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RESUMEN 

La presente investigación lleva como título “la probidad como causa de terminación 

del contrato de trabajo y su alcance jurídico y doctrinario”, tiene su origen en la causal 3 del 

Art. 172 del Código de Trabajo donde especifica que se puede dar por terminada la relación 

laboral a través del visto bueno, cuando el trabajador incurriera en falta de probidad o 

conducta inmoral. En tal virtud, el propósito de la presente investigación, es describir a través 

de un estudio jurídico y doctrinario si la falta de probidad como causal por la que el 

empleador puede dar por terminado el contrato de trabajo viola los derechos del trabajador.  

Para el cumplimento, la investigación se desarrolló en tres partes: primero mediante 

el tratamiento del marco teórico constante en 3 unidades denominadas: la primera, la 

legislación laboral en el Ecuador, la segunda, al visto bueno, y, la tercera sobre la falta de 

probidad como causa por la que el empleador pueda dar por terminado el contrato de trabajo. 

El diseño metodológico se adecúa a una investigación jurídico social, a través del método 

inductivo, analítico, descriptivo e histórico – lógico; enfoque de la investigación cualitativo; 

tipos de investigación básica, documental bibliográfico, descriptivo y de campo; diseño de 

investigación no experimental.  

Adicional, se ha recolectado información gracias a los instrumentos de investigación, 

con lo cual se ha permitido plantear conclusiones y recomendaciones acorde a la 

problemática investigada.   

PALABRAS CLAVES: probidad, causales, terminación, relación laboral, 

trabajador, empleador. 
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CAPÍTULO I 

1. INTRODUCCIÓN 

La justicia en el derecho laboral significó establecer causales por las cuales el 

contrato pierda su eficacia jurídica. Es así que, el numeral 3 del artículo 172 del Código de 

Trabajo prescribe a la falta de probidad como una causa por la que el empleador puede dar 

por terminado el contrato laboral, entendiendo al término como la “falta de honradez, 

integridad o rectitud’’ (DEJ, 2020), por otra parte, según el jurista Jaramillo Troya (2011) 

“el Código de Trabajo no es claro y específico en la redacción del término probidad’’ (p. 

47),  así mismo, la doctrina enfatiza la necesidad de tratarla desde un ambiente doctrinario y 

jurisprudencial. 

Bajo lo expuesto, la presente investigación tiene como fin, describir a través de un 

estudio jurídico y doctrinario si la falta de probidad como causa por la que el empleador 

puede dar por terminado el contrato de trabajo viola los derechos del trabajador; para 

alcanzar el objetivo general, se realizaron las siguientes actividades: un  estudio legal y 

doctrinario de las variables y análisis de un proceso de visto bueno por la causal de estudio; 

de esta manera los resultados permitieron determinar, si la ambigüedad del término falta de 

probidad viola los derechos laborales de los trabajadores. 

Además, se utilizaron los métodos: inductivo, analítico, descriptivo e histórico-

lógico; la unidad de análisis por otra parte, se ubica en la ciudad de Riobamba, parroquia 

Maldonado donde se encuentra ubicada la Fábrica de Lácteos ‘’JANILAC’’ en la cual se 

analizó a la falta de probidad; esta investigación asumió un enfoque cualitativo dado que los 

objetivos que se proyectaron a alcanzar corresponden al tipo básico, documental 

bibliográfico, de campo, analítica y descriptiva. 

Conforme a la complejidad de la presente investigación es de diseño no experimental, 

para el proceso de la información se manejó la técnica de la encuesta; la población 

involucrada está constituida por los trabajadores (Fábrica de Lácteos ‘’JANILAC’’), 

inspectores del trabajo de la ciudad de Riobamba y empleador (Fábrica de Lácteos 

‘’JANILAC’’); para el tratamiento de la información se emplearon técnicas matemáticas, 

informáticas y lógicas. 

Finalmente, se realizó un alcance minucioso al artículo 16 numeral 9 del Reglamento 

de Titulación Especial de la Universidad Nacional de Chimborazo, por ello, la estructura del 

presente trabajo investigativo está conformada de la siguiente manera: el capítulo uno se 

desarrolla en virtud del planteamiento del problema, la justificación y los objetivos de la 

investigación; el capítulo dos hace referencia al marco teórico; el capítulo tres trata sobre los 

aspectos de la metodología de la investigación; el capítulo cuatro se conforma por los 

resultados y la discusión de los mismos; y, el capítulo cinco contiene las conclusiones y 

recomendaciones. 
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1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

La terminación del contrato de trabajo es un tópico propio de la relación laboral, 

desarrollado en un momento histórico en que el abuso hacia los trabajadores era la regla 

general. Bajo el principio de continuidad, se dispusieron causales para la terminación de un 

contrato de trabajo, impulsados desde 1945 con la Carta de las Naciones Unidas en su Art. 

55 literal a) donde hace mención al “trabajo permanente para todos” (Carta de las Naciones 

Unidas, 1945), para luego en 1988 se determine en el Art. 7 literal d) del Protocolo de San 

Salvador, el derecho a “la estabilidad de los trabajadores en sus empleos, (…) con las causas 

de justa separación” (Protocolo de San Salvador, 1988). 

A manera de antecedente, en nuestra legislación se estableció por primera vez los 

casos por los cuales se disuelve la relación laboral en la Ley sobre el Contrato Individual del 

Trabajo de 1929, publicada en el Registro Oficial 763, donde se dispuso en el Art. 15 

numeral 1: “Por falta de probidad o conducta inmoral del patrono’’ (Ley sobre el Contrato 

Individual del Trabajo, 1928, Artículo 15), esta causal operaría tanto para el patrono y como 

para el trabajador. 

Más tarde, en el año de 1938 con la promulgación del primer Código de Trabajo, en 

cuyo Art. 107 numeral 3, se dispondría: “Por falta de probidad o conducta inmoral del 

trabajador’’ (Código del Trabajo, 1938, Artículo 107), como causal de terminación del 

contrato de trabajo por parte del empleador, ritualizado en un proceso de Visto Bueno bajo 

un proceso desmitificador para los derechos laborales del trabajador.  

En la actualidad, el Ecuador consagra al trabajo como “un derecho y un deber social 

(…)” (Constitución de la República del Ecuador, 2008, Artículo 33); por ello, la terminación 

de un contrato de trabajo no sólo tiene que ver con la relación laboral, sino con la pérdida 

del sustento de vida y fuente de ingresos de una persona. El Código de Trabajo determina en 

su Art. 169 las causas para la terminación del contrato individual, el numeral 7 reza “Por 

voluntad del empleador en los casos del artículo 172 (…)’’ (Código de Trabajo, 2005, 

Artículo 169); dichos casos deberán ser tramitados mediante el visto bueno, que a decir del 

jurista Jaramillo Troya (2011): 

La figura del visto bueno es la manera como la legislación ecuatoriana prevé la 

llamada separación unilateral del trabajador, en virtud de que éste ha incurrido en 

una de las causales determinadas por la ley y que por ende ha incumplido las 

obligaciones inmanentes a la relación de trabajo. (p. 16) 

En este contexto, el Art. 621 de nuestro código laboral dispone el proceso a llevarse 

a cabo, dotando al trabajador de dos días luego de la debida notificación para que conteste a 

la solicitud de visto bueno; de esta manera el inspector de trabajo resolverá la controversia; 

en palabras de Quiloango Farinango (2008), “el Inspector de Trabajo se pronunciará 

calificando la existencia y legalidad de los motivos aducidos por el empleador” (p. 17); es 

decir, su trabajo es realizar una investigación minuciosa protegiendo y tutelando los derechos 
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del trabajador, sin embargo, al no contar con presupuestos específicos que rijan a la causal 

de despido, el inspector de trabajo puede incurrir en injusticias.   

Al evidenciar tal problema que afecta de manera grave a las garantías básicas del 

debido proceso y los derechos del trabajador consagrados en la Constitución de la República 

del Ecuador, se determina como prognosis que, si no se soluciona el problema causado por 

la ambigüedad del término falta de probidad frente a procesos administrativos, judiciales y 

a futuras eventualidades semejantes, se seguirá vulnerando dichas normas constitucionales. 

Por ende, con el presente trabajo investigativo se pretende estructurar los requisitos 

para la operatividad de la falta de probidad y los hechos que han de constituir a dicha causal 

para que el empleador pueda dar por terminado el contrato de trabajo. 

1.2. JUSTIFICACIÓN. 

Dentro del repositorio de la Universidad Nacional de Chimborazo, así como en la 

búsqueda en diversas instituciones superiores educativas se obtuvo como resultado que no 

existe un tema de investigación similar al que se presenta, por lo tanto, la investigación es 

autónoma.  

En relación al centro de investigación como es la falta de probidad como causal para 

que el empleador pueda dar por terminada la relación laboral, es menester indicar que, esta 

se encuentra tipificada en el Art. 172 numeral 3 del Código de Trabajo, lo cual, permite que 

el empleador pueda plantear el procedimiento administrativo del visto bueno. 

Pero sucede que la falta de probidad es un término ambiguo que tiene varias 

interpretaciones, lo que ocasiona que su aplicación atraiga complicaciones, más si se la 

invoca para dar por terminada la relación laboral, siendo el caso y si se presenta de esta 

manera, ocasiona la vulneración de los derechos de trabajador y se lo dejaría en la 

indefensión. 

Es por esta razón que la presente investigación pretende identificar cuáles son los 

requisitos que deben cumplirse para que se demuestre la falta de probidad, siendo la conducta 

contraria a la naturaleza del contrato de trabajo, la gravedad de la conducta, los hechos 

comprobados, los hechos producidos en las funciones del trabajador y el no perdón. Y que 

los hechos para que constituyan la falta de probidad son la sustracción ilícita de bienes del 

empleador, mal uso de documentos del empleador, conducta inmoral del trabajador y 

deslealtad del trabajador. 
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1.3. OBJETIVOS. 

1.3.1. Objetivo General. 

Describir a través de un estudio jurídico y doctrinario si la falta de probidad como 

causa por la cual el empleador puede dar por terminado el contrato de trabajo viola las 

garantías básicas del derecho al debido proceso, el derecho al trabajo y la estabilidad laboral 

de los trabajadores. 

1.3.2. Objetivos Específicos. 

Objetivo específico 1: Establecer el alcance de la falta de probidad como causa de 

terminación del contrato de trabajo por parte del empleador, para la doctrina. 

Objetivo específico 2: Analizar la interpretación de la causal de despido por falta de 

probidad para la jurisprudencia. 

Objetivo específico 3: Determinar si la falta de probidad en el trabajador, como 

causa de terminación de la relación laboral por parte del empleador, incide en los derechos 

de los trabajadores. 
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CAPÍTULO II 

2. MARCO TEÓRICO 

2.1. Estado del Arte. 

El jurista mexicano José Dávalos, en el año 2019, presenta un trabajo investigativo 

titulado: “La falta de probidad, un tema actual en las relaciones laborales’’ (Dávalos, 2019, 

p. 213), en el libro titulado ‘’El derecho mexicano contemporáneo retos y dilemas’’ 

(Cienfuegos, D., & Boanerges Guinto, J., 2009, p. 1) del Instituto de Investigaciones 

Jurídicas de la UNAM; el autor señala lo siguiente:  

Un tema está incompleto si no tenemos información de la jurisprudencia y de los 

convenios internaciones, ustedes habrán visto que muchas normas están ayunas de 

estos elementos, por ejemplo, por probidad debe entenderse la rectitud de ánimo, la 

hombría de bien, la integridad y la honradez en el actuar, no implica necesariamente 

un daño patrimonial o un lucro indebido, por lo que es necesario hablar de una falta 

grave. (Dávalos, 2019, p. 222) 

Javier Jaramillo Troya, en la Universidad San Francisco de Quito, en el año 2011, 

presenta un trabajo investigativo titulado: “Aplicabilidad constitucional del despido 

justificado en el Ecuador’’ (Jaramillo Troya, 2011, p. 1), previo a la obtención del Título de 

Abogado, el autor manifiesta que: 

La probidad y moralidad, como deberes del trabajador en el desarrollo de la relación 

de trabajo están dotados, como ya lo hemos analizado en las otras causales, de 

ambigüedad al momento de desentrañar su verdadera naturaleza…. Creemos que es 

necesario realizar una distinción clara al respecto, debido a que no necesariamente 

todo acto que carezca de probidad o sea inmoral, será delictuoso, ya que como se 

mencionó anteriormente lo que pretende proteger esta causal es la pérdida de 

confianza en el lugar de trabajo. (Jaramillo Troya, 2011, pp. 45-46) 

En el año 2008, en la Universidad de Chile, Pedro Sepúlveda Valdés y Felipe Sobarzo 

Vilches, presentan su trabajo investigativo titulado como: “De la falta de probidad como 

causal de despido’’ (Sepúlveda, P. & Sobarzo, F., 2008, p. 1), previo a la obtención del Título 

de Licenciado en Ciencias Jurídicas y Sociales; en la investigación los autores manifiestan 

lo siguiente:  

La gran mayoría de los autores confirman nuestra afirmación, señalando que la falta 

de probidad se prueba y configura en sede laboral de manera autónoma, el Tribunal 

del Trabajo que conozca del asunto analizará la prueba rendida conforme a las reglas 

de la sana crítica, en dicha labor se deben analizar todos los antecedentes y 

circunstancias de los hechos, a fin de establecer si se encuentran acreditados, si son 
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lo suficientemente graves y si fueron cometidos por el trabajador en el desempeño de 

sus funciones. (Sepúlveda, P. & Sobarzo, F., 2008, p. 96) 

En el año 2016, en la Universidad Andina Simón Bolívar, Patricio Velasteguí, 

presenta un proyecto de investigación, titulado: “La regulación del trámite de visto bueno en 

el ordenamiento jurídico ecuatoriano’’ (Velasteguí, 2016, p. 1), previo a la obtención de la 

Maestría en Derecho Procesal; el autor señala lo siguiente:   

Dentro del visto bueno, las pruebas que podrían utilizarse se encuentran en el poder 

de la parte más fuerte de la relación de trabajo ya que tiene una acusada proximidad 

y dominio sobre las fuentes de la prueba, y por ello dispone de una mayor facilidad 

probatoria con respecto a los hechos cuya acreditación depende el éxito de la 

pretensión del trabajador, mientras que este padece la contraria situación de dificultad 

para probar aquellos mismos hechos; aunque el principio de inversión de la carga de 

prueba es un importante elemento, de manera general si el trabajador niega la 

situaciones de lo que le acusan, conforme el procedimiento civil, también estaría 

obligado a probar, situación que, por lo expuesto, resulta en contra del principio de 

igualdad sustantiva que debería existir entre las partes. (Velasteguí, 2016, p. 45) 

 Feican Velez Adrian, Velez Ochoa Rómulo y Encalada Barzallo Juan, el año 2009, 

en la Universidad Técnica Particular de Loja, presentan su trabajo de Postgrado, titulado: 

“El Visto Bueno en materia laboral’’ (Feican, Velez & Encalada, 2009, p. 1), previo a la 

obtención del Título de Postgrado Especialidad en Derecho Empresarial; los autores 

manifiestan lo siguiente:   

En el Código de Trabajo no tenemos una norma que dé al INSPECTOR DE 

TRABAJO las pautas, señalamientos, pasos, lineamientos de cómo debe hacerse 

UNA INVESTIGACIÓN DE VISTO BUENO, por este motivo las Investigaciones 

en la práctica varían de cada Inspector, ya que el modelo de Investigación NO 

EXISTE. (Feican et al., 2009, p. 33) 

 

2.2.  ASPECTOS TEÓRICOS. 

2.2.1. UNIDAD I: LA LEGISLACIÓN LABORAL EN EL ECUADOR. 

2.2.1.1. Derechos fundamentales de los trabajadores  

De manera general, los derechos fundamentales están ligados a la dignidad humana, 

estando presentes desde el nacimiento de toda persona hasta su fallecimiento, por lo que, 

tienen que estar protegidos todo el tiempo y por encima de todo, es así que, dentro de los 

diversos textos constitucionales han sido positivizados como límites a los poderes políticos. 

Las características de los derechos fundamentales es que son inviolables e irrenunciables, 



 
 

 

21 
 

inalienables, imprescriptibles, ilimitados, interdependientes y de igual jerarquía; pero sobre 

todo no son objeto de cambio o transacción. Sobre este tema el tratadista Martin Borowski, 

describe lo siguiente:  

Los derechos fundamentales están consagrados en Derecho positivo, representan el 

resultado de transformar derechos humanos en Derecho, es decir, derechos cuyo 

contenido es substancial y que tienen prioridad dentro del sistema jurídico. 

(Borowski, 2015, pág. 389) 

 

Con lo que se evidencia que los derechos fundamentales son los que se describen y 

garantizan dentro de un cuerpo legal sea de carácter nacional como internacional, que sus 

beneficiarios directos son todos los habitantes de un determinado país y que el Estado es el 

garante de su cumplimiento, es decir, debe velar que se respeten los derechos sin ningún tipo 

de distinción. Mientras que el tratadista Ricardo Guastini señala sobre los derechos:  

Los derechos fundamentales tienen dos matices de significado: por un lado, son 

fundamentales aquellos derechos que cimienta el sistema jurídico; por otro lado, 

aquellos derechos que no requieren fundamento en el sistema jurídico. Suponiendo 

una doctrina positivista del derecho; y, una doctrina iusnaturalista. (Guastini, 1999, 

pág. 186) 

 

Con lo que el tratadista describe dos contextos sobre los derechos fundamentales, por 

una parte, los considera como una serie de derechos jurídicos puesto que los mismos están 

positivizados en una normativa, y en otra arista describe que son derechos morales porque 

no es necesario explícitamente su positivización pues corresponden a ciertas prerrogativas 

morales de los habitantes de un Estado.  

 

Los derechos fundamentales han sido consagrados en diversos instrumentos 

internacionales como declaraciones, pactos, tratados, convenios, protocolos, reglas mínimas, 

códigos y principios. En el caso ecuatoriano, los derechos fundamentales se encuentran 

expresados en las 20 Cartas Políticas que ha tenido el país desde que se constituyó como 

Estado independiente (año 1830), actualmente con la Constitución de la República del 

Ecuador del año 2008, los garantiza a través de garantías constitucionales, reconocidos en la 

Carta Magna, consagrados en el título II desde el Art. 10 al Art. 83; con lo que se garantiza 

que los derechos fundamentales protejan a toda la población.  

 

De manera específica, el derecho al trabajo está constreñido al ser humano, pues su 

ejercicio garantiza la existencia de la célula de la sociedad, la familia; para su efectivo goce, 

nuestra Carta Magna lo prescribe en el art. 33 y la protege por medio de los principios que 

según la Corte Constitucional de Justicia son ‘’Líneas directrices que informan algunas 

normas e inspiran directa e indirectamente una serie de soluciones (…)’’ (Corte 

Constitucional de Justicia, sentencia No. 025-09-SEP-CC, 2009), es decir, que forjan un 

auxilio a favor del trabajador.  En este sentido, los derechos fundamentales de los 

trabajadores se encuentran en el grupo de los derechos económicos, sociales y culturales.  
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Puesto que son parte de un grupo social con la finalidad de asegurar la satisfacción 

de sus necesidades vitales y que se los aplica en el ámbito de una relación laboral (empleador 

y trabajador), entendiendo como empleador a la persona natural o jurídica que crea puestos 

de trabajo y genera un contrato de trabajo para la vinculación de personal para su 

dependencia; mientras que el trabajador, es aquel que se presta un servicio para el empleador 

y se subordina al empleador bajo las condiciones descritas en el contrato de trabajo, dentro 

de estos derechos encontramos los siguientes:  

 

Tabla No. 1 

Derechos fundamentales de los trabajadores 

  

Derecho fundamental Descripción  

Derecho a la vida 

Principal derecho con el que se 

garantiza que las condiciones laborales 

sean adecuadas a la salud de los 

trabajadores y que prime su protección 

integral (física) en las actividades 

laborales.  

Derecho a la libertad de asociación  

Todo trabajador tiene derecho a formar 

organizaciones sindicales para la 

defensa de sus derechos e intereses 

laborales y a reunirse entre trabajadores 

para exigir sus derechos en fundamento 

a lo determinado en la ley, por lo que, 

se considera que este derecho se basa 

en un sistema de democracia.  

Derecho a la libertad de trabajo 

Toda persona tiene derecho a la libre 

elección de su trabajo y no puede ser 

obligada a realizar una actividad 

laboral en contra de su voluntariedad, 

es decir, ser forzado. Además, implica 

la eliminación de toda forma de 

esclavitud.  

Derecho a la protesta pública 

Se garantiza la resistencia pacífica de 

los trabajadores para exigir el respeto 

de sus derechos cuando estos estén 

siendo incumplidos por parte de los 

empleadores o por parte del propio 

Estado. También se garantiza la libre 

opinión y la expresión de su 
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pensamiento como forma de 

manifestación pacífica y en 

fundamento al respeto de la dignidad 

de las personas.  

Derecho a un salario justo 

A igual trabajo igual remuneración que 

permita cubrir las necesidades básicas 

del trabajador, así como del núcleo 

familiar, para el efecto, el Estado cada 

año debe fijar el valor correspondiente 

al salario básico unificado que debe 

percibir el trabajador.  

Derecho a la no discriminación 

Por medio de este derecho se pretende 

eliminar toda forma de trato diferencial 

y que todos los trabajadores sean 

tratados iguales ante la ley laboral. Lo 

que se pretende es que exista un mundo 

sin discriminación, que exista equidad 

laboral y que se sancione a quien lo 

practique.  

Derecho a la seguridad social  

Se reconoce la asistencia para 

enfermedades, accidentes laborales, 

cesantía y vejez de los trabajadores y de 

su familia, esto en relación a las 

aportaciones económicas que 

mensualmente realiza el trabajador. El 

servicio debe ser gratuito, eficaz y 

eficiente.  

Fuente: Investigación propia  

Autor: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 

2.2.1.2. Obligaciones y prohibiciones de los trabajadores y empleadores  

Se entiende por obligación al “deber jurídico normativamente establecido de realizar 

u omitir determinado acto, y a cuyo incumplimiento por parte del obligado es imputada, 

como consecuencia, una sanción coactiva; es decir, un castigo traducible en un acto de fuerza 

física organizada” (Ossorio, 2009, pág. 634). Siendo una obligación, una exigencia 

fundamentada en la moral, la ley o por medio de una autoridad, así se requiere que se cumpla 

un mandamiento so pena de castigo, en este caso en particular, se reconoce las obligaciones 

de los trabajadores y empleadores en el Código de Trabajo.  

Constituyendo las obligaciones de los trabajadores conforme el artículo 45 del 

Código de Trabajo, el cumplimiento de su labor en relación a las cláusulas de su trabajo, 

conservar los instrumentos asignados a su trabajo y su correspondiente restitución, practicar 
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buena conducta en la jornada laboral, cumplir con el reglamento interno de la institución, 

justificar las inasistencias laborales, comunicar al empleador sobre los peligros que existan 

en el desarrollo de su trabajo, guardar los secretos comerciales o técnicos de la institución y 

cumplir con las medidas preventivas e higiénicas que estipule la institución.  

Mientras que las obligaciones de los empleadores constituyen en el pago de la 

remuneración al empleador por el trabajo realizado, otorgar las medidas de seguridad a sus 

trabajadores, indemnizar a sus trabajadores en el caso de sufrir accidentes en el trabajo, 

suministrar artículos de primera necesidad a bajo costo, llevar un registro pormenorizado de 

los trabajadores, en caso de violencia de género de alguno de sus trabajadores es obligación 

del empleador brindar tiempo para las gestiones judiciales que hubiese para el efecto, 

respetar la constitución de las asociaciones, cumplir con el reglamento interno de la 

institución, respeto mutuo entre el trabajador y empleador, otorgar las certificaciones 

laborales que requiera el trabajador. 

También está en la obligación de prestar atención adecuada a los reclamos planteados 

por los trabajadores, facilitar las inspecciones por parte de las autoridades de trabajo, 

compensar al trabajador en caso de no contar con el derecho a la seguridad social, descontar 

únicamente cuotas que consten en los estatutos de asociaciones, pago de compensaciones 

económicas en caso de que se ejecute actividades laborales fuera de su residencia, establecer 

un procedimiento adecuado para las quejas, conceder permisos para comisión de servicios, 

suministrar vestuario adecuado a sus trabajadores, conceder licencias, inscribir a sus 

trabajadores al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social e implementar programas para 

evitar el acoso laboral y discriminación laboral. 

En relación a la prohibición que es una serie de disposiciones que impiden que se 

obre de cierta manera, a luz del artículo 46 de nuestro código laboral se considera que los 

trabajadores tienen las prohibiciones de colocarse en una situación de peligro sobre su 

persona o sobre sus compañeros de trabajo y terceros, utilizar las instalaciones laborales sin 

previa autorización para realizar actividades diferentes a las contratadas, laborar en estado 

de embriaguez o bajo el efecto de sustancias estupefacientes, portar armas a menos que se 

cuente con el permiso del representante de la institución, utilizar las herramientas laborales 

para otros fines que no sean el trabajo, realizar colectas sin permiso del empleador, suspender 

la jornada laboral con la excepción del derecho a la huelga, abandonar su lugar de trabajo 

sin notificación y justificación de la ausencia y ejercer acoso laboral sea a sus compañeros o 

empleador.  

Mientras que los empleadores se encuentran constreñidos al artículo 44 de la norma 

legal antes invocada, teniendo como prohibiciones el asignar multas que no se encuentren 

tipificadas en el Reglamento Interno de la institución, retención de más del diez por ciento 

de la remuneración del trabajador por concepto de multas, requerir dádivas para la 

contratación, cobro de interés por concepto de anticipo de remuneraciones, obligar a que el 

trabajador se retire de la alguna asociación, realizar propaganda de carácter político o 
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religioso entre los trabajadores, obstaculizar las inspecciones por parte de las autoridades 

laborales, suspender a los trabajadores como motivo de sanción y cometer actos de acoso 

laboral.  

2.2.1.3. Historia de la causal del despido por falta de probidad en la 

legislación ecuatoriana 

Dentro del Código de Trabajo del año de 1978, según lo estipulado en el Art. 169, se 

determinaban como causas principales de terminación del contrato individual cuando por 

alguna de las disposiciones expresamente señaladas en el contrato de trabajo se daba por 

finalizada la relación laboral, por acuerdo común entre las partes, por la finalización del 

objeto del contrato, por muerte del empleador o del trabajador, por caso fortuito o fuerza 

mayor que produzca la imposibilidad de ejecutar las actividades laborales y por desahucio.  

Referente a las causas por las que el empleador podía dar por terminado el contrato 

laboral, se las situaba en el Art. 171 dentro de las cuales se encontraba las faltas repetitivas 

de impuntualidad, asistencia laboral o abandono del trabajo, indisciplina o desobediencia 

según el reglamento interno de la institución, por injurias graves, por ineptitud, por denuncia 

injustificada en contra del empleador respecto a las obligaciones del Seguro Social, por 

desacato en las medidas de seguridad, higiene y prevención según las disposiciones legales, 

y, “por falta de probidad o por conducta inmoral del trabajador” (Congreso Nacional, 1978, 

pág. 32). 

Demostrando que esta causal ha estado presente desde la promulgación del primer 

Código de Trabajo, aspecto que indudablemente sigue presente en el último Código de 

Trabajo reformado de fecha 22 de junio del año 2020, que estipula una serie de causales para 

que el empleador pueda dar por terminada la relación laboral, una de ellas la falta de 

probidad, que textualmente infiere:  

Art. 172.- (…) 3. Por falta de probidad o por conducta inmoral del trabajador; (2005, 

pág. 61) 

De esta manera, esta causal, por el principio de legalidad, puede ser accionada cuando 

el empleador lo considere pertinente en aras de desvincular a un trabajador o trabajadora, 

para lo cual, debe comprobar la causal a través de los medios probatorios correspondientes 

mediante el procedimiento del visto bueno, misma que se detalla a continuación. 

  

2.2.2. UNIDAD II: DEL VISTO BUENO 

2.2.2.1. Procedimiento y análisis del visto bueno 

El visto bueno constituye una forma de terminación del contrato de trabajo por medio 

del cual el empleador o el trabajador para poner fin a una relación laboral deben comprobar 

que la contraparte a incurrido en una o varias de las causales descritas en el Art. 172 y 173 
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del Código de Trabajo. Constituyendo una institución del derecho laboral que requiere de 

una persona ajena a la relación laboral, como lo es el Inspector de Trabajo para que resuelva 

el procedimiento administrativo de visto bueno de conformidad a las alegaciones y medios 

probatorios aportados por el trabajador y el empleador.  

Para la autora Nelly Chávez, el visto bueno constituye “el trámite administrativo 

previo exigido por ley, para autorizar al empleador a que dé por terminado un contrato 

individual de trabajo, cuando el trabajador ha incurrido en alguna de las causales previstas 

en la ley laboral para el efecto” (Chávez, 1990, pág. 162). Mientras que el tratadista Colón 

Bustamante Fuentes infiere:  

La institución jurídica del Visto Bueno laboral es la resolución (autorización), que 

dicta la Autoridad Administrativa de Trabajo, en este caso el Inspector del Trabajo o 

quien haga sus veces, mediante la cual expresa que son legales las causas alegadas 

unilateralmente por el empleador y/o trabajador, para dar por terminado legalmente 

el Contrato Individual de Trabajo, previo trámite de Ley. (Bustamante, 2012, pág. 

39) 

Con lo que se denota que el visto bueno es un trámite administrativo que se presenta 

por cumplir con alguna de las causales establecidas en el Código de Trabajo, siendo 

necesario que se velen los derechos de las partes (trabajador y empleador) y se resuelva a 

través de la sana crítica del Inspector de Trabajo del domicilio donde se encuentre la 

institución de trabajo.  

Se evidencia así mismo que el visto bueno es de carácter unilateral, es decir, lo 

solicita de manera independiente el trabajador o el empleador, es un trámite controvertido, 

pues cada una de las partes debe comprobar sus alegaciones y en el caso de que el visto 

bueno sea presentado por el empleador es requisito esencial que se consigue el valor de una 

remuneración mensual en aras de ser entregada al trabajador después de culminado el trámite 

administrativo. 

Bajo lo expuesto, a la luz del Acuerdo Ministerial No. MDT-2021-189 emitido por 

el Ministerio de Trabajo las partes procesales dentro del trámite de Visto Bueno son: los 

trabajadores que pueden acceder al trámite de Visto Bueno cuando se vean agraviados por 

alguna de las causales del Art. 172 del Código de Trabajo; y, los empleadores que deberán 

actuar conforme el Art. 173 ibídem, aquí cabe realizar una precisión conforme a los 

empleadores privados puesto que según el Art. 310 de la misma norma antes invocada, 

podrán dar por terminada la relación laboral en virtud de dos causales adicionales a las del 

Art. 173 de nuestro código laboral; dichas causales serán desarrolladas en la siguiente 

unidad. 

2.2.2.2. Causas para solicitar el visto bueno  

Según el Art. 172 del Código de Trabajo las causas por las que el empleador puede 

dar por terminado el contrato de trabajo es producto de faltas repetitivas y no justificadas sea 
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por impuntualidad, inasistencia o abandono del trabajo por tres días consecutivos; por 

indisciplina o desobediencia grave de conformidad al reglamento interno de la institución; 

por falta de probidad o conducta inmoral del trabajador; por injurias; por ineptitud en el 

ámbito laboral; por denuncia injustificada sobre las obligaciones en el Instituto Ecuatoriano 

de Seguridad Social; por incumplimiento en las disposiciones de seguridad, higiene y 

prevención estipulados en la ley; y, por acoso laboral hacia compañeros, empleador o 

subordinados en la institución.  

Así mismo, el Art. 310 del mismo cuerpo legal descrito en líneas anteriores, dispone 

que son causales: la revelación de secretos y la inducción a la celebración de documentos 

falsos que perjudiquen al empleador. Estas causales también pueden ser aducidas aun cuando 

el empleador considere que el trabajador ha cometido alguna falta por las causales generales 

(Art. 173 C.T.), cabe destacar que estas causales se encuentran prescritas en el Capítulo IV 

De los empleados privados del Código de Trabajo, cuyas disposiciones tratan sobre los 

empleados y empleadores privados cuyo contrato de trabajo debe celebrarse únicamente por 

escrito. 

 Mientras que las causales por las que el trabajador puede dar por terminado el 

contrato de trabajo se sitúan en el Art. 173 de nuestro código laboral, que infieren a las 

injurias derivadas por el empleador; por disminución o incumplimiento en el pago puntual 

de la remuneración; por disponer que el trabajador ejecute actividades laborales que se 

encuentran fuera de su contrato de trabajo; y, ser víctima de acoso laboral por parte de su 

empleador.  

2.2.2.3. Trámite del visto bueno 

La solicitud de visto bueno, tramitada en el Ministerio de Trabajo, debe sujetarse a 

los principios constitucionales señalados en los artículos 75, 76, 82, 326 y 328 de la 

Constitución de la República del Ecuador y demás cuerpos legales que rigen al derecho 

laboral; es así que para el inicio del trámite administrativo del visto bueno, es menester, tener 

en consideración que la autoridad competente para resolver es el Inspector de Trabajo del 

lugar donde se suscribió el contrato de trabajo o el lugar donde se preste el servicio laboral, 

también debe observar que no existan vicios de procedimiento dentro del proceso de visto 

bueno y en caso que el Inspector de Trabajo se encuentre inmerso en una causal de excusa, 

dentro de las 24 horas debe presentar su excusa ante el Director Regional de Trabajo y 

Servicio Público quien lo resolverá en el término de 48 horas.  

Continuando con la tramitación, el Acuerdo Ministerial No. MDT-2021-189 emitido 

por el Ministerio de Trabajo en su Art. 8 describe el contenido de la solicitud de visto bueno, 

donde el empleador o a su vez el trabajador deberá presentar la correspondiente solicitud, 

documento en el que debe señalar que el trámite se realiza sin la suspensión de las actividades 

laborales y por ende no se consigna un mes de remuneración, en cambio, si el empleador 

desea suspender la relación laboral, debe consignar este valor que es entregado al trabajador 
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si el visto bueno es negado.  

Posterior se debe indicar los datos generales del empleador y trabajador, y, se debe 

agregar los documentos habilitantes que acredite la relación laboral, un croquis del 

establecimiento laboral para realizar la correspondiente notificación, los medios probatorios 

de los que disponga para justificar la causal de falta de probidad, el comprobante de depósito 

del pago de una remuneración realizado ante el Ministerio del Trabajo (cuando se solicite la 

suspensión de la relación laboral) y el certificado de cumplimiento de obligaciones 

patronales emitidas por el IESS.  

Respecto al contenido de la petición se debe detallar de manera clara los fundamentos 

de hecho de la causal que invoca, los fundamentos de derecho en los que basa su petitorio, 

casillero judicial para notificaciones, los medios probatorios que se posea y se finaliza con 

la firma de responsabilidad; este documento debe ser presentado ante el Inspector de Trabajo 

del lugar en donde se encuentra la institución laboral. 

Una vez que el Inspector de Trabajo tenga en su poder la solicitud de visto bueno 

debe notificar al interesado, según el Art. 621 del Código de Trabajo se debe realizar dentro 

de las veinticuatro horas en legal y debida forma, por ello, la notificación se regirá bajo lo 

prescrito en el Art. 54 del Código Orgánico General de Procesos, es decir, se citará de manera 

personal a la contraparte en el lugar indicado dentro de la solicitud de visto bueno, y de no 

poder lograrse la citación personal se procederá conforme el Art. 55 ibidem, esto es, por 

boletas, las mismas que serán entregadas a cualquier persona de la familia o dependiente; o, 

de lo contrario será fijada la boleta en la puerta del domicilio.  

Cabe recalcar, que para tal efecto el Art. 11 del Acuerdo Ministerial No. MDT-2021-

189 emitido por el Ministerio de Trabajo, indica que se realizará una única boleta, más, en 

el caso de que no exista un domicilio específico podrá realizarse por medio del correo 

electrónico registrado debidamente en el SUT. Y, finalmente de ser imposible ubicar el 

domicilio de quien debe ser notificado, se realizará la citación bajo la disposición del Art. 

56 del Código Orgánico General de Procesos, esto es, a través de publicaciones en un medio 

de comunicación con una difusión amplia del lugar, tras una declaración de que es imposible 

determinar el domicilio.  

Posterior de la notificación, el accionado debe contestar dentro del término de dos 

días para que pueda defenderse y dar contestación bajo los mismos parámetros que la 

solicitud inicial conforme los artículos 8 y 9 del Acuerdo Ministerial No. MDT-2021-189 

emitido por el Ministerio de Trabajo. La contestación deberá contar con los medios 

probatorios que estime conveniente, en caso de que el interesado no conteste dentro del 

término correspondiente se procede a declararlo en rebeldía y se resolverá en mérito de los 

fundamentos y pruebas correspondientes. 

El Inspector de Trabajo una vez recabada la solicitud y la contestación, procederá a 

señalar día y hora para la respectiva audiencia, para acto seguido emitir la correspondiente 
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resolución en la que se acepta o niega el visto bueno, siendo importante describir que todo 

este trámite administrativo no tiene costo y en caso de no estar de acuerdo con la resolución, 

el interesado puede acudir ante la Unidad Judicial Laboral. También es importante describir 

que el empleador y el trabajador pueden llegar a un acuerdo dentro de la audiencia. 

Dicho acuerdo se efectivizará a través de la suscripción de un acta transaccional; o, 

se puede derivar el procedimiento a un Centro de Mediación debidamente registro en el 

Consejo de la Judicatura para que se resuelva en el plazo de 30 días, de existir un acuerdo, 

la entidad debe remitir el acuerdo para que el Inspector de Trabajo archive la causa, de no 

existir el acuerdo, se debe continuar con la tramitación de la solicitud de visto bueno pero 

con un Inspector de Trabajo diferente que se sorteará a través del sistema del Ministerio de 

Trabajo; y, en caso de que el empleador o trabajador no esté de acuerdo con la decisión de 

la autoridad puede impugnarlo ante el Juez de Trabajo. 

 

2.2.3. UNIDAD III: LA FALTA DE PROBIDAD COMO CAUSA POR 

LA QUE EL EMPLEADOR PUEDE DAR POR TERMINADO EL 

CONTRATO DE TRABAJO 

2.2.3.1. Definición y análisis de la falta de probidad  

En la legislación positiva laboral no se ha vertido una definición sobre ‘’la falta de 

probidad’’ como causal para dar por terminada la relación laboral por parte del empleador, 

dejando más bien esta tarea a la doctrina y a la jurisprudencia, con lo cual han logrado una 

mayor flexibilidad en la aplicación de la ley y con ello una posible vulneración de derechos 

laborales. Es así que, sobre esta causal el autor Patricio Velastegui infiere lo siguiente:  

La presente causa se sitúa dentro de las obligaciones de comportamiento, mismas que 

demandan del trabajador abstenerse de realizar actos que puedan afectar la confianza 

del empleador, la buena fe, las buenas costumbres o generar afectaciones al 

patrimonio material o moral. Sin embargo, anticipadamente hay que advertir que no 

debe entenderse que su cometimiento es equiparable o sea asimilable necesariamente 

a delito, pues “no es imprescindible que una persona haya sido sentenciada por la 

comisión de un delito, para considerarla sin probidad, (…), pues hay muchas otras 

conductas no delictuales que demuestran la falta de probidad. (Velasteguí, 2016, pág. 

26) 

De esta manera la probidad laboral se podría situar dentro del círculo de la confianza 

que entrega el empleador al trabajador y en aspectos morales se guía por lo que la sociedad 

describe como buenas costumbres que son normas sociales que se aplican en la vida diaria 

lo cual está ligado a la ética y moral, aquí encontramos la decencia, dignidad, respeto y el 

pudor. Algo muy importante que describe este autor es que el cometimiento de un delito no 

es causal para decir que una persona carece de probidad, criterio que tiene relevancia, pues 

nada tiene que ver la comisión de un delito con la moralidad de la sociedad. Otra definición 
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sobre este tema es la siguiente:  

La falta de probidad, dice relación con la integridad y honradez en el obrar de la 

trabajadora, obrar que puede estar únicamente referido o relacionado con sus 

funciones laborales. Con ella se busca sancionar a aquel trabajador que no es leal con 

su empleador, obligación que emana del carácter especialísimo que tiene el contrato 

de trabajo, el llamado contenido ético-jurídico del mismo, en el cual inevitablemente 

se requiere una confluencia de intereses entre trabajador y empleador, el cual se vería 

torcido o dañado con este actuar y la pérdida de confianza consiguiente. 

(Derechopedia, 2021, pág. 1) 

Aquí la probidad tiene relación con la laborar del trabajador en el que se espera que 

lo realice de manera integral y que gire a las facultades conferidas previamente por el 

empleador, es por esta razón, que ante un incumplimiento puede ser sancionado, en el caso 

ecuatoriano, puede ocurrir que se dé por terminada la relación laboral. Además, se sitúa que 

la probidad se fundamenta en la ética jurídica que constituye los valores intrínsecos del ser 

humano, lo que es reconocido como lo bueno y lo malo, aspectos que se vinculan de manera 

directa al derecho para realizar juicios o reflexiones. Sobre este tema la Corte Nacional de 

Justicia de Ecuador ha descrito que:  

Al incumplir con sus obligaciones o adecuar su conducta a las prohibiciones, es 

lógico que aquello tendrá una consecuencia en la relación obrero-patronal, siendo el 

visto bueno el mecanismo que concede la ley al patrono para que la autoridad 

administrativa analice la conducta del trabajador y se determine la existencia o no de 

la causal para dar por terminado legalmente una relaciona laboral. (Sentencia No. 

17731-1168-2016, pág. 9) 

De esta manera, la falta de probidad se origina ante el incumplimiento de las 

obligaciones del trabajador, dejando campo para que el empleador accione el visto bueno 

por la causal descrita en el Art. 172 numeral 3 del Código de Trabajo, siendo la Inspectoría 

la autoridad encargada de comprobar que los hechos denunciados sean verídicos y se acoplen 

a la causal indicada para dar por terminada la relación laboral.  

De esta manera se entiende por probidad laboral a los actos reñidos con la honestidad, 

rectitud y buen proceder, que se infiere que un trabajador debe cumplir dentro de su ámbito 

laboral, en caso de su incumplimiento se estaría en presencia de una falta de probidad y 

cuando se realizan actuaciones que no son comúnmente asociadas, que infringen a la lealtad, 

menoscaba la confianza del empleador y la fidelidad existente en la relación laboral. Es por 

esta razón que el empleador al ver vulnerado esta serie de características y en amparo al 

Código de Trabajo puede presentar el correspondiente trámite del visto bueno para terminar 

la relación laboral. 
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2.2.3.2. Requisitos para que opere la causal de falta de probidad 

 

Una vez que se conoce de que se trata la probidad, así como la falta de probidad, en 

base a las definiciones precedentes, es necesario analizar los requisitos para que esta causal 

pueda operar, los cuales corresponden a los siguientes.  

1. La conducta contraria a la naturaleza del contrato de trabajo,  

2. La gravedad de la conducta,  

3. Los hechos comprobados,  

4. Los hechos producidos en las funciones del trabajador, y,  

5. El no perdón.  

Así, los autores Pedro Sepúlveda y Felipe Sobarzo, definen a la conducta contraria a 

la naturaleza del contrato de trabajo cuando:  

El trabajador o el empleador realice un hecho o conducta que atente contra su deber 

de comportarse correcta y lealmente en el cumplimiento de sus obligaciones; incurrir 

en estas conductas implica atentar contra el contrato mismo y contra el principio de 

buena fe con que deben ejecutarse las prestaciones laborales. (Sepúlveda & Sobarzo, 

2008, pág. 53) 

De esta manera, esta causal opera cuando se violenta la adecuada prestación de 

servicios que fueron contratados entre el empleador y el trabajador, aquí se debe tener en 

consideración que el trabajador presenta una subordinación por lo que está sujeto al 

empleador, debiendo cumplir sus actividades laborales con lealtad y no perjudicar de 

ninguna manera a la institución.  

Relacionado al segundo requisito que es la gravedad de la conducta, primero se debe 

entender a la gravedad como algo “grande, de mucha entidad o importancia” (Real Academia 

Española, 2011, pág. 15810), mientras que la conducta es la “manera con que los hombres 

se comportan en su vida y acciones” (Real Academia Española, 2011, pág. 8447). Sobre este 

aspecto la Sala de lo Laboral de la Corte Nacional de Justicia de Ecuador que infiere:  

Con respecto a la causal de falta de probidad del trabajador para terminar la relación 

laboral, lo que se sanciona son los hechos que implican incumplimiento grave al 

contenido ético jurídico del contrato de trabajo y al principio de buena fe con que 

debe ejecutárselo, de manera que lo que se protege es la correcta relación de las partes 

del contrato (empleador y trabajador), debiendo éstas cumplir con sus obligaciones 

de manera correcta y leal. (Sentencia No. 17731-1168-2016, pág. 9) 

De esta manera, se evidencia que la gravedad de la conducta corresponde cuando el 

trabajador se comporta fuera de los estándares determinados en el contrato de trabajo dentro 

del lugar donde presta sus servicios lícitos y personales, pero siempre y cuando, estos 

comportamientos hayan puesto en peligro la relación laboral menoscabando de manera grave 

el patrimonio del empleador, en tal virtud, el empleador tomará la decisión de terminar la 

dependencia laboral. Cabe recalcar, que este requisito permite limitar a la causal ‘’falta de 
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probidad’’, puesto que, fácilmente se puede mal interpretar y transgredir el derecho humano 

y constitucional a la intimidad personal y familiar del trabajador.   

El tercer requisito corresponde a los hechos comprobados, que vienen a surgir para 

la esfera procesal, pues aquí es necesario demonstrar a través de medios probatorios que el 

trabajador ha incurrido en alguna falta grave para que sea necesario dar por terminado la 

relación laboral. Sobre este tema la Sala de lo Laboral y Social de la Ex Corte Suprema de 

Justicia, infiere que:  

La falta de probidad o conducta inmoral que un empleador imputa al trabajador para 

dar por terminada la vinculación laboral, debe ser plena e inequívocamente 

acreditada utilizando algún medio probatorio idóneo. Además debe ser atentatoria a 

la moral a la honestidad y a la honradez. (Sentencia No. 0326-2013-SL, pág. 20) 

Es por esta razón que la carga de prueba le corresponde al empleador quien debe 

comprobar sus argumentos en fundamentos de medios probatorios para que el Inspector de 

trabajo tenga la certeza que los hechos son verídicos y que se termine la relación laboral, de 

igual forma, el trabajador puede hacer uso del derecho a la defensa, presentando sus 

alegaciones y fundamentarlo con medios de prueba adecuados para demostrar que él no es 

responsable de la causal que se le está imputando.  

El cuarto requisito corresponde a los hechos producidos en las funciones del 

trabajador, aspecto de gran importancia, pues se debe comprobar que la falta de probidad se 

suscitó dentro del ejercicio laboral, es decir, se lo debe configurar dentro del lugar y periodo 

de trabajo para que no afecte la vida privada del trabajador. Por lo tanto, si el trabajador 

cometiese una falta fuera del trabajo, esta no debe ser considerada, pues solo se debe tomar 

en consideración las conductas suscitas en la jornada laboral. Lo cual libera al trabajador de 

la obligación de probar la relación de causalidad entre la posible ‘’falta de probidad’’ con el 

lugar y la hora de los hechos. 

Y finalmente, el último requisito que debe operar es el no perdón, que está 

relacionado a que el empleador una vez que llega de tener conocimiento sobre la falta de 

probidad debe ponerla en consideración del Inspector de Trabajo pues en caso de no hacerlo, 

se entiende como perdonada la conducta y por ende mal podría solicitarse mediante el visto 

bueno.  

2.2.3.3. Determinación de los hechos que constituyan la falta de probidad

  

Otro aspecto a conocer corresponde a los hechos que instituyen a la falta de probidad, 

teniendo a los siguientes:  

1. La sustracción ilícita de bienes del empleador,  

2. Mal uso de documentos del empleador,  

3. Conducta inmoral del trabajador, y, 
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4. Deslealtad del trabajador.  

Así el primer factor se refiere al desfalco, robo, hurto o desvío de bienes que le 

pertenecen al empleador, aquí se está en presencia de un delito que puede ser sancionado por 

la vía penal, siempre y cuando el empleador así lo decida, caso contrario, solo podría utilizar 

este hecho para que se logre constituir la falta de probidad, recordando que no es necesario 

que se accione la vía penal para poder dar por terminada la relación laboral, pues son dos 

vías diferentes, en la penal se busca una sanción a través de una pena privativa de libertad y 

la correspondiente reparación integral, mientras que en la vía laboral se la utiliza para 

comprobar la falta de probidad.  

El segundo hecho es el mal uso de documentos del empleador que debe ser realizado 

dentro del desempeño de sus funciones y que los documentos sean los que el empleador a 

entregado al trabajador, el mal uso se configura cuando el trabajador destina los documentos 

a acciones que no corresponden a las laborales, e inclusive opera cuando el trabajador 

adultera los documentos para obtener un beneficio propio o para un tercero, por lo que, 

también se está en presencia de un delito como lo es el de falsificación y uso de documento. 

De igual manera, el trabajador puede accionar la vía penal si lo estima necesario, caso 

contrario, solo puede poner en conocimiento del Inspector de Trabajo para que opera la 

causal de falta de probidad. 

El tercer hecho corresponde a la conducta inmoral del trabajador que se relaciona 

con la probidad misma, es decir, con la rectitud en sus acciones, honradez al trabajar y el 

buen obrar, aspectos que deben ser cumplidos por parte del trabajador en el lugar de trabajo, 

como una relación de contemporaneidad, pues caso contrario, si no se acata, se está en 

presencia de una conducta inmoral.  

Y finalmente el último hecho es la deslealtad del trabajador, entendiendo a la 

deslealtad como la falta de fidelidad en la que incurre el trabajador ocasionando que se rompa 

la confianza que el empleador ha depositado en él, para los autores Pedro Sepúlveda y Felipe 

Sobarzo, este hecho constituye lo siguiente:  

Es así que estas deben evitar hechos que quebranten dicha confianza y que, en este 

caso, vayan en contra del empleador. En efecto, el vínculo laboral, por su propia 

naturaleza, supone y exige al trabajador un nivel de compromiso y corrección en el 

cumplimiento de sus prestaciones que, al menos, no vaya en contra de los intereses 

de la empresa. (Sepúlveda & Sobarzo, 2008, pág. 83) 

De esta manera se evidencia que, ante esta falta de lealtad, el empleador teme y 

desconfía de su trabajador, por lo que, la relación laboral esta des quebrantada, ocasionando 

que opte por la decisión de solicitar a través del visto bueno la terminación de la relación 

laboral, siendo importante que se demuestre este particular a través de los diversos medios 

probatorios para el efecto.  



 
 

 

34 
 

2.2.3.4. Determinación de la incidencia de la terminación del contrato 

laboral por falta de probidad en los derechos de los trabajadores 

Cuando no se cumplen con los requisitos y hechos, y se procede a la terminación de 

la relación laboral, lastimosamente ocasiona que se vulneren los derechos de los 

trabajadores. Primero se vulnera el derecho a la estabilidad laboral porque el trabajador es 

separado de sus funciones sin que sea comprobada la falta de probidad, lo que produce que 

pase a ser parte del sector del desempleo, es por esta razón que:   

Se consagra en la obligatoriedad que tiene el Estado de proteger a los trabajadores 

para que ellos no se encuentren en el desempleo, es decir, que el derecho al trabajo 

tiene una manifestación evidente que no es otra cosa que la protección contra el 

desempleo y subempleo; y es así que esa protección, unida al derecho del trabajo, 

constituye los pilares en los que se sustenta el derecho a la estabilidad laboral. 

(Yolanda, 2014, pág. 42) 

De manera general, un trabajador al terminar su relación laboral, se queda sin 

empleo, lo que ocasiona que se elimine automáticamente sus derechos laborales, como la 

remuneración, pues al no existir relación laboral, el empleador no está obligado a seguir 

cancelando la remuneración básica unificada, puesto que, no se encuentra en relación de 

dependencia. Otro derecho que se elimina es la seguridad social, pues el empleador realiza 

el aviso de salida ante el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social para que se eliminen los 

beneficios que otorgaba al trabajador y a su familia.  

Otro de los derechos que se vulnera son los consagrados dentro del debido proceso, 

en referencia al derecho a la defensa, esto debido a que de manera material no se logra 

comprobar a través de los medios probatorios correspondientes lo relacionado a la falta de 

probidad, por lo tanto, el trabajador se encuentra desamparado y en indefensión, lo que 

genera que se termine la relación laboral en fundamento de meras presunciones, por lo que 

este derecho “consiste en la posibilidad jurídica y material de ejercer la defensa de los 

derechos e intereses de la persona, en juicio y ante las autoridades” (Cruz, 2015, pág. 3). Sin 

lugar a dudas, la ambigüedad en el término falta de probidad desmitifica de manera grave 

los derechos constitucionales del trabajador, por ello, ante una posible vulneración de 

derechos, los inspectores de trabajo deberán sujetarse al principio indubio pro operario a fin 

salvaguardar los derechos del trabajador; de manera que se asegure la realización efectiva 

de los principios de igualdad de las partes y de contradicción. 

2.2.3.5. Análisis de caso práctico 

Tabla No. 2 

Análisis  

Datos  Descripción  

No. de expediente  No. MDT-DRTSPA-2021-4602 

Causa  Visto bueno por falta de probidad 
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Empleador L.E.S.L 

Trabajador F.R.O.A. 

Argumentos del empleador 

Como antecedente se determinó que 

PETROECUADOR donó 415 tubos al GAD 

de Baños de Agua Santa, se dispuso dos viajes 

para el transporte de los tubos desde la ciudad 

del Coca hasta la municipalidad. Dentro del 

primer viaje se dispuso transportar 210 a través 

del conductor F.R.O.A. servidor público que 

no entregó completa la donación, pues a la 

bodegas llegó 200 tubos, razón por la cual se 

contactaron vía WhatsApp para saber las 

razones, quien argumentó en primeras 

instancias que sustrajo 10 tubos para ser 

vendido fuera de las instalaciones. Acto 

seguido en las indagaciones de la 

Municipalidad se verificó que los tubos fueron 

dejados en un gasolinera de Río Negro a 

pedido de un superior.  

Medios probatorios del 

empleador 

Contrato de Trabajo Indefinido suscrito por el 

GAD de Baños de Agua Santa y el señor 

F.R.O.A. 

Memorando de autorización de movilización 

de vehículos y personal para el traslado de los 

tubos. 

Memorando de donación de 145 tubos por 

parte de PETROECUADOR. 

Memorando de desembarque de los tubos. 

Documento con información sobre los tubos 

sustraídos.  

Oficio en el que se detalla lo que el señor 

F.R.O.A. infiere sobre la transportación de la 

tubería donada.  

Memorando con información sobre el 

desembarque de los 10 tubos en la parroquia 

Río Negro.  

Materialización de conversaciones de 

WhatsApp. 

CD con video de las cámaras de seguridad de 

la gasolinera de Río Negro.   

Argumentos del trabajador 
Niega los hechos determinados por el GAD de 

Baños de Agua Santa, infiere que el propósito 
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del empleador es obligarlo a renunciar. Que la 

información constante dentro de la 

materialización de WhatsApp no corresponde 

a conversaciones mantenidas con él, pues el 

número telefónico no es de su propiedad. Y por 

último rechaza la solicitud de visto bueno 

infundada en contra él.  

Medios probatorios del 

trabajador 

Certificación de PETROECUADOR sobre el 

número de tubos donados. 

Certificación del GAD de Baños de Agua 

Santa sobre la bitácora de número de tubos 

donados por PETROECUADOR. 

Declaración de parte del trabajador F.R.O.A. 

Resolución 

En fundamento al Art. 169 del COGEP la 

Inspectoría infiere que el actor debe probar los 

hechos que infiere por medio de los diversos 

medios probatorios, los mismos que deben 

cumplir con las reglas del Art. 164 del 

COGEP. Criterios que no se cumplieron, pues 

los memorandos incorporados, oficios e 

informe presentado carecen de eficacia 

probatoria debido a que son copias simples que 

no brindan seguridad sobre la información que 

contiene. En relación a la materialización de la 

plataforma WhatsApp no se logró determinar 

que los chats provenían del trabajador 

F.R.O.A. En cuanto a los testimonios 

presentados no se logró demostrar que 

estuvieron presentes al momento de los 

hechos, siendo testimonios referenciales. Por 

último, el video de seguridad de la gasolinera 

no se toma en consideración porque no fue 

practicada debidamente. Por estas 

consideraciones se niega la solicitud de visto 

bueno.  

Comentario final 

Referente a la causal dispuesta en el Art. 172 

numeral 3 del Código de Trabajo, esto es, la 

falta de probidad o conducta inmoral del 

trabajador para dar por terminado el contrato 

de trabajo previo visto bueno, se verificó que 

dentro del expediente no existe ningún análisis 

respecto a la figura de la probidad, no existe 
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ninguna cita sobre jurisprudencia ni casos 

prácticos, simplemente se realiza un análisis a 

los medios probatorios para negar la solicitud 

de visto bueno infiriendo que carecen de 

eficacia probatoria.  

Fuente: Expediente de visto bueno MDT-DRTSPA-2021-4602 

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 

2.3. Hipótesis 

La falta de determinación expresa de lo que es probidad, en el Código de Trabajo, 

permite la violación de los derechos de los trabajadores en la terminación de sus relaciones 

laborales. 
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CAPÍTULO III 

3. METODOLOGÍA 

En el estudio del presente problema investigativo, se utilizó la metodología 

cualitativa. Por ende, los métodos, técnicas, instrumentos y recursos que se va a emplear en 

la ejecución esta investigación, fueron: 

3.1. Unidad de análisis 

La unidad de análisis de la presente investigación, se ubica en la ciudad de Riobamba, 

provincia de Chimborazo, específicamente en la parroquia Maldonado, Barrio San Gerardo, 

en la Fábrica de Productos lácteos ‘’JANILAC’’, lugar donde se estudió la falta de probidad 

como causal de terminación del contrato de trabajo por parte del empleador, para así poder 

determinar si esta causal viola el derecho al trabajo y la estabilidad laboral. 

3.2. Métodos  

Para el análisis del problema jurídico de investigación, se utilizaron los siguientes 

métodos:   

Método inductivo. – Permitió un estudio desde lo particular a lo general, es así, que 

a través de este método se planificó el estudio del objeto de investigación de manera 

particular para establecer conclusiones generales.  

Método analítico. – La utilización de este método permitió descomponer el objeto 

de estudio en sus partes o elementos esenciales, para llegar a analizar las características 

propias del problema de investigación. 

Método descriptivo. - Se utilizó este método para poder describir por medio de los 

resultados de la investigación documental-bibliográfica, si la falta de probidad como causa 

de terminación del contrato de trabajo por parte del empleador viola las garantías básicas del 

derecho al debido proceso, el derecho al trabajo y la estabilidad laboral de los trabajadores. 

Método histórico-lógico. - Se manejó este método para evaluar el decurso evolutivo 

de la falta de probidad como causa por la cual el empleador da por terminado el contrato de 

trabajo en el Ecuador, a fin de poder entender su comportamiento histórico y explicar su 

estado actual. 

3.3. Enfoque de investigación 

La investigación asume un enfoque cualitativo, porque es una investigación 

sociojurídica; y los resultados de la investigación requieren de la determinación de 

características y cualidades del problema investigativo.   
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3.4. Tipos de investigación 

Básica. – La investigación tiene como finalidad la obtención y recopilación de 

información, cuyo objetivo es aumentar el conocimiento sobre el problema que se va a 

investigar. 

Documental bibliográfico. – Para el desarrollo de los aspectos y fundamentos 

teóricos, se utilizaron fuentes documentales, tales como libros, Constitución, leyes, 

informes, textos, etc., y, virtuales como sitios y páginas web. 

Descriptiva. – En base a los resultados de la investigación básica, documental-

bibliográfica, se describió, si la falta de probidad como causa por la cual el empleador puede 

dar por terminado el contrato de trabajo viola las garantías básicas del derecho al debido 

proceso, el derecho al trabajo y la estabilidad laboral de los trabajadores. 

De campo. - Este tipo de investigación, permitió tener una visión más profunda sobre 

el problema investigativo, puesto que la investigación se realizará en un lugar en específico, 

en la Fábrica de lácteos ‘’JANILAC’’ de la ciudad de Riobamba, provincia de Chimborazo. 

3.5. Diseño de la investigación 

Conforme a la complejidad de la investigación, por las características y naturaleza 

del problema investigativo, la investigadora adoptó el diseño no experimental, a fin de 

estudiar el problema investigativo, puesto que durante el proceso no existió la manipulación 

intencional de ninguna de las variables (Variable independiente y variable dependiente) y se 

observó al problema tal como se da en su contexto. 

3.6. Población y muestra 

3.6.1. Población  

La población interviniente en la presente investigación está comprendida por los 

siguientes elementos:  

Tabla No. 3 

Población  

POBLACIÓN NÚMERO 

Trabajadores de la Fábrica de lácteos 

‘’JANILAC’’ 

18 

Empleadores 1 

Inspectores del Trabajo 3 

TOTAL 22 

Fuente: Investigación propia 

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 
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3.6.2. Muestra  

En vista que la población involucrada en el presente trabajo investigativo no es 

extensa, se toma la decisión de trabajar con todos los involucrados, razón por la cual no es 

necesario extraer una muestra. 

3.7. Técnicas e instrumentos de investigación 

Se utilizó la técnica de fichaje para el desarrollo de la investigación documental 

bibliográfica; y, la encuesta que fue aplicada a la población involucrada. Se aplicó como 

instrumentos de investigación la guía de encuesta para la recolección de datos. 

3.7.1. Técnicas para el tratamiento de la información 

Para el tratamiento de la información del presente trabajo investigativo se utilizó las 

técnicas matemáticas, informáticas y lógicas.   

Las técnicas matemáticas como la cualificación sirvieron para tabular los datos; el 

programa informático Excel se aplicó para el procesamiento de la información; y, para la 

interpretación y discusión de resultados se utilizaron las lógicas como inducción y la síntesis. 
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CAPÍTULO IV 

4. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1.  Resultados  

ENCUESTA DIRIGIDA A: Trabajadores y empleador de la Fábrica de Lácteos 

‘’JANILAC’’.  

 Pregunta 1.- ¿Conoce usted qué es la falta de probidad? 

Tabla No. 4 

Pregunta 1  

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES 

1 Si 8 42% 

2 No 11 58% 

 TOTAL 19 100% 

Fuente: Trabajadores y empleador de la Fábrica de Lácteos ‘’JANILAC’’.  

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 

Gráfica No. 1 

Pregunta 1  

 

Fuente: Trabajadores y empleador de la Fábrica de Lácteos ‘’JANILAC’’.  

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 
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INTERPRETACIÓN  

De los diecinueve encuestados, ante la interrogante conoce que es la falta de 

probidad, ocho encuestados han indicado que, si conocen que es la falta de probidad, lo que 

implica el 42%; mientras que, once de los encuestados han indicado que no conocen que es 

la falta de probidad, lo que implica el 58%, con lo que se verifica que, de los encuestados, la 

gran mayoría no está consciente de que se trata la probidad.  

Pregunta 2.- ¿Existe un proceso para dar por terminada la relación laboral? 

 

Tabla No. 5 

Pregunta 2  

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES 

1 Si 10 53% 

2 No 9 47% 

 TOTAL 19 100% 

Fuente: Trabajadores y empleador de la Fábrica de Lácteos ‘’JANILAC’’.  

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 

 

Gráfica No. 2 

Pregunta 2  

 

Fuente: Trabajadores y empleador de la Fábrica de Lácteos ‘’JANILAC’’.  

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 
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INTERPRETACIÓN  

Ante la interrogante de la existencia de un proceso para dará por terminada la relación 

laboral, diez encuestados han indicado que, si existe un proceso, lo que implica el 53%; 

mientras que, nueve de los encuestados han indicado que no existe un proceso, lo que implica 

el 47%, con lo que se verifica que, de los encuestados, la gran mayoría está consciente de 

que para dar por terminada la relación laboral existe un proceso en específico.  

Pregunta 3.- ¿En el proceso de visto bueno por falta de probidad se respeta los 

derechos del trabajador y la garantía a una estabilidad laboral? 

Tabla No. 6 

Pregunta 3 

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES 

1 Si 5 26% 

2 No 14 74% 

 TOTAL 19 100% 

Fuente: Trabajadores y empleador de la Fábrica de Lácteos ‘’JANILAC’’.  

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 

 

Gráfica No. 3 

Pregunta 3 

 

Fuente: Trabajadores y empleador de la Fábrica de Lácteos ‘’JANILAC’’.  

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 
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INTERPRETACIÓN  

Referente a la pregunta tercera que infiere si dentro del proceso de visto bueno por 

falta de probidad se respeta los derechos del trabajador y la garantía a una estabilidad laboral, 

cinco encuestados han indicado que, si se respetan los derechos del trabajador, lo que implica 

el 26%; mientras que, catorce de los encuestados han indicado que no se respetan los 

derechos del trabajador, lo que implica el 74%, con lo que se verifica que, de los encuestados, 

la gran mayoría está consciente que dentro del proceso de visto bueno por falta de probidad 

no se respetan los derechos del trabajador y la garantía a una estabilidad laboral.  

Pregunta 4.- ¿Los términos que se aplican en el proceso de visto bueno para dar 

por terminado el contrato de trabajo respeta los derechos básicos del debido proceso? 

 

Tabla No. 7 

Pregunta 4 

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES 

1 Si 7 37% 

2 No 12 63% 

 TOTAL 19 100% 

Fuente: Trabajadores y empleador de la Fábrica de Lácteos ‘’JANILAC’’.  

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 

 

Gráfica No. 4 

Pregunta 4 

 

Fuente: Trabajadores y empleador de la Fábrica de Lácteos ‘’JANILAC’’.  

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 
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INTERPRETACIÓN  

De los diecinueve encuestados, ante la interrogante los términos que se aplican en el 

proceso de visto bueno para dar por terminado el contrato de trabajo respetan los derechos 

básicos del debido proceso, siete encuestados han indicado que, si se respetan los derechos 

básicos del debido proceso, lo que implica el 37%; mientras que, doce de los encuestados 

han indicado que no se respetan los derechos básicos del debido proceso, lo que implica el 

63%, con lo que se verifica que, de los encuestados, la gran mayoría está consciente que 

existe vulneración de los derechos básicos del debido proceso. 

Pregunta 5.- ¿Es necesario una falta grave de probidad para que el empleador 

solicite el visto bueno? 
 

Tabla No. 8 

Pregunta 5 

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES 

1 Si 10 42% 

2 No 9 58% 

 TOTAL 19 100% 

Fuente: Trabajadores y empleador de la Fábrica de Lácteos ‘’JANILAC’’.  

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 

 

Gráfica No. 5 

Pregunta 5  

 

Fuente: Trabajadores y empleador de la Fábrica de Lácteos ‘’JANILAC’’.  

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 
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INTERPRETACIÓN  

Ante la interrogante es necesario una falta grave de probidad para que el empleador 

solicite el visto bueno, diez encuestados han indicado que, si es necesario, lo que implica el 

53%; mientras que, nueve de los encuestados han indicado que no es necesario, lo que 

implica el 47%, con lo que se verifica que, de los encuestados, la gran mayoría está 

consciente de que es necesario una falta grave para configurar la falta de probidad.  

Pregunta 6.- ¿Debería definirse a la falta de probidad en el Código de Trabajo 

para garantizar el derecho al trabajo y la estabilidad laboral? 

 

Tabla No. 9 

Pregunta 6 

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES 

1 Si 18 95% 

2 No 1 5% 

 TOTAL 19 100% 

Fuente: Trabajadores y empleador de la Fábrica de Lácteos ‘’JANILAC’’.  

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 

 

Gráfica No. 6 

Pregunta 6  

 

Fuente: Trabajadores y empleador de la Fábrica de Lácteos ‘’JANILAC’’.  

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 
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INTERPRETACIÓN  

Finalmente, la última pregunta que indica si debería definirse a la falta de probidad 

en el Código de Trabajo para garantizar el derecho al trabajo y la estabilidad laboral, 

dieciocho encuestados han indicado si es necesario que se defina la falta de probidad, lo que 

implica el 95%; mientras que, uno de los encuestados ha indicado que no es necesario una 

definición, lo que implica el 5%, con lo que se verifica que de los encuestados, la gran 

mayoría está consciente que es necesario que el legislador defina que es la falta de probidad.  

ENCUESTA DIRIGIDA A: los Inspectores de Trabajo de la ciudad de Riobamba, 

provincia de Chimborazo. 

Pregunta 1.- ¿Qué es la falta de probidad como causal por la cual el empleador 

puede dar por terminado el contrato de trabajo? 

 

Tabla No. 10 

Pregunta 1 

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES 

1 Si 3 100% 

2 No 0 0% 

 TOTAL 3 100% 

Fuente: Inspectores de Trabajo de ciudad de Riobamba.  

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 

 

Gráfica No. 7 

Pregunta 1 

 

Fuente: Inspectores de Trabajo de ciudad de Riobamba. 

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 
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INTERPRETACIÓN  

De los tres encuestados, ante la interrogante qué es la falta de probidad como causal 

por la cual el empleador puede dar por terminado el contrato de trabajo, los tres encuestados 

han indicado que es la conducta inadecuada, falta de honradez y falta a la confianza brindada 

por el empleador, lo que implica el 100%; con lo que se verifica que, de los encuestados, 

todos conocen que es la falta de probidad.   

Pregunta 2.- ¿Existen requisitos para que opere la causal de falta de probidad 

para dar por terminado la relación laboral por parte del empleador? 

 

Tabla No. 11 

Pregunta 2 

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES 

1 Si 1 33% 

2 No 2 67% 

 TOTAL 3 100% 

Fuente: Inspectores de Trabajo de ciudad de Riobamba. 

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 

 

Gráfica No. 8 

Pregunta 2 

 

Fuente: Inspectores de Trabajo de ciudad de Riobamba. 

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 
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INTERPRETACIÓN 

Ante la interrogante existen requisitos para que opere la causal de falta de probidad 

para dar por terminado la relación laboral por parte del empleador, uno de los encuestados 

ha indicado que, si existen requisitos, lo que implica el 33%; mientras que, dos de los 

encuestados han indicado que no existen requisitos, lo que implica el 67%, con lo que se 

verifica que, de los encuestados, la gran mayoría está consciente de que no existen requisitos 

para probar la falta de probidad.   

Pregunta 3.- ¿Existen hechos que se configuren la causal de falta de probidad 

para dar por terminado una relación laboral por parte del empleador? 

Tabla No. 12 

Pregunta 3 

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES 

1 Si 2 67% 

2 No 1 33% 

 TOTAL 3 100% 

Fuente: Inspectores de Trabajo de ciudad de Riobamba. 

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 

 

Gráfica No. 9 

Pregunta 3 

 

Fuente: Inspectores de Trabajo de ciudad de Riobamba. 

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 
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INTERPRETACIÓN  

Referente a la pregunta tercera que infiere existen hechos que se configuren la causal 

de falta de probidad para dar por terminado una relación laboral por parte del empleador, 

dos de los encuestados han indicado que, si existen hechos, lo que implica el 67%; mientras 

que, uno de los encuestados ha indicado que no existen hechos, lo que implica el 33%, con 

lo que se verifica que, de los encuestados, la gran mayoría está consciente de que si existen 

hechos para probar la falta de probidad.   

Pregunta 4.- ¿El visto bueno es un procedimiento que respeta los derechos de 

los trabajadores? 

Tabla No. 13 

Pregunta 4 

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES 

1 Si 3 100% 

2 No 0 0% 

 TOTAL 3 100% 

Fuente: Inspectores de Trabajo de ciudad de Riobamba. 

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 

 

Gráfica No. 10 

Pregunta 4 

 

Fuente: Inspectores de Trabajo de ciudad de Riobamba. 

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 
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INTERPRETACIÓN  

De los tres encuestados, ante la interrogante el visto bueno es un procedimiento que 

respeta los derechos de los trabajadores, los tres encuestados han indicado que, si se respetan 

los derechos de los trabajadores, lo que implica el 100%, con lo que se verifica que, de todos 

los encuestados infieren que si se respetan derechos de los trabajadores. 

Pregunta 5.- ¿Los términos que se aplican en el proceso de visto bueno para dar 

por terminado el contrato de trabajo respetan los derechos básicos del debido proceso? 
 

Tabla No. 14 

Pregunta 5 

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES 

1 Si 3 100% 

2 No 0 0% 

 TOTAL 3 100% 

Fuente: Inspectores de Trabajo de ciudad de Riobamba. 

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 

 

Gráfica No. 11 

Pregunta 5 

 

Fuente: Inspectores de Trabajo de ciudad de Riobamba. 

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 
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INTERPRETACIÓN  

Ante la interrogante los términos que se aplican en el proceso de visto bueno para dar 

por terminado el contrato de trabajo respetan los derechos básicos del debido proceso, los 

tres encuestados han indicado que, si se respetan los derechos básicos del debido proceso, lo 

que implica el 100%, con lo que se verifica que, todos los encuestados infieren que si se 

respetan derechos básicos del debido proceso. 

Pregunta 6.- ¿Es necesario una falta grave de probidad para que el empleador 

solicite el visto bueno? 

 

Tabla No. 15 

Pregunta 6 

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES 

1 Si 2 67% 

2 No 1 33% 

 TOTAL 3 100% 

Fuente: Inspectores de Trabajo de ciudad de Riobamba. 

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 

 

Gráfica No. 12 

Pregunta 6 

 

Fuente: Inspectores de Trabajo de ciudad de Riobamba. 

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 
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INTERPRETACIÓN  

Referente a la pregunta sexta que infiere que es necesario una falta grave de probidad 

para que el empleador solicite el visto bueno, dos de los encuestados han indicado que, si es 

necesario, lo que implica el 67%; mientras que, uno de los encuestados ha indicado que no 

es necesario, lo que implica el 33%, con lo que se verifica que, de los encuestados, la gran 

mayoría está consciente de que si se requiere una falta grave.  

Pregunta 7.- ¿Debería definirse a la falta de probidad en el Código de Trabajo 

para garantizar el derecho al trabajo y la estabilidad laboral? 

 

Tabla No. 16 

Pregunta 7 

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES 

1 Si 3 100% 

2 No 0 0% 

 TOTAL 3 100% 

Fuente: Inspectores de Trabajo de ciudad de Riobamba. 

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 

 

Gráfica No. 13 

Pregunta 7 

 

Fuente: Inspectores de Trabajo de ciudad de Riobamba. 

Realizado por: Nancy Marisol Saigua Lamiña (2021) 
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INTERPRETACIÓN  

Finalmente, la última pregunta que indica se debería definirse a la falta de probidad 

en el Código de Trabajo para garantizar el derecho al trabajo y la estabilidad laboral, tres de 

los encuestados han indicado que si es necesario una definición, lo que implica el 100%, con 

lo que se verifica que de los encuestados, todos infieren que es necesario que se defina que 

es la falta de probidad.  

4.2.1. Discusión de resultados  

En lo referente a que la población conoce qué es la probidad, se deduce que, si 

conocen en términos generales de que se trata la probidad, lo cual, se relaciona con aspectos 

morales y de conducta, que se relacionan con la rectitud y honradez laboral, criterio que se 

corrobora con la investigación de manera teórica.  

Sobre el tema de que para dar por finalizada la relación laboral se requiere de un 

proceso, como lo es, el visto bueno, que puede ser accionado por el empleador o trabajador, 

cuando se incurra las causales dispuestas en el Art. 172 y 173 del Código de Trabajo. Sobre 

este punto, se evidencia, que el empleador en uso de los artículos antes descritos puede 

proponer el visto bueno en contra del trabajador, por la causal falta de probidad, en este 

procedimiento se infiere que los derechos del trabajador y la garantía de estabilidad laboral 

se incumple, al igual que se incumplen los derechos básicos del debido proceso, criterios 

que son respetados por la investigadora. 

En relación a la falta grave de probidad para que el empleador solicite el visto bueno, 

se infiere que este aspecto es requerido por todos, pues debe existir una gravedad en la falta 

de probidad para que se pueda dar la terminación de la relación laboral, criterio que se 

encuentra con los requisitos de la falta de probidad. Y sobre la implementación de una 

definición expresa de que es la falta de probidad se verifica que es necesario que el legislador 

tome en consideración este particular para que se evite la ambigüedad a la hora de resolver 

el visto bueno.  

4.3.  Comprobación de Hipótesis 

La falta de determinación expresa de lo que es probidad, en el Código de Trabajo, 

permite la violación de los derechos de los trabajadores en la terminación de sus relaciones 

laborales. 

Respuesta: Una vez culminada la investigación a través de los distintos medios 

investigativos y posterior análisis de los resultados se coligue la falta de determinación 

expresa de lo que es probidad, en el Código de Trabajo, incide negativamente en los derechos 

de los trabajadores en la terminación de la relación laboral. Por lo tanto, la hipótesis 

planteada en el proceso investigativo SE ACEPTA. 
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CAPÍTULO V 

5.CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. CONCLUSIONES 

• Se entiende por falta de probidad a los actos que giran en relación al menoscabo de 

rectitud y al buen proceder, criterio que, de manera general prima dentro de la 

sociedad en todo ámbito, por ejemplo, en el ámbito laboral. Aquí es donde surge la 

falta de probidad como causal para que el empleador pueda dar por terminada la 

relación laboral con el trabajador, tal como lo describe el Art. 172 numeral 3 del 

Código de Trabajo. 

 

• Los requisitos que debe cumplirse para que opere la falta de probidad constituyen la 

conducta contraria a la naturaleza del contrato de trabajo (accionar fuera de los 

estándares establecidos en el contrato de trabajo), la gravedad de la conducta (peligro 

en las acciones realizadas por el trabajador), los hechos comprobados (las 

alegaciones por parte del empleador deben ser debidamente fundadas en medios 

probatorios), los hechos producidos en las funciones del trabajador (la falta de 

probidad debe ser realizada dentro de la jornada de trabajo) y el no perdón (cuando 

el empleador conozca de la falta de probidad debe ponerlo en consideración del 

Inspector de trabajo caso contrario se entiende como perdonada). 

 

• Los hechos que instituyan a la falta de probidad, corresponden a la sustracción ilícita 

de bienes del empleador (delito en que se refleja que el trabajador despoja de los 

bienes pertenecientes al empleador), mal uso de documentos del empleador (los 

documentos entregados por el trabajador son destinados a acciones que no 

corresponden a las actividades laborales), conducta inmoral del trabajador (falta de 

rectitud en las acciones laborales) y deslealtad del trabajador (falta de lealtad que 

ocasiona que se quebrante la confianza del empleador). 
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5.2. RECOMENDACIONES 

• Se recomienda realizar una reforma al Art. 172 numeral 3 del Código de Trabajo, en 

la que se determine de manera puntual y clara que significa incurrir en falta de 

probidad, esto en aras de que se aplique de manera correcta esta causal y que no 

existan problemas al momento de que se presente un procedimiento administrativo 

de visto bueno para dar por terminada la relación laboral.  

 

• Se recomienda se expida un Acuerdo Ministerial por parte del Ministerio del Trabajo 

en el que se expida directrices sobre la aplicación y sanción del Art. 172 numeral 3 

del Código de Trabajo, en este acuerdo se debe describir los requisitos que deben 

cumplir para que opere la falta de probidad, como son la conducta contraria a la 

naturaleza del contrato de trabajo, la gravedad de la conducta, los hechos 

comprobados, los hechos producidos en las funciones del trabajador y el no perdón 

por parte del empleador. 

 

• Se recomienda se expida un Acuerdo Ministerial por parte del Ministerio del Trabajo 

en el que se expida directrices sobre la aplicación y sanción del Art. 172 numeral 3 

del Código de Trabajo, en este acuerdo se debe describir los hechos que instituyan a 

la falta de probidad que corresponden a la sustracción ilícita de bienes del empleador, 

mal uso de documentos del empleador, conducta inmoral del trabajador y deslealtad 

del trabajador.  
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