener en cuenta que se habla de cuatro elementos que son: Acuerdo de

voluntades, prestacion de servicios, relacion de dependencia y pago de la remuneracion.
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e Acuerdo de voluntades.

El acuerdo de voluntades es el convenio al que llegan dos partes, en este caso el
trabajador y el empleador, mismo en el que ambas partes acordaran las condiciones sobre las
cuales se va a desarrollar y firmar dicho contrato, se debe tener en cuenta que con este elemento
se va a configurar el inicio de una relacion laboral.

Es importante tomar en cuenta este elemento al inicio de una relacion laboral, ya que
mediante al acuerdo de voluntades se podré determinar las clausulas contractuales referente a
la actividad que se va a realizar, el horario al que se deberan regir, el plazo referente al contrato,
la remuneracion que se va a percibir, entre otras.

e Prestacion de servicios.

Se refiere a la prestacion licita y personal de los servicios por parte del trabajador directo
al empleador, entendiéndose asi como el objeto sobre el cual se ha celebrado el contrato de
trabajo.

Es licito, cuando la actividad que se va a realizar es legal, por otro lado es personal, ya
que se obliga personalmente a cumplir la actividad, es decir, el trabajador debera cumplir
personalmente las actividades por las cuales ha quedado de acuerdo, sin encomendar las mimas
a un tercero para realizarlas.

e Dependencia

La dependencia, que es la obligacion del trabajador de respetar las normas administrativas,
reglamentarias, técnicas y economicas que tiene el empleador para que el trabajador
cumpla los servicios a los que esta obligado. Estas normas deben siempre ser dictadas de
acuerdo a la ley, esto es no pueden mandar cosas que la ley prohibe o lesionar derechos

que la ley otorga a los trabajadores. Por ejemplo: horario de trabajo (Instituto Nacional de
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Educacion Laboral, INEL, 1986, p.12).

Se entiende a este elemento como aquella sujecién en la cual el trabajador se encuentra
bajo la autoridad de su empleador, es decir, el trabajador debera cumplir con las disposiciones
determinadas por parte de su patrono para el desarrollo de la actividad laboral, estas
disposiciones deberan ir acorde a derecho, pues estara dentro de dependencia el horario de
trabajo, uniformes, reglas para el desarrollo de la actividad, érdenes, directrices y autorizacion
por parte del empleador, teniendo en cuenta que este elemento se debera regir solamente en la
jornada laboral.

e Remuneracion

La remuneracion es un “tipo de retribucion que recibe un trabajador por las labores que
realiza en una empresa. Se trata de los beneficios que el patrén otorga al colaborador por la
prestacion de un servicio personal subordinado” (lrene, 2023).

En otras palabras, la remuneracion se refiere a la cantidad de dinero que cancela o paga
el empleador al trabajador por los servicios prestados o por la ejecucion de una obra. Es el
incentivo por el trabajo realizado, esta podré ser pagada de forma mensual o quincenalmente.

La remuneracion no podra ser menor al Salario Bésico Unificado vigente.

2.1.2 Terminacion del contrato individual de trabajo.

Se entiende por terminacion del contrato de trabajo, la finalizacidn de la relacion laboral
que se mantenia entre el empleador y trabajador. Es el cese de las actividades del trabajador y
la desvinculacion del mismo.

El Codigo de Trabajo en su articulo 169, establece 9 causales para terminar un contrato

laboral:
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El contrato individual de trabajo termina:

1. Por las causas legalmente previstas en el contrato;

2. Por acuerdo de las partes;

3. Por la conclusién de la obra, periodo de labor o servicios objeto del contrato;

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

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

6. Por caso fortuito o fuerza mayor que imposibiliten el trabajo, como incendio, terremoto,
tempestad, explosion, plagas del campo, guerra y, en general, cualquier otro
acontecimiento extraordinario que los contratantes no pudieron prever o que previsto, no
lo pudieron evitar;

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

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

9. Por desahucio presentado por el trabajador (Cédigo de Trabajo, 2005).

Teniendo un estudio concreto sobre estas causales, podemos determinar que el contrato

de trabajo puede terminar por la voluntad de una de las partes, por voluntad de ambas partes y

por causas ajenas a las partes.

Se entiende que puede terminar la relacion laboral por una de las partes, ya que la misma

de forma unilateral puede decidir dar por finalizado el contrato de trabajo, por lo tanto se

establece el desahucio por parte del trabajador y el visto bueno que puede ser presentado tanto

por el trabajador o el empleador, son unas de las causales que pone fin a una relacion laboral

de forma unilateral.
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Cuando se habla de la terminacion del contrato de trabajo por la voluntad de ambas
partes, se refiere a que tanto el empleador como el trabajador esta de acuerdo con poner fin a la
relacion laboral, esto puede ser por las causas ya establecidas en el contrato de trabajo, por el
acuerdo de las partes y por la conclusion de la obra.

Existe asi mismo causas que son ajenas a la voluntad de las partes, es decir, el contrato
de trabajo puede terminar por eventos que no estan dentro de la voluntad del trabajador ni del
empleador, estas causales pueden ser: la muerte o incapacidad del empleador, por muerte o

incapacidad permanente del trabajador y por caso fortuito o fuerza mayor.

2.1.3 El Caso Fortuito o Fuerza Mayor.

El articulo 30 del Codigo Civil ecuatoriano, establece que:

“Art. 30.- Se llama fuerza mayor o caso fortuito, el imprevisto a que no es posible
resistir, como un naufragio, un terremoto, el apresamiento de enemigos, los actos de autoridad
ejercidos por un funcionario ptblico, etc.” (Codigo Civil, 2005).

Entendiéndose asi que el caso fortuito y la fuerza mayor es un “imprevisto al cual no se
puede resistir”, en si no se puede reconocer una diferencia legal de ambas instituciones, pues el
Cadigo Civil en su definicién no diferencia la una de la otra, sin embargo, la doctrina si
establece una diferencia entre el caso fortuito y la fuerza mayor.

Varios tratadistas han coincidido que, cuando se refiera a un evento natural que ha
causado un dafo, se esta hablando del caso fortuito. Mientras que al referirse de la fuerza mayor,
se debe entender como aquel evento que proviene de la voluntad de las personas.

“Segun la imprevisibilidad o inevitabilidad, los autores definen al caso fortuito como un
evento imprevisible, aun utilizando una conducta diligente. Por su parte, la fuerza mayor es un

evento que, aunque pudiera preverse es inevitable” (Quezada Noboa, 2020, p.2).
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Es decir, se puede diferenciar el caso fortuito y la fuerza mayor, dependiendo de quién
provoque este evento, en el primer caso se refiere a que este evento sea provocado por la
naturaleza imposibilitando el cumplimiento de las obligaciones y asi mismo dicho evento no se
pueda prever; y en el otro caso, el evento es el resultado de la voluntad que tienen las personas,
en este caso el evento se puede prever, pero sera dificil poder evitarlo.

Una vez comprendida la diferencia entre ambas instituciones, se debe considerar que
los efectos que tienen son los mismos, por lo tanto no es fundamental poderlos diferenciar, es
por ello que en la normativa el legislador ha optado por hablar del caso fortuito y la fuerza

mayor como una sola institucion, otorgandoles la misma caracteristica.

2.1.4 El caso fortuito o fuerza mayor como causa de terminacion de la relacion laboral.

El caso fortuito o fuerza mayor se encuentra establecido como causal para la terminacion

de larelacion laboral en el Art. 169 numeral 6 del Cadigo de Trabajo, mismo que establece que:
Art. 169.- El contrato individual de trabajo termina:
6. Por caso fortuito o fuerza mayor que imposibiliten el trabajo, como incendio, terremoto,
tempestad, explosion, plagas del campo, guerra y, en general, cualquier otro
acontecimiento extraordinario que los contratantes no pudieron prever o que previsto, no
lo pudieron evitar (Cddigo de Trabajo, 2005).

Como causa para la terminacién del contrato de trabajo, el caso fortuito y la fuerza
mayor se define como un “acontecimiento extraordinario”, es decir, como un suceso, un hecho
0 un evento que no es comun, por lo tanto, el empleador no pudo preverlo, y si en caso pudo
ser previsto, no se podra evitar.

Es por ello, que se entiende que para poder considerar esta causal como forma de

terminar una relacion laboral, el empleador debe verse en la necesidad de cerrar su empresa o
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negocio por un evento inusual, como un terremoto, un incendio, una tempestad, entre otros, es

decir un hecho que imposibilite al empleador mantener la relacion laboral con sus trabajadores.

2.1.5 Elementos del caso fortuito o fuerza mayor.

La legislacion de nuestro pais se refiere al caso fortuito o fuerza mayor como los hechos
irresistibles e imprevistos, teniendo en cuenta que la doctrina y jurisprudencia determina ciertos
requisitos o elementos que deben ser considerados para que se pueda hablar de un caso fortuito
o fuerza mayor.

Segun el pensamiento de Sergio Gamonal Y Caterina Guidi, el caso fortuito o fuerza
mayor se configura cuando se cumplan tres requisitos: “imprevisibilidad, irresistibilidad y que
el hecho no haya sido provocado por quien lo alega” (Gamonal Contreras & Guidi Moggia,
2010).

Asi mismo establecen que es muy necesario que el caso fortuito o fuerza mayor llegue
a imposibilitar el cumplimiento de las obligaciones establecidas dentro del contrato de trabajo
de manera definitiva.

La imprevisibilidad se refiere a que racionalmente no existe manera de anticipar la
ocurrencia de determinado evento; la irresistibilidad implica que el afectado sea incapaz
de evitar su ocurrencia; la inimputabilidad supone que para que el afectado no sea
responsable por el cumplimiento de las obligaciones pendientes, el evento aludido no debe
haber sido provocado por éste (Quezada Noboa, 2020, p. 3).

Partiendo de la idea basica de lo que significa cada elemento, damos un estudio mas

concreto, estableciendo que:
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e Imprevisibilidad

La imprevisibilidad es el primer elemento fundamental para que el evento se configure
como caso fortuito o fuerza mayor. Un hecho imprevisible, por definicion, “es aquel que no se
ha podido prever” (Abeliuk, 2001, p.746).

Prever se refiere a una operacion intelectual, ya que se parte de la idea que todo hecho
0 suceso puede ser imaginado y por lo tanto previsto, es por ello que una persona que tiene gran
imaginacién puede prever un gran nimero de sucesos, sin emargo cuando se hbala de derecho,
esto no tiene relevancia, ya que el derecho no exige que se deba prever todo, pues considera
algo ilogico y poco probable, sin embargo la doctrina y la jurisprudencia determinan que al
momento de firmar un contrato de trabajo se deba considerar sucesos que tengan
probaibilidades significativas de ocurrir.

e lrresistibilidad

A nivel doctrinario, se puede sefialar que un acontecimiento es irresistible cuando a
pesar de haber desplegado el deudor la actividad pertinente conforme a la diligencia a él exigible
en el caso concreto, no ha podido sustraerse de sus efectos, por lo que el incumplimiento se ha
producido igualmente (Ormas Velasco, 2020).

Del parrafo que antecede se puede establecer que para que el hehco sea considerado
irresistible debe haber un impedimento total para poder seguir con el cumplimiento del ojeto
del contratao celebrado por las partes.
¢ Ininputabilidad

Se habla de inimputabilidad, en donde no se puede, por ningln motivo tener
culpabilidad en la situacion erronea, es decir, cuando algun hecho pudo haber sido previsto,

pero no se realizo accion alguna para evitar que se diera (Quevedo, 2020).
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2.1.6 Condiciones juridicas para aplicar el caso fortuito o fuerza mayor.

Cuando se habla de condiciones juridicas podemos entender que se refiere al
cumplimiento de los tres requisitos o elementos que se deben considerar para aplicar el caso
fortuito o fuerza mayor, sin embargo, en materia laboral debemos tener en cuenta y afiadir un
elemento més que es fundamental para considerar que se trata la causal ya antes mencionada.

Para que se configure un caso fortuito o fuerza mayor se debe considerar la
imposibilidad total por parte del empleador para continuar con las obligaciones referidas al
contrato de trabajo.

Juan Luis Castro, al tratar el mencionado elemento particular en materia laboral,
entiende como empleador al “deudor” y manifiesta que:

La imposibilidad consiste en que la prestacion no puede ya ser efectuada por el deudor ni
por otro a su nombre, como con secuencia del obstaculo insuperable que el caso fortuito
ha ocasionado y frente al cual nada han valido los mayores sacrificios hechos para vencerlo.
De acuerdo a lo anterior, importante resulta distinguir entre los conceptos “imposibilidad”
y “simple dificultad” ya que no es posible que el empleador se libre de sus obligaciones
contractuales por el hecho de que su cumplimiento se haga mas dificil u oneroso. La
dificultad puede ser vencida mediante el empleo de un mayor esfuerzo, en tanto que la
imposibilidad no es superable ni ain con el maximo sacrificio (Castro, 2015).

El profesor Castro, establece entonces que para la aplicacion de esta causal es necesario
entender, que no implica que el empleador presente ciertas dificultades que se consideran
temporales para seguir con el funcionamiento de su compafiia, sino que realmente le sea
imposible continuar con su negocio o0 empresa, y le imposibilite cumplir con sus obligaciones

laborales, especialmente con sus trabajadores.
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2.1.7 Efectos juridicos del caso fortuito o fuerza mayor.

Para poder entender los efectos juridicos que genera dicha causal, debemos partir
entendiendo que el caso fortuito o fuerza mayor es una de las causales por la cual se termina
una relacion laboral, siempre y cuando los empleadores demuestren el cese total de sus
actividades, es decir, que el empleador debera demostrar la imposibilidad definitiva de
continuar la relacion laboral con sus trabajadores, es por ello que si el caso fortuito o fuerza
mayor interrumpiera las actividades laborales de manera temporal o parcial, el empleador no
podra alegar dicha causal para terminar la relacion laboral.

En cuanto a los efectos que se generan en el ambito laboral, se basan especificamente
en sustentar que no existe el despido intempestivo, es decir, si el empleador argumenta que
existe el caso fortuito o fuerza mayor, y por otro lado el trabajador demuestra judicialmente lo
contrario, queda en manos de las autoridades jurisdiccionales especializadas en la materia
laboral, el profundo analisis de estos casos en concreto, si se llegara a demostrar que si sucedid
un evento de caso fortuito o fuerza mayor, se ordenara lo correspondiente al pago de haberes
laborales (pago de remuneraciones mensuales pendientes, las horas extraordinarias y
suplementarias, el décimo tercer y cuarto sueldo, vacaciones y las utilidades en el caso que si
exista), teniendo en cuenta que no se ordenara pagar la bonificacion por desahucio ni la
indemnizacidén por despido intempestivo.

Y si por el contrario, los jueces concluyeran que existe una aplicacién injustificada por
parte del empleador, sobre la causal de caso fortuito o fuerza mayor, se configura un despido
intempestivo y por lo tanto deberan ordenar las indemnizaciones correspondientes al mismo
previstas en el Articulo 188 del Cddigo de Trabajo, la bonificacién que corresponda por

desahucio establecidas en el Articulo 185 del mismo cuerpo legal.
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2.1.8 El caso fortuito o fuerza mayor en época de pandemia del Covid-19.

Antes de la promulgacion de la Ley Organica de Apoyo Humanitario, la aplicacion de
la causal de caso fortuito o fuerza mayor no era tan utilizada por los empleadores, puesto que
no suscitaban hechos extraordinarios, sin embargo a principios del afio 2020 aparece la
pandemia del COVID-19, utilizando esta pandemia como pretexto de ciertos empleadores para
dar por terminado la relaciéon laboral.

La pregunta que muchos se realizan sobre si la pandemia del COVID-19 es considerada
como caso fortuito o fuerza mayor, es explicada de cierta manera, pues se mantiene la idea que
el virus como tal es “caso fortuito” y la “fuerza mayor” se refiere a la cuarentena, toques de
queda, y demas decisiones que las autoridades consideraban en estado de excepcion.

La mayoria de caso fortuito o fuerza mayor que se alega para terminar la relacién
laboral, es por motivo de los hechos del hombre, es decir, que no se puede cumplir las
actividades es por disposiciones de la autoridad. Sin embargo, en el caso de la pandemia, si se
utilizo el caso fortuito como evento natural que no fue posible prever.

Sin embargo, no es posible prever que una pandemia de este sentido iba a ser un
impedimento que no era posible controlar. Es por ello que se puede entender, que la pandemia
del COVID-19 y las consecuencias que se obtuvieron no pudieron ser predecibles de ninguna
manera, ya que se traté de un acontecimiento atipico, muy poco probable que suceda y por
supuesto poco frecuente.

El COVID-19 puede considerarse que fue un hecho irresistible pues practicamente ha
afectado a todos los paises del mundo pese a medidas de contencion desde su aparicion. De la
misma forma se puede sefialar que, al menos en Ecuador, sus efectos no pudieron controlarse:

nuestro pais fue uno de los primeros en la region en decretar el estado de excepcién y cerrar las
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fronteras y aun asi el virus tuvo efectos devastadores (Ormas Velasco, 2020, p. 199).

Esta pandemia afectd en todos los ambitos al pais en general, concluyendo asi que el
ambito laboral también se vio afectado tanto el sector privado como el publico, puesto que con
el estado de excepcion que se produjo en esa época, se paralizd toda actividad laboral, ya que
los trabajadores no podian movilizarse a sus puestos de trabajo, mismos que debian permanecer
con las puertas cerradas, empresas 0 negocios que por permanecer asi, dejaron de pagar a sus
trabajadores las remuneraciones que en alguin momento fueron acordadas, unas peor aun
tuvieron que cerrar sus puertas definitivamente, es decir quebraron, generando asi una pérdida
irreparable de empleo y trabajo para muchos trabajadores, lo que ocasiond que el sector
informal laboral avance cada dia més.

Esta pandemia del Covid-19 ocasiond un impacto negativo tanto para empleadores
como para trabajadores, pero hay que también tener en cuenta que varios empleadores tomaron
como excusa este acontecimiento tan desagradable para dar por terminada la relacion laboral
aduciendo un caso fortuito o fuerza mayor, sin justificar de verdad dicha causal, vulnerando los
derechos de los trabajadores, es por ello que se promulga una Ley de Apoyo Humanitario en la
cual se establece una disposicién interpretativa Unica para evitar la mal aplicacion de esta

causal.

2.1.9 Andlisis a la jurisprudencia y doctrina.

La Ley Organica de Apoyo Humanitario, es una ley que puso un punto de partida
importante en relacién al de caso fortuito o fuerza mayor como causa para terminar la relacion
laboral, se afirma esta idea puesto que a raiz de su promulgacién durante la pandemia del Covid-
19, se pudo disminuir la vulneracion de derechos de varios trabajadores. El problema radicé en

que los empleadores alegaban la causal de caso fortuito o fuerza mayor para desvincular a sus
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trabajadores de la relacion laboral de una manera no adecuada e indiscriminada, es por ello que
en la Ley de Apoyo Humanitario se pudo determinar una disposicion interpretativa, dejando en
claro que para aplicarse o alegar dicha causal debera ser demostrado el cese total asi como
definitivo de las actividades del empleador.
Unica.- Interprétese el numeral 6 del articulo 169 del Codigo del Trabajo, en el
siguiente sentido: En estos casos, la imposibilidad de realizar el trabajo por caso fortuito o
fuerza mayor estard ligada al cese total y definitivo de la actividad econdmica del
empleador, sea persona natural o juridica. Esto quiere decir, que habra imposibilidad
cuando el trabajo no se pueda llevar a cabo tanto por los medios fisicos habituales como
por medios alternativos que permitan su ejecucion, ni aun por medios telematicos
(Barrezueta, 2020, 22 de junio).

Lo que podemos entender por esta disposicion, es que la ley tiene el fin de establecer la
configuracion de caso fortuito o fuerza mayor, es decir, establece que para considerarlo como
caso fortuito, debe existir una imposibilidad de seguir con las actividades de trabajo, el
empleador deberd cesar sus actividades econdmicas y laborales de forma permanente y
definitiva, mencionando que por ninguna manera se podra llevar a cabo una actividad laboral.

A esta disposicion mediante sentencia No. 23-20-CN y ACUMULADOS/21, emitida
por la Corte Constitucional de fecha 1 de diciembre del 2021, cuya jueza ponente fue la Dra.
Carmen Corral Ponce, se realiza un analisis constitucional a la antes mencionada disposicion,
teniendo como fin establecer, que la misma configura dos elementos mas para que se considere
caso fortuito o fuerza mayor, es decir, la norma interpretada que es el Articulo 169 numeral 6,
no expresa lo que significa el caso fortuito o fuerza mayor, solo lo ejemplifica y mantiene dos

elementos que es la imprevisibilidad e irresistibilidad, es por ello que con la disposicion puesta
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en la Ley de Apoyo Humanitario, se afiaden dos elementos mas, que es el cese total y definitivo
para alegar la causal antes mencionada. Con el respectivo analisis la Corte llego a la decision,
que los casos deberan ser revisados de manera correcta por parte de los jueces, para que puedan
determinar si existe o no dicha causal, y actuar en legal y debida forma.

La Corte Nacional de Justicia a través de la jurisprudencia, se ha manifestado respecto
a la fuerza mayor o caso fortuito, indicando lo siguiente:

[...] considerando importante destacar que de la disposicion transcrita se colige la
concurrencia copulativa de los siguientes elementos que configuran la fuerza mayor o caso
fortuito: a. Que el hecho o suceso que se invoca como constitutivo del caso fortuito o fuerza
mayor sea inimputable o provenga de una causa ajena a la voluntad de las partes, en el
sentido que éstas no hayan contribuido en su ocurrencia; b. Que el hecho o suceso sea
imprevisible, es decir, que no se haya podido prever dentro de calculos ordinarios o
normales; c. Que el hecho o suceso sea irresistible, o sea, que no se haya podido evitar, ni
aun en el evento de oponerle las defensas idoneas para lograr tal objetivo; y d. Que los
dafios ocurridos se deban causalmente a la ocurrencia del hecho o suceso (Corte
Constitucional, 2021).

Al realizar un analisis concreto sobre la doctrina del caso fortuito o fuerza mayor, se
debe tener en cuenta que existe una doctrina tradicional y una moderna, mismas que se
diferencian en como se interpreta esta causa de terminar un contrato de trabajo.

La doctrina tradicional considera que el elemento de imprevisibilidad se debe considerar
como un requisito absoluto, es decir, se refiere a que este elemento se basa en la imposibilidad
de prever un hecho.

Por otro lado la doctrina moderna, establece que la imprevisibilidad se refiere a un
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elemento relativo, es decir, lo interpreta desde el punto de vista de otro en el lugar que se
encontraba cierto individuo, para concluir si este individuo hubiese actuado de la misma manera
y hubiese previsto el hecho o no.

En cuanto a la doctrina que se refiere al segundo elemento que es la irresistibilidad, asi
mismo se debe entender dos doctrinas, la doctrina tradicional, misma que se refiere que la
imprevisibilidad debera ser considerada en un término absoluto, es decir, como una
imposibilidad total de poder resistirse a un hecho y evitar dicho acontecimiento. Pero la doctrina
moderna considera que “si una persona que ha empleado una mediana diligencia pudo evitar
que el acontecimiento ocurra o frenar sus consecuencias” (Ormas Velasco, 2020).

2.2 Marco Legal

Para el desarrollo del marco legal del presente proyecto de investigacion, se tomara de
referencia al Cddigo Civil (2005); en el Cddigo de Trabajo (2005); y, en la Ley Organica de
Apoyo Humanitario (2020).

El articulo 30 del Codigo civil, establece que:

Art. 30.- Se llama fuerza mayor o caso fortuito, el imprevisto a que no es posible
resistir, como un naufragio, un terremoto, el apresamiento de enemigos, los actos de autoridad
ejercidos por un funcionario publico, etc (Cadigo Civil, 2005).

Es relevante citar este articulo, ya que en el mismo nuestro cédigo civil define al caso
fortuito o fuerza mayor, para tener un mejor entendimiento del tema, lo cual tiene relacién con
el articulo 169 numeral 6 de Cddigo de Trabajo, mismo que establece:

Art. 169.- Causas para la terminacion del contrato individual.- El contrato individual
de trabajo termina:

6. Por caso fortuito o fuerza mayor que imposibiliten el trabajo, como incendio,
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terremoto, tempestad, explosion, plagas del campo, guerra y, en general, cualquier otro
acontecimiento extraordinario que los contratantes no pudieron prever o que previsto, no lo
pudieron evitar (Cdodigo de Trabajo, 2005).

En este articulo se identifican tres de los cuatro elementos esenciales para que se
configure la causal de caso fortuito o fuerza mayor, mismo que corresponden a la
imprevisibilidad, irresistibilidad y la imposibilidad.

En la Ley Organica de Apoyo Humanitario, se agrego6 una disposicion interpretativa,
en donde se puede identificar un elemento mas para que se considere caso fortuito o fuerza
mayor, este es el cese total y definitivo de las actividades:

Unica.- Interprétese el numeral 6 del articulo 169 del Codigo del Trabajo, en el
siguiente sentido: En estos casos, la imposibilidad de realizar el trabajo por caso fortuito o
fuerza mayor estara ligada al cese total y definitivo de la actividad econdmica del empleador,
sea persona natural o juridica. Esto quiere decir, que habra imposibilidad cuando el trabajo no
se pueda llevar a cabo tanto por los medios fisicos habituales como por medios alternativos
gue permitan su ejecucion, ni aun por medios telematicos ( Ley Organica de Apoyo
Humanitario, 2020).

CAPITULO I

3 Método de la investigacion
Los métodos utilizados dentro del proyecto de investigacion es:
Meétodo deductivo: ElI método deductivo se lleva a cabo mediante la explicacion de un
componente tedrico que da lugar a una hipétesis especifica. (Suarez, 2021). En el desarrollo de
la investigacion se aplica este método para plantear la hipétesis y determinarla de una mejor

manera a la hora de estudiar el tema que se ha planteado.
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Metodo Inductivo: ElI método inductivo se lleva a cabo mediante la aplicacion de una
hipdtesis especifica para luego conocer el componente teérico que se esconde tras ella. (Suarez,
2021). Dentro del desarrollo del presente proyecto investigativo se realiza un estudio y analisis
referente a la hipotesis que se ha establecido, para conocer la teoria en la que se aplica.

Meétodo Exegético: Es aplicado como un medio de interpretacion juridica que se basa
netamente en el contenido gramatical o literal del contenido de la ley en este caso de la horma,
por tanto, el mismo se tiene en cuenta que existen varias normas en el ordenamiento juridico y
la interpretacion juridica en la realidad es variada, y por tanto surge como una problematica,
puesto que en este caso quienes estan encargados de la interpretacion de la norma apuntan a un
analisis subjetivo mas no un analisis objetivo. (Coloma Hernandez, 2022).

Meétodo Cuantitativo: La investigacion cuantitativa es aquella que reclama la
intervencion de datos cuantificables o numéricos (cantidades, magnitudes), por lo que trabajan
con universos muy grandes (sobre los cuales toman muestras representativas como criterio de
validacion).

Esta retne datos numéricos que pueden ser jerarquizados, medidos o categorizados a
través de andlisis estadistico y ayuda a descubrir patrones y relaciones, asi como a realizar
generalizaciones. (Kohn, s.f.). Dentro de la presente investigacion se utiliza este método para
cuantificar el resultado obtenido de las encuestas realizadas.

3.1 Tipo de Investigacion

La investigacion que se realiza dentro de este proyecto es basica, ya que se realiza un
analisis concreto juridico laboral sobre el tema propuesto, que es el caso fortuito o fuerza mayor
y su incidencia en la terminacion de la relacion laboral.

Exploratoria: Este nivel de investigacion sirve para ejercitarse en las técnicas de
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documentacion, familiarizarse con la literatura bibliografica, hemerogréfica y documental,
sobre las cuales se elabora los trabajos cientificos como las monografias, ensayos, tesis y
articulos cientificos. Por ello algunos hablan de investigacion bibliografica. (Naupas Humberto,
Mejia, Novoa, & Villagomez, 2013).

Descriptiva: Es una investigacion de segundo nivel, inicial, cuyo objetivo principal es
recopilar datos e informaciones sobre las caracteristicas, propiedades, aspectos o dimensiones
de las personas, agentes e instituciones de los procesos sociales. (Nicomedes, 2018).

Explicativa: Su objetivo principal es la verificacion de hipoétesis causales o
explicativas; el descubrimiento de nuevas leyes cientifico-sociales, de nuevas micro teorias
sociales que expliquen las relaciones causales de las propiedades o dimensiones de los hechos,
eventos del sistema y de los procesos sociales. Trabajan con hipotesis causales, es decir que
explican las causas de los hechos, fendmenos, eventos y procesos naturales o sociales.
(Nicomedes, 2018).

3.2 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Dentro de este proyecto se obtendran datos e informacion que se requiere para la
investigacion mediante encuestas, ya que se considera una técnica eficaz para recabar los
mismos, puesto que se trata de un cuestionario de preguntas cerradas que van a facilitar tabular
los resultados de una mejor manera y por ende se podra tener una interpretacion mas eficiente.

3.2.1 Encuestas

Mediante esta técnica se recaba informacion de datos por medio de un cuestionario

(instrumento) que sera previamente disefiado, mismo que se dirige a una muestra representativa,

para conocer la opinion de los encuestados sobre el tema tratado.
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3.2.2 Cuestionario

El cuestionario que se aplicard sera un formulario de preguntas, uno en general tanto
para los empleadores como para los trabajadores que se encuentran en relacion de dependencia
laboral, como parte fundamental a la hora de celebrar contratos laborales.

3.3 Criterio de inclusion y criterio de exclusion

Los criterios de inclusion van a permitir definir a los participantes que van a formar
parte de la poblacién para realizar el estudio, en este caso son trabajadores y empleadores que
tienen la relacion de dependencia laboral.

Criterio de exclusion, quedan excluidos de la presente investigacion aquellos
trabajadores autonomos, e informales, es decir todos aquellos que no tienen relaciéon de
dependencia laboral y por ende no aplica las causas para terminar el contrato de trabajo.

3.4 Poblacién y Muestra

En cuanto a la poblacion y muestra para el estudio del presente proyecto de

investigacion se tomara en cuenta a 15 empleadores y 15 trabajadores, del sector privado, del

Ecuador, que es el segmento donde eventualmente se aplica esta causal para terminar la relacion

laboral.
COMPOSICION TECNICA/INSTRUMENTO MUESTRA
Empleadores Encuesta 15
Trabajadores Encuesta 15

TOTAL 30

Elaborado por: Angie Nayeli Arias Lopez
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3.5 Localizacion Geografica del Estudio
Ubicacion
El presente proyecto de investigacion se realizara en el Ecuador, que limita al norte con
Colombia, al sur y al este con Peru y al oeste con el océano Pacifico, el cual lo separa de las
islas Galapagos por 972 kilometros entre la peninsula de Santa Elena y la isla San Cristdbal.
Nombre oficial: Republica del Ecuador Capital: Quito, fundada el 6 de Diciembre de 1534
Situacion: El Ecuador esta ubicado en nor-oeste de América del Sur: Latitud 1° 23'N a 5° 14°S

Longitud: 75° 15°0 a 81° O (ECUADOR, 2021).
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CAPITULO IV

4 Resultados y Discusion
4.1 Resultados

Encuestas

La poblacion es entendida como aquel conjunto de personas con caracteristicas
similares, que seran de gran importancia para el estudio y analisis de un caso o tema en concreto
de investigacion, en este caso sobre el caso fortuito o fuerza mayor.

Partiendo de la idea antes mencionada, la poblacion que se ha considerado para el
desarrollo de la presente investigacion se conforma de 30 personas, 15 trabajadores y 15
empleadores del sector privado que mantienen una relacion de dependencia laboral, a quienes
se aplicd la encuesta elaborada correspondiente. Teniendo en cuenta que al tratarse de una
poblacién pequefia, no fue necesaria la aplicacion de la formula estadistica para determinar la
muestra, ya que se procedié a analizar y estudiar a las 30 personas.

Una vez que se obtuvieron los resultados de las encuestas aplicadas, se procedio con la
tabulacién de los mismos, con la finalidad de interpretar las respuestas y analizar los resultados
adquiridos. Siendo asi, en lineas posteriores se podra visualizar los resultados conseguidos con
la encuesta que fue aplicada, de manera concreta y entendible con el respectivo andlisis a cada

pregunta.
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Pregunta No. 1

Conoce usted sobre ¢ qué es el caso fortuito o fuerza mayor?

Tabla 1
OPCIONES FRECUENCIA EN LAS PORCENTAJE
RESPUESTAS
S 24 80%
NO 6 20%
TOTAL 30 100%
Grafico No. 1

80%

HS| mNO

Poblacion: Empleadores y trabajadores.
Investigador: Angie Nayeli Arias Lopez

Anélisis: Referente a la pregunta nimero uno de ésta encuesta, se obtiene como
resultado que el 80%, es decir 24 de las 30 personas encuestadas, entre empleadores y
trabajadores si conocen lo que es el caso fortuito o fuerza mayor, por otro lado, el 20% es decir
6 de las 30 personas encuestadas no conocen el significado de caso fortuito o fuerza mayor. Es
por ello que en el andlisis realizado a los resultados obtenidos de la encuesta, se puede notar

que éste tema en su mayoria si es entendido por parte de los empleadores y trabajadores.
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Pregunta No. 2
Conoce usted que el caso fortuito o fuerza mayor es una causal para terminar el

contrato de trabajo?

Tabla 2
OPCIONES FRECUENCIA EN LAS PORCENTAJE
RESPUESTAS
Sl 18 60%
NO 12 40%
TOTAL 30 100%
Grafico No. 2

NO
40%

S|
60%

mS| mNO

Poblacion: Empleadores y trabajadores.
Investigador: Angie Nayeli Arias Lopez

Anélisis: En cuanto a la pregunta nimero dos, se puede notar que con los resultados
obtenidos de la encuesta correspondiente, solo el 60% de los empleadores y trabajadores si
conocen sobre el caso fortuito o fuerza mayor como una causal para dar como terminado un
contrato de trabajo, mientras que el 40% de los encuestados no conocen sobre la pregunta que

se les planted. Con el estudio correspondiente de las respuestas generadas, queda demostrado
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gue no existe un pleno conocimiento sobre la causal de caso fortuito o fuerza mayor para dar
por terminado un contrato de trabajo.

Pregunta No. 3

Sabe usted cuando se considera caso fortuito o fuerza mayor para terminar la

relacion laboral?

Tabla 3
OPCIONES FRECUENCIA EN LAS PORCENTAJE
RESPUESTAS
Sl 16 53%
NO 14 47%
TOTAL 30 100%
Gréfico No. 3

NO

47% S|

53%

HS| mNO

Poblacion: Empleadores y trabajadores.
Investigador: Angie Nayeli Arias Lopez

Anélisis: Con el analisis de los resultados de esta pregunta podemos notar que no es de
conocimiento general para empleadores y trabajadores los requisitos para que se genere un caso
fortuito o fuerza mayor al momento de terminar una relacion laboral, pues el 53% que

corresponde a 16 de los 30 encuetados han manifestado en sus respuestas no tener en claro las
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circunstancias para considerarlo como causal de terminar el contrato de trabajo. Lo que
podemos entender con los resultados obtenidos es que, tanto empleadores como trabajadores
tienen un conocimiento basico de lo que es el caso fortuito o fuerza mayor basandose en las
respuestas de la primera pregunta, sin embargo no conocen como se genera a la hora de terminar
la relacion laboral.

Pregunta No. 4

Conoce usted sobre los efectos juridicos que ocasiona la aplicacion de caso

fortuito o fuerza mayor a la hora de terminar la relacion laboral?

Tabla 4
OPCIONES FRECUENCIA EN LAS PORCENTAJE
RESPUESTAS
Sl 9 30%
NO 21 70%
TOTAL 30 100%
Gréfico No. 4

ES| mNO

Poblacion: Empleadores y trabajadores.
Investigador: Angie Nayeli Arias Lopez
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Analisis: Con respecto a la pregunta nimero cuatro, de las 30 personas encuetadas entre
trabajadores y empleadores, solamente el 30% que corresponde a 9 personas han respondido
que conocen sobre los efectos juridicos que ocasionan la aplicacion de caso fortuito y fuerza
mayor a la hora de terminar una relacion laboral, mientras que el 70% de encuestados que
representa a 21 personas, manifiestan que no tienen conocimiento de dichos efectos, es por ello
que realizando el respectivo analisis llama la atencidn que el conocimiento legal sobre el tema
es bajo y debido a éste desconocimiento pueden generar vulneraciones de derechos de los
empleadores y trabajadores cuando se da por terminado una relacion laboral por medio de ésta
causal.

Pregunta No. 5

Considera usted que se debe especificar dentro de la normativa ecuatoriana la

aplicacion correcta del caso fortuito o fuerza mayor a la hora de terminar la relacion

laboral?
Tabla b
OPCIONES FRECUENCIA EN LAS PORCENTAJE
RESPUESTAS
Sl 27 90%
NO 3 10%
TOTAL 30 100%
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Grafico No. 5

S
90%
ES| mNO

Poblacion: Empleadores y trabajadores.
Investigador: Angie Nayeli Arias Lopez

Andlisis: Esta es una de las preguntas en la cual la mayoria de los encuestados, es decir
de trabajadores y empleadores han coincidido, dado que el 90% que representa a 27 de las 30
personas encuestas, han respondido que es pertinente especificar dentro de la normativa
ecuatoriana la aplicacion correcta del caso fortuito o fuerza mayor como causal para dar por
terminada la relacion laboral, ya que con el bajo conocimiento que tienen sobre el tema
consideran que seria mejor tener en la ley establecido la forma correcta de aplicar esta causal a
la hora de terminar el contrato de trabajo y basarse en ella para que no exista ninguna
vulneracion de los derechos de las dos partes, mientras que el 10% que corresponde a 3 personas
encuestadas, consideran que no es necesaria la especificacion.

Pregunta No. 6

Considera usted que nuestra legislacion protege los derechos de empleadores a la
hora de aplicar el caso fortuito o fuerza mayor como causal para terminar el contrato de

trabajo?
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Tabla 6

OPCIONES FRECUENCIA EN LAS PORCENTAJE
RESPUESTAS
S 16 53%
NO 14 47%
TOTAL 30 100%
Grafico No. 6

NO

0,
47% S|

53%

mS| mNO

Poblacion: Empleadores y trabajadores.
Investigador: Angie Nayeli Arias Lopez

Anélisis: En cuanto a la idea que se sostiene sobre que la normativa ecuatoriana vigente
protege los derechos de los empleadores sobre los derechos de los trabajadores cuando se
termina la relacion laboral aplicando la causal de caso fortuito o fuerza mayor, el 53% que
representa a 16 de los 30 encuestados, han respondido que efectivamente existe mayor
proteccion de derechos de los empleadores, mientras que el 47% que representa a 14 personas,
han respondido que no protege los derechos de los trabajdores.

Pregunta No. 7

Considera usted que nuestra legislacion protege los derechos de los trabajadores

a la hora de aplicar el caso fortuito o fuerza mayor como causal para terminar el
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contrato de trabajo?

Tabla 7
OPCIONES FRECUENCIA EN LAS PORCENTAJE
RESPUESTAS
Sl 11 37%
NO 19 63%
TOTAL 30 100%
Grafico No.7

S|
37%

NO
63%

mS| mNO

Poblacion: Empleadores y trabajadores.
Investigador: Angie Nayeli Arias Lopez

Analisis: Con respecto a la pregunta numero siete, el 63% de empleadores y
trabajadores consideran la idea ya antes analizada, es decir, que las normativas ecuatorianas al
momento de dar por terminada la relacion laboral por la causal de caso fortuito o fuerza mayor
protege a los empleadores, ya que 19 de los 30 encuestados han respondido que no se protegen
los derechos de los trabajadores a la hora de dar por terminada la relacién laboral aplicando la
causal de caso fortuito o fuerza mayor, esto podria ser entendido como la ausencia de leyes que
le garantizan al trabajador sus derechos constitucionales, mismos que a pesar de no tener un

pleno conocimiento sobre este tema, piensan y consideran que estas normativas no les protegen.
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Pregunta No. 8
Considera usted que la pandemia del COVID-19, fue una oportunidad para dar
mayor relevancia a la causal de caso fortuito o fuerza mayor para dar por terminada la

relacion laboral?

Tabla 8
OPCIONES FRECUENCIA EN LAS PORCENTAJE
RESPUESTAS
Sl 26 87%
NO 4 13%
TOTAL 30 100%
Gréfico No. 8
NO

13%

87%
mS| mNO

Poblacion: Empleadores y trabajadores.
Investigador: Angie Nayeli Arias Lopez

Analisis: Referente a ésta pregunta podemos sefialar con los resultados obtenidos, que
la mayoria de los trabajadores y empleadores consideran que la pandemia del covid-19 es
tomado en cuenta como un punto de partida, para darle mas importancia a ésta causal de caso

fortuito y fuerza mayor como una forma de terminar una relacion laboral, durante ésta pandemia
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existieron casos en los cuales realmente los empleadores se vieron forzados a cerrar las puertas
de sus negocios, pero asi mismo hubieron casos en los cuales los empleadores aplicaron mal
ésta causal y vulneraron los derechos de varios trabajadores, el 87% que representa a 26 de las
30 personas encuestadas han respondido afirmativamente, por otro lado el 13% que corresponde
a 4 encuestados, consideran que no fue la pandemia del Covid-19 gran relevancia para esta
causal.

Pregunta No. 9

Sabe usted si en su lugar de trabajo, durante la pandemia del COVID- 19, hubo
casos en los que aplicaron el caso fortuito o fuerza mayor para dar por terminada la

relacién laboral?

Tabla 9
OPCIONES FRECUENCIA EN LAS PORCENTAJE
RESPUESTAS
Sl 5 17%
NO 25 83%
TOTAL 30 100%
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Grafico No. 9

83%

mS| mNO

Poblacion: Empleadores y trabajadores.
Investigador: Angie Nayeli Arias Lopez

Anélisis: En cuanto a los resultados obtenidos de la pregunta nueve en esta encuesta,
de las 30 personas que fueron encuestadas, solamente el 17% que corresponde a 5 personas han
manifestado que en su lugar de trabajo hubieron casos en los cuales el empleador decidié dar
por terminada la relacion laboral aplicando la causal de caso fortuito o fuerza mayor, sin
embargo el otro 83% que corresponde a 25 personas, han respondido negativamente
manifestando que su empleador durante el tiempo que ocupan en la empresa o0 negocio, no se

ha aplicado dicha causal como forma de terminar el contrato de trabajo.
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Pregunta No. 10
Considera usted que se deberia socializar mas a fondo sobre el caso fortuito o

fuerza mayor como causal para dar por terminada la relacion laboral?

Tabla 10
OPCIONES FRECUENCIA EN LAS PORCENTAJE
RESPUESTAS
Sl 28 93%
NO 2 7%
TOTAL 30 100%

Grafico No. 10

S
93%
HS| ENO

Poblacion: Empleadores y trabajadores.
Investigador: Angie Nayeli Arias Lopez

Anélisis: Con respecto a la pregunta nimero diez, se puede notar que la gran mayoria
de las personas encuestadas han coincidido con sus respuestas, es decir, el 93% que representa
a las 28 de 30 personas encuestadas, han respondido que es pertinente que se socialice mas este
tema, ya que es de gran importancia para todos los trabajadores y empleadores, puesto que en

algin momento pueden verse sumergidos en una situacion en donde se deba aplicar la causal
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de caso fortuito o fuerza mayor, y es ahi la relevancia e importancia de estar bien informados,
ya que teniendo un conocimiento méas amplio sobre la causal van a poder actuar de la manera
correcta, en legal y debida forma.
4.2 Discusion

La causal de caso fortuito o fuerza mayor y la incidencia que tiene a la hora de terminar
la relacion laboral es un tema de interés para empleadores y trabajadores, es por ello que se ha
realizado una encuesta, misma que fue dirigida a los antes ya mencionados, en donde se ha
cuestionado las preguntas base para el desarrollo del presente proyecto de investigacion, se
parte de la idea que es un tema que tomo mas relevancia con la pandemia del Covid-19, ya que
muchos empleadores tuvieron que cerrar sus negocios o empresas por efectos o a consecuencia
de la pandemia, sin embargo, existieron casos en los cuales los empleadores aplicaron dicha
causal a su conveniencia vulnerando los derechos de trabajadores, con los resultados obtenidos
de la encuesta, se puede notar que el caso fortuito o fuerza mayor es un tema que tanto
empleadores como trabajadores conocen de manera general, con la aplicacion de la encuesta se
pudo determinar que los empleadores son quienes tienen mayor conocimiento en cuanto a esta
causal en el ambito legal, al existir un desconocimiento sobre el tema mas aun por parte de
trabajadores sus derechos pueden ser vulnerados, es por ello que este tema deberia ser mucho
mas informado, ya que al ser un evento imprevisto que no se puede evitar, las empresas y por
supuesto los trabajadores son las partes mas vulnerables de sufrir las consecuencias y son
quienes mas preparados deben estar ante un acontecimiento como caso fortuito o fuerza mayor.

Al realizar el respectivo estudio sobre los elementos para que se configure la causal de
caso fortuito o fuerza mayor como forma de terminar la relacion laboral, se pudo identificar las

condiciones esenciales mismas que se basan en cumplir con los cuatro elementos base, que son
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la imprevisibilidad, irresistibilidad, inimputabilidad y el cese total y definitivo, si bien es cierto
en el articulo 169 numeral 6 del Cddigo de trabajo, se identifica solo los dos primeros
elementos, sin embargo, con la disposicion en la Ley de Apoyo Humanitario promulgada en
tiempos de pandemia se agregd un elemento mas para que se configure el caso fortuito o fuerza
mayor, este elemento se basa en la imposibilidad que debe tener el empleador de seguir con sus
actividades, es por ello que se refiere al cese total y definitivo de las mismas, especificando al
empleador que debe demostrar y justificar la aplicacion de la causal de caso fortuito o fuerza
mayor.

En el desarrollo del presente proyecto se ha podido cumplir con los objetivos que se
planteo, durante el desarrollo del presente se pudo efectuar el andlisis juridico y doctrinario que
conlleva el caso fortuito o fuerza mayor y su incidencia a la hora de terminar la relacion laboral,
llegando a entender que la correcta aplicacion de esta causal va a permitir que la terminacion

de una relacion laboral sea legal.
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5

CAPITULOV

Conclusiones y Recomendaciones

5.1 Conclusiones

El desconocimiento de la causal de caso fortuito o fuerza mayor por parte de
empleadores y trabajadores, ha generado que existan terminaciones de relaciones laborales
aplicando inadecuadamente esta causal que luego ha generado controversias judiciales para el
pago de indemnizaciones laborales.

La inadecuada aplicacién de la causal de caso fortuito o fuerza mayor genera efectos
juridicos, una vez realizado el respectivo analisis se ha podido determinar que se producen
consecuencias para el empleador, mismas que se basan en la indemnizacion correspondiente al
despedido intempestivo y a la bonificacion por desahucio, ya que si ha utilizado la causal de
manera incorrecta se entiende por despido intempestivo.

Una vez estudiada la doctrina como la jurisprudencia referente al caso fortuito o fuerza
mayor, se pudo explicar de manera concreta que esta causal debe cumplir con ciertos requisitos
o elementos con el fin de que se configure como causal para terminar la relacion laboral, sin el
cumplimiento de estos elementos se generaria la vulneracion de derechos de los trabajadores y

por ende afectaria al sector laboral, econémico y social del pais.

5.2 Recomendaciones

Es de suma importancia que los empleadores apliquen de manera correcta la casual de
caso fortuito o fuerza mayor, teniendo en cuenta que se apliquen los elementos indispensables
para considerarla como causal de terminacion de una relacion laboral, esto con el fin de evitarse

los despidos intempestivos y la vulneracion de los derechos de varios trabajadores.
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Al existir desconocimiento sobre esta causal por parte de trabajadores y empleadores en
el ambito legal, se recomienda que la normativa ecuatoriana sea reformada especificando la
aplicacion correcta del caso fortuito o fuerza mayor a la hora de terminar una relacion laboral,
de esta manera el empleador sabria como actuar cuando se genere un evento como caso fortuito
o fuerza mayor, y el trabajador sabria cuidar de sus derechos.

Se recomienda que el Ministerio de trabajo realice cursos, conferencias, charlas, entre
otros métodos que sirvan para socializar el tema de caso fortuito o fuerza mayor como causal

para terminar una relacion laboral, con fin de mantener informados a todo el sector laboral.
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ANEXOS

FACULTAL BE JURISPRUDESCLA CIENCLAS SERCLIALES ¥ PO TICAS

UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR @

DERECHO

“EL CASOQ FORTUITO O FUERZA MAYOR Y SU INCIDENCIA EN LA
TERMINACION DE LA RELACION LABORAL™

ENCUESTA
Conoce usted sobre jqué es el caso fortuito o fuerza mayor?
Si
MNo

Conoce usted gque el caso fortuito o fuerza mayor es una causal para terminar el
contrato de trabajo?

Si

Mo

Sabe uwsted cwindo se considera caso fortuito o fuerza mayor para terminar la
relacidon laboral?

5i

Mo

Conoce usted sobre los efectos juridicos gue ocasiona la aplicacion de caso
fortuite o fuerza mayor a la hora de terminar la relacion laboral?

Si

Mo

Considera usted gque se debe especificar dentro de Ia normativa ecuatoriana la
aplicacion correcta del caso fortuito o fuerza mayor a la hora de terminar la
relacion laboral?

Si

Mo

Considera usted gue nuestra legislacion protege los derechos de empleadores a
Ia hora de aplicar ¢l caso fortuito o fuerza mayor como causal para terminar el
contrato de trabajo?

5i

No

Considera usted que nuestra legislacion protege los derechos de los trabajadores
a la hora de aplicar el caso fortuito o fuerza mayor como causal para terminar
el contrato de trabajo?

5i

Mo

Considera usted que la pandemia del COWVID-19, fue una oportunidad para dar
mayvor relevancia a la causal de caso fortuito o fuerza mayor para dar por
terminada la relacidn laboral?

5i

Mo

UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR @

FACULTAD DE JURISPRUDENC LA CTENCLAS SOCL0LES & FOUTIE A

DERECHA

Sabe usted si en su lugar de trabajo, durante la pandemia del COVID- 19, hubo
casos en los gue aplicaron el caso fortwito o fuerza mayor para dar por
terminada la relacidon laboral?

Si

Mo

. Considera usted gque se deberia socializar mais a fondo sobre el caso fortuito o

fuerza mayor como causal para dar por terminada la relacion laboral?
Si
Mo
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