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INTRODUCCION 

 Dentro del presente trabajo nos enfocaremos a examinar la Impugnación de Visto Bueno 

seguido por María Auxiliadora Reynoso en contra del Consorcio Ecuatoriano de 

Telecomunicaciones S.A. CONECEL, con la intención de exponer las razones por la cual se 

concedió, esto se realizará en base a la evaluación minuciosa de la resolución dictada por los Jueces 

de primera y segunda instancia de la Corte Provincial de Justicia de Manabí. 

 Es importante indicar que dentro del presente análisis de caso se apoyará con el método 

inductivo y de manera cronológica en las sentencias dictadas dentro del proceso y de cada una de 

sus instancias, esto con la intención de conocer donde reside el problema; debido a que se va a 

determinar en qué se basó la autoridad competente para dictar la resolución en la cual se admitía 

el visto bueno y de igual manera conocer y exponer las razones por las cual se admitió la 

impugnación de visto bueno. 

 Una vez que hemos expuesto las intenciones del presente ensayo, consideramos que este 

análisis se basa en torno a aquellas situaciones donde el trabajador ha sido despedido de forma 

inadecuada por parte del empleador, como lo es el caso actual en el que se ve involucrada la señora 

María Auxiliadora Reynoso que su despido se da por acción de visto bueno presentada por su 

empleador, es importante mencionar que el visto bueno es una de las formas de darle fin a la 

relación laboral, que fue la acción que decidió tomar su empleador, basándose en la señora 

Reynoso no acataba el reglamento interno de trabajo, acogiéndose del articulo 172 numeral 2; 

estos sucesos son los cuales vamos a investigar y exponer en el presente proyecto. 

 En este estudio se utilizaron métodos de investigación, tales  como el método inductivo ya 

que se apoyó en la recolección de información; aparte también se utilizó el método cualitativo por 
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lo cual podemos exponer nuestros propias teorías sobre el caso; y por último utilizamos el método 

descriptivo y explicativo que se muestran en nuestro marco teórico que se basado en la recolección 

de información de varias fuentes lo cual nos ha ayudado a poder tener mejor comprensión sobre el 

caso que se está estudiando.   

 Por último, abordaremos dentro de este estudio un contenido rigurosamente doctrinal 

basado en contrato individual, también se hablará de temas tales como la prueba y su valoración y 

sobre la impugnación de visto bueno que son temas que son de gran importancia y aportan un gran 

valor a nuestro trabajo. 
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Marco Teórico 

Contrato individual del trabajo. 

El (Código del Trabajo, 2012) menciona lo siguiente: 

Art. 8.- Contrato individual. - Contrato individual de trabajo es el convenio en virtud del 

cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus servicios lícitos y 

personales, bajo su dependencia, por una remuneración fijada por el convenio, la ley, el 

contrato colectivo o la costumbre. 

Como vemos la ley ampara tanto al trabajador como al empleador, dándole así una 

obligación contractual, que es vinculante a ambas partes para que así exista armonía y respeto entre 

ambos y de esta manera poder llevar un buen ambiente laboral. 

 El Instituto Nacional de Educación Laboral (Instituto Nacional de Educación Laboral, 

1986), lo define de la siguiente manera:  

Un contrato individual de trabajo es una relación personalizada (individual) entre un 

individuo que entrega su fuerza de trabajo a otra u otras a cambio del pago de una 

determinada cantidad de dinero. La denominación de individual del contrato se refiere a la 

posición del trabajador que es uno en la relación laboral. 

El concepto se apega a lo que menciona el Código de Trabajo, ya que este contrato sirve 

para proteger los intereses del trabajador tanto como para el empleador, estipulando todo lo que 

ambos desean que se lleve a cabo dentro del lugar de trabajo, sus funciones y remuneración, esto 

con el motivo de que, si alguna de las dos partes en un futuro incumple alguna de las pautas 

plasmadas dentro del contrato, estos puedan reclamar sus obligaciones y derechos. 
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El autor (López, 2017) nos comparte en su artículo lo siguiente:  

Al iniciar una relación laboral con una empresa, debes de firmar un contrato de trabajo. El 

cuál debe de contener los detalles de la relación entre empresa y trabajador. Como duración, 

responsabilidades y sueldo. El tener un contrato de trabajo debe darte tranquilidad porque indica 

que la empresa con la que vas a laborar es formal y se compromete a cumplir con el acuerdo que 

establecieron. 

Clases de Contrato. 

El contrato de trabajo puede ser:  

a) Expreso o tácito 

b) A sueldo, a jornal, participación y mixto 

c) Por tiempo fijo, tiempo indefinido, de temporada, eventual y ocasional 

d) A prueba  

e) Por obra cierta, por tarea y destajo  

f) Por enganche  

g) Individual, grupo o por equipo. (Código del Trabajo, 2012, p. 8) 

 La variantes que nos expresa el derecho positivo nos deja ver como existen varios tipos de 

contratos de trabajo, la razón por la que existen estas distintas formas es porque concurren trabajos 

en los cuales se amerita una diferente forma de llegar a un acuerdo a establecerse una relacion 

laboral, por estos motivos el Código de Trabajo nos extiende todas estas clases de contratos. 

El autor (Awad, 2020) nos menciona lo siguiente: 

El Contrato Expreso puede ser verbal o escrito; el contrato expreso es verbal cuando por 
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medio de la palabra se traduce la voluntad de las partes para celebrar un contrato de trabajo; 

el contrato expreso es escrito cuando se consignan por escrito, ya sea como instrumento 

público, documento privado o ante una Autoridad del Trabajo. Un contrato de trabajo es 

tácito, cuando entre un empleador y el trabajador no se ha pactado cláusula alguna, pero 

persiste por las condiciones y modalidades que están dados por el Código del Trabajo, 

pactos colectivos, los usos y costumbres. 

Cuando hablamos del contrato a sueldo podemos entender que hay expresas disposiciones 

sobre el trabajo a sueldo y por lo tanto debemos referirnos a la costumbre por lo que generalmente 

el sueldo se fija por un mes, o sea que en base a la jornada que se realizará, se pactará un sueldo.  

Nuevamente el autor (Awad, 2020) nos explica sobre el contrato en partición y explica 

“que torna como base la remuneración que el trabajador debe percibir en parte de las utilidades del 

patrono como pago de su trabajo o servicio, siendo por tanto esta participación reemplaza al sueldo 

o salario que le corresponde al trabajador”. 

El Código también menciona el Contrato Mixto y en esto quiere decir que en esta clase de 

contratos una parte del pago al trabajador se realiza en dinero en una cantidad fija y determinada 

recibiendo también otra parte, lo cual lo convierte en mixto ya que el trabajador esta percibiendo 

un sueldo y aparte está participando. 

Se hace referencia del Contrato fijo cuando el trabajador permanecerá por un periodo 

extenso y preciso, además este puede ser renovado si así lo desean las partes, cuando se habla del 

indefinido es cuando ni el empleador, ni el trabajador saben en qué momento puede acabar la 

relación laboral; temporal es aquel que se realizar por temporadas, un ejemplo de este puede ser 

cuando en una empresa se contrata algún servicio de mantenimiento, no se lo va requerir siempre 
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pero si cada cierto tiempo o cuando se lo amerite; el contrato eventual no se aleja mucho de este 

concepto este también tiene un tiempo determinado y por un corto periodo de tiempo; los 

ocasionales se realizan por lo general en caso emergentes, son cortos y tratan de atender 

necesidades extraordinarias de la empresa. 

Obligaciones Del Trabajador.  

Las obligaciones son un conjunto de deberes contractuales que recaen sobre el trabajador 

en la relación laboral, así como existen los derechos, los trabajadores tienen obligaciones que 

deben cumplir para poder llevar su trabajo de una manera eficiente, de manera que pueda satisfacer 

al empleador. 

El (Código del Trabajo, 2012) menciona las siguientes obligaciones: 

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y esmeros 

apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;  

b) Restituir al empleador los materiales no usados y conservar en buen estado los 

instrumentos y útiles de trabajo, no siendo responsable por el deterioro que origine el uso 

normal de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito o fuerza mayor, ni del 

proveniente de mala calidad o defectuosa construcción;  

c) Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor que el señalado 

para la jornada máxima y aún en los días de descanso, cuando peligren los intereses de sus 

compañeros o del empleador. En estos casos tendrá derecho al aumento de remuneración 

de acuerdo con la ley;  

d) Observar buena conducta durante el trabajo;  
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e) Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal;  

f) Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo;  

g) Comunicar al empleador o a su representante los peligros de daños materiales que 

amenacen la vida o los intereses de empleadores o trabajadores;  

h) Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de fabricación de los 

productos a cuya elaboración concurra, directa o indirectamente, o de los que él tenga 

conocimiento por razón del trabajo que ejecuta;  

i) Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las autoridades; y,  

j) Las demás establecidas en este Código. 

Estas obligaciones deben cumplirse con el objetivo de cumplir con su labor y 

además para su seguridad, tanto para cuidar su trabajo y salud, o sea estas obligaciones 

como tal deben ser cumplidas por el trabajador, así como existen obligaciones para ellos, 

existen las obligaciones para el empleador. 

 La autora (Jaramillo, 2015)  explica en su articulo lo siguiente:  

El incumplimiento de las obligaciones laborales puede acarrear multas de hasta 20 

remuneraciones básicas por trabajador afectado (USD 7.080 en 2015). Para evitar sanciones, hay 

que conocer el alcance de las inspecciones que el Ministerio de Trabajo puede realizar. El 

Ministerio, a través de sus inspectores de trabajo, puede realizar inspecciones integrales para 

verificar que los empleadores cumplan con las normas laborales. Los inspectores pueden ingresar 

al centro de trabajo y revisar documentos de soporte, verificar las condiciones físicas del sitio y 
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entrevistar a los trabajadores. 

Ella nos muestra la importancia de exigirnos a cumplir con las obligaciones dentro de 

nuestro trabajo ya que además de las afectaciones que mencionamos antes, también nos veremos 

afectados de manera monetaria lo cual no le conviene a ningún trabajador.  

Reglamento Interno Del Trabajo. 

 (Jaime & Haydee, 2022) comentan que: 

El objetivo de un reglamento al interior de las empresas es poder mantener una relación 

laboral cordial, estructurada y ordenada que facilite las relaciones y el trabajo en equipo, evite 

malentendidos y, por ende, procure la productividad y el logro de los objetivos de la empresa. 

 El reglamento interno es un conjunto de normas obligatorias que deben ser cumplidas por 

el empleado y el empleador simultáneamente. Este se refiere a un acuerdo bilateral, dentro del cual 

los trabajadores y los patrones deben cumplir ciertas disposiciones al laborar en una empresa o 

establecimiento. Esto con el fin de llevar una relación laboral cordial, respetuosa, organizada y 

disciplinada entre el empleador y los trabajadores. 

¿Qué información debe contener el reglamento interno? 

(Jaime & Haydee, 2022) mencionan que “este documento enlista los acuerdos y reglas a 

seguir mientras se labora para una empresa, exceptuando las normas de orden técnico y 

administrativo para la ejecución de los trabajos”. 

 Es importante recalcar que estos reglamentos internos para que tengas validez tiene que 

tener la aprobación por el órgano correspondiente ya que sin esta legítima aprobación no surtirán 

https://www.holmeshr.com/blog/trabajo-en-equipo/
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efecto, el ente que se encarga de realizar la aprobación de este es el Ministerio de Trabajo, el 

empleador debe presentarlo a la entidad y luego ellos determinaran si cumple para ser aprobada o 

no. 

 El doctor (Fiallos, 2019) menciona: 

En efecto, el Reglamento Interno de Trabajo, debe ser algo más que contar con un simple 

requisito, más aún cuando existen normas y garantías mucho más enfocadas en el bienestar de los 

trabajadores que en el de los Patronos. Sólo como un reglamento de trabajo vigente el Patrono 

puede aplicar multas, tal como lo exige el artículo 44 literal a) del código de trabajo. Pero más 

importante aún es que la empresa o negocio puedan determinar en dicho Reglamento las faltas 

graves que pueden acarrear terminación de la relación de trabajo de manera legal a través de la 

tramitación de un Visto Bueno. 

Causas por las cuales puede darse por terminada la relación laboral. 

Art. 169.- Causas para la terminación de contrato individual, se termina por: 

1. Por las causas legalmente previstas en el contrato;  

2. Por acuerdo de las partes;  

3. Por la conclusión de la obra, período de labor o servicios objeto del contrato;  

4. Por muerte o incapacidad del empleador o extinción de la persona jurídica contratante, 

si no hubiere representante legal o sucesor que continúe la empresa o negocio;  

5. Por muerte del trabajador o incapacidad permanente y total para el trabajo;  
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6. Por caso fortuito o fuerza mayor que imposibiliten el trabajo, como incendio, terremoto, 

tempestad, explosión, plagas del campo, guerra y, en general, cualquier otro 

acontecimiento extraordinario que los contratantes no pudieron prever o que previsto no 

se pudo evitar;  

7. Por voluntad del empleador en los casos del artículo 172 de este Código;  

8. Por voluntad del trabajador según el artículo 173 de este Código; y,  

9. Por desahucio. (Código del Trabajo , 2012, p. 57) 

La autora (Peñafiel, 2020) nos menciona lo siguiente: 

La terminación del contrato por cualquiera de las causales previstas en este artículo obliga 

al empleador al pago del finiquito por terminación de la relación laboral que debe 

contemplar todas las remuneraciones que se deben al trabajador y los demás beneficios 

legales, entiéndase por estos, al pago de los valores por décimos, vacaciones, desahucio, 

entre otras a que tenga derecho el trabajador pero en ningún caso da derecho alguno al pago 

de bonificación por despido ya que ninguna de estas causales constituye despido. 

El Código de Trabajo ecuatoriano regula las causas y formas para la terminación del 

contrato de trabajo. La regulación existente busca proteger en gran medida al trabajador con el 

objetivo de evitar prácticas abusivas por parte del empleador, sea este persona natural o jurídica. 

En consecuencia, se limitan las acciones que pueden tomar los empleadores cuando estos buscan 

terminar una relación laboral, estableciéndose, por un lado, causales de terminación y, por otro, 

indemnizaciones en caso de que dicha terminación no se ajuste a las condiciones legalmente 

establecidas. 
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Cuando se da la situacion en la que el empleador hace un despido justificado por la ley bajo 

la presente cita este no esta obligado a indemnizar y solo debera pagar las prestaciones 

proporcinales según lo establece la ley. 

En el sitio (HANZE ALVEAR & ASOCIADOS, 2022) nos comentan un poco de la 

terminación laboral por desahucio: 

Los trabajadores pueden dar por terminada la relación laboral en cualquier momento, sin 

embargo, éste deberá notificar su decisión por escrito haciéndole saber a su empleador su voluntad 

de dar por terminado su contrato de trabajo. La notificación del trabajador se denomina desahucio 

y podrá realizarse tanto por medios físicos como electrónicos, no obstante, deberá hacerse con al 

menos quince días de anticipación al cese definitivo de labores, aunque el plazo podrá reducirse 

por la aceptación expresa del empleador al momento del aviso. El trabajador que sin causa 

justificada y sin dejar reemplazo aceptado por el empleador, abandonare intempestivamente el 

trabajo, es decir sin previo desahucio, deberá indemnizarlo  con una suma equivalente a quince 

días de la remuneración. 

Existen otra formas como el visto bueno, que es la cual el empleador solicita aquel por 

motivos estipulados en las causales del artículo 172 del Código de Trabajo, esto se presenta ante 

el Ministerio de Trabajo y luego un inspector de trabajo determinara su debida procedencia, para 

esto deben cumplirse con el artículo antes mencionado. 

EL VISTO BUENO. 

Una forma de terminar el contrato de trabajo es mediante una solicitud de Visto Bueno.  

El empleador que decida presentar la solicitud de visto bueno deberá de fundamentar su solicitud 
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en alguna de las causales previstas en el artículo 172 del Código de Trabajo, entre las cuales se 

encuentran: 

1) Faltas repetidas e injustificadas de puntualidad o asistencia al trabajo o por abandono de este 

por más de tres días consecutivos (…); 

2) Por indisciplina o desobediencia graves a los reglamentos internos legalmente aprobados; 

3) Por injurias graves irrogadas al empleador (…), entre otras. Este artículo recoge ocho causales 

que deberán ser probadas con su solicitud. (Código del Trabajo, 2012) 

Por su parte, el trabajador cuenta con la facultad, sin embargo, este deberá alegar y probar 

que su empleador ha incurrido en alguna de las causales previstas en el artículo 173 del mismo 

código, como son: 

1)Injurias graves inferidas por el empleador (…); 

2) Por disminución o por falta de pago o de puntualidad en el abono de la remuneración pactada; 

3) Por exigir el empleador que el trabajador ejecute una labor distinta de la convenida (…), entre 

otras. (Código del Trabajo, 2012) 

Como bien sabemos el visto bueno es una de las formas de dar por terminada la relación 

laboral, esto de manera unilateral, esto se plantea ante un inspector de trabajo el cual considerará 

si procede o no el visto bueno. 

El autor (Álvarez, 2015)1 menciona lo que ya habíamos mencionado, lo cual “es una forma 

 
1Álvarez, B. J. (26 de junio de 2015). PBP. Obtenido de https://www.pbplaw.com/es/visto-bueno-

terminacionrelacioneslaborales/#:~:text=Una%20forma%20de%20terminar%20la,causales%20que%20determina%

20la%20ley.  

https://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2012/11/C%C3%B3digo-de-Tabajo-PDF.pdf
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de terminar la relación laboral es a través de un procedimiento administrativo denominado visto 

bueno. Tanto empleador como trabajador pueden tramitarlo ante el Inspector de Trabajo si se 

ajustan a las causales que determina la ley”. En cualquier caso, una vez presentada una solicitud 

de visto bueno, el Inspector de Trabajo notificará a la otra parte correspondiente para que, en el 

término de dos días conteste, de igual manera con patrocinio de un abogado. 

Con o sin la contestación, el inspector debe o fijará una audiencia en donde recibirá las 

pruebas para que verifiquen las imputaciones. Al tercer día la autoridad del trabajo tiene la 

obligación de resolver motivadamente la concesión o la negativa del visto bueno; dicha resolución 

puede ser impugnada ante el Juez de trabajo. Es decir que esta es la forma legal y correcta de 

despedir a un trabajador sin vulnerarle algún derecho. 

En el sitio (HANZE ALVEAR & ASOCIADOS, 2022) nos menciona lo siguiente: 

Si se cumplen las condiciones indicadas, se dará por terminada la relación laboral sin 

indemnización alguna. Bastará que se pague liquidación correspondiente al empleado. Sin 

embargo, se debe tener presente que la resolución adoptada por el inspector de trabajo no quita el 

derecho de acudir al Juez del Trabajo, pues, la misma sólo tendrá valor de informe que será 

apreciado por el Juez junto con el resto de las pruebas que sean aportadas durante el juicio. 

Impugnación de visto bueno 

El autor (Alvarado, 2017), nos dice que la impugnación es “objeción, refutación, 

contradicción, de los actos y escritos de la parte contraria, cuando puede ser objeto de discusión 

ante los tribunales, como las resoluciones judiciales, que no sean firmes y contra las cuales cabe 

algún recurso” 
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El portal la (JUSTICIA, 1990) nos explica lo siguiente: 

Para la Resolución 52 de la Corte Suprema de Justicia de marzo 8 de 1990, publicada en el 

RO N.º 412 de abril 6 de 1990, se puede acudir ante el Juez de Trabajo para que éste deje 

sin efecto el Visto Bueno emitido por el Inspector del Trabajo, circunstancia que impone 

acreditar que la decisión del Inspector carece de respaldo legal. 

Si la relación laboral se termina por visto bueno concedido por el inspector del trabajo a 

favor del empleador; la trabajadora o trabajador que es afectado puede concurrir con su demanda 

ante el juez de trabajo, en la que este obligatoriamente deberá impugnar la resolución de visto 

bueno. Aportando pruebas que lo desvirtúen. 

La prueba 

  El (COGEP, 2019),  nos dice que “la prueba tiene por finalidad llevar a la o al juzgador al 

convencimiento de los hechos y circunstancias controvertidos”. 

La prueba es aquella que se utiliza para mostrar la veracidad de los hechos, estos se 

presentan en el proceso y permiten que el juez pueda resolver la litis, ya que estos ayudan a mostrar 

la verdad o falsedad de los enunciados facticos. 

El sitio web (Almaabogados, 2019) define la prueba de la siguiente manera: 

Se puede definir la prueba como “la actividad de las partes procesales dirigida a ocasionar 

la evidencia necesaria para obtener convicción del Juez o Tribunal decisor sobre los hechos 

por ellas afirmados, intervenida por el órgano jurisdiccional bajo la vigencia de los 

principios de contradicción, igualdad y de las garantías constitucionales tendentes a 

asegurar su espontaneidad e introducida en el juicio oral a través de medios lícitos de 
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prueba. 

 La prueba es esencialmente un acto de parte, es decir en efecto, a las partes procesales a 

las que incumbe no sólo introducir en el proceso unos hechos determinados, sino también su 

ulterior acreditación mediante el uso de unos medios de prueba previamente propuestos. 

 El objeto esencial de la prueba no es otro que formar el convencimiento del Juez o Tribunal 

en lo que respecta a la verdadera existencia de los hechos introducidos en el debate a través de los 

escritos de acusación, así como en lo referente a la participación del acusado en tales hechos. 

Podemos determinar que la prueba es una actividad procesal que es encaminada a la 

demostración de un hecho o de un acto, o de su inexistencia. Así pues, podemos decir que la acción 

de probar es aquella mediante la cual se produce un estado de certidumbre en la mente de una o 

varias personas respecto de la existencia o inexistencia de un hecho concreto. 

Para ser admitida, la prueba debe reunir los requisitos de pertinencia, utilidad, conducencia 

y se practicará, con lealtad y veracidad, en donde la o el juzgador dirigirá el debate probatorio con 

imparcialidad y estará orientado a esclarecer la verdad procesal. 

El Código Orgánico General de Procesos nos menciona que existen tres tipos de pruebas 

que son la testimonial, documental y pericial, todas estas serán valoradas por un juez, el cual 

determinará la veracidad de cada una de ellas y si llega a su convencimiento será favorable para la 

persona que la presentó. 

Valoración de la prueba  

El (COGEP, 2019) en su artículo 164 establece que “Para que las pruebas sean apreciadas 

por la o el juzgador deberán solicitarse, practicarse e incorporarse dentro de los términos señalados 
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en ley”, cabe indicar que el juez no lograra valorar prueba que no hayan pasado el filtro de 

admisibilidad, es decir no determinadas por la Ley.  

Los hermanos (Cárdenas & Cárdenas, 2022) mencionan lo siguiente al respecto:  

La valoración de la prueba es un elemento importante en el derecho procesal del que se nutre 

el juzgador para dictar una sentencia razonable, lógica y compresible; pero, sobre todo, 

motivada por los jueces, quienes aplican la sana crítica y actúan conforme a la Ley y el Derecho, 

con el propósito de aceptar aquellas. 

El autor (Ramírez, S/F) nos menciona que el juez debe realizar juicio de derecho o jurídico: 

en este juicio el juez evalúa que cada medio de prueba cumpla con los siguientes requisitos: 

1.1. Conducencia: que las partes hayan utilizado el medio de prueba exigido por la ley para 

probar un hecho determinado. 

1.2. Pertinencia: que lo que se busque probar sea importante dentro del caso. 

1.3. Utilidad: que las pruebas sean necesarias para convencer al juez sobre un hecho que aún 

no se ha probado, es decir, que no se utilicen varias pruebas para demostrar un hecho que ya 

quedó demostrado claramente. 

1.4. Licitud: que la prueba no afecte algún derecho fundamental de la otra parte. 

1.5. Oportunidad: que las pruebas se hayan presentado dentro de los momentos indicados por 

la ley. 

1.6. Formalidad: que cumpla con la forma predeterminada por la norma. 
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1.7. Legitimación: que la persona esté facultada por la ley para aportar la prueba al proceso. 

1.8. Los demás requisitos propios de cada prueba: según la normatividad, como aquellos 

relacionados con la existencia, validez y eficacia de cada uno. 

La prueba debe ser valorada por un Juez con un sentido estricto de la lógica y de la razón, 

de conformidad con los principios de la sana crítica, mismos que deben estar integrados por las 

reglas o normas de la lógica y la experiencia de los jueces. 

Es decir, que cuando se han presentados las pruebas correspondientes dentro del proceso 

de forma licita el juez deberá valorar la misma a través de la sana crítica y así se llegue a la 

conclusión. 
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Análisis del caso 

Acción: Impugnación de Visto Bueno, artículo 172, numeral 2. Código del trabajo. 

No. de proceso: 13371-2020-00039. 

Actor: María Auxiliadora Reynoso. 

Demandado: Consorcio Ecuatoriano de Telecomunicaciones S.A. CONECEL. 

Antecedentes. 

 La demanda incoada por la señora MARÍA AUXILIADORA REYNOSO en contra del 

señor ALFREDO ESCOBAR SAN LUCAS, por sus propios derechos y por los que representa 

en calidad de Presidente Ejecutivo de la compañía CONSORCIO ECUATORIANO DE 

TELECOMUNICACIONES S.A. CONECEL, fue sustanciada en primera instancia por la jueza 

de la Unidad Judicial Laboral de Portoviejo, quien en sentencia de fecha 12 de febrero de 2021, 

las 15h32, declara parcialmente con lugar la demanda, misma que fue apelada por la parte 

demandada. 

La Sala Especializada de lo Laboral de la Corte Provincial de Justicia de Manabí, con 

fecha 20 de agosto de 2021, las 16h55, dicta sentencia que desestima el recurso de apelación 

interpuesto por el demandado y confirma la sentencia subida en grado; notificada a las partes 

procesales el 23 de agosto de 2021.  

CONSORCIO ECUATORIANO DE TELECOMUNICACIONES S.A. CONECEL, parte 

actora en la presente causa, interpone recurso de casación mediante escrito de fecha 1 de octubre 

de 2021, las 15h30. Con providencias de fechas 14 de octubre de 2021, las 13h25 y 28 de octubre 

de 2021, las 16h28, el recurso de casación fue admitido a trámite por el Tribunal ad quem y 
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remitido a la Corte Nacional, previo a la consignación de caución. 

Causal de visto bueno 

La causal la cual se basó la empresa CONECEL, fue el articulo 172 numeral 2 del código 

del trabajo la cual establece que el incumplimiento del reglamento o desobediencia del mismo 

será causal para el proceso de visto bueno solicitado por el empleador. La causal es adecuada a 

la conducta realizada por la señora María Auxiliadora Reynoso ya que por más de 3 consecutivos 

ella incumplió con el reglamento interno de la empresa. 

Resolución del              visto bueno en sede administrativa 

El inspector del trabajo en instancia administrativa procedió a resolver lo siguiente: 

Por tal motivo, por las consideraciones expuestas y no existiendo otros elementos de 

convicción que desdigan o se justifiquen del por qué no cumplió las metas impuestas por la 

empresa y eran de su conocimiento y aceptación; así como por las pruebas agregadas al 

expediente, en ha hecho un análisis objetivo, prolijo y legal a cada una de las mismas, 

valorándolas de conjunto, en uso de las atribuciones que me confiere la causal 5 del Art. 545 del 

Código de trabajo; en estricta aplicación con lo dispuesto en el literal 1) del numeral 7 del 

Artículo 76 de la Constitución de la República del Ecuador.  

RESUELVO: CONCEDER el Visto Bueno, solicitado por el señor SEGUNDO 

OSWALDO SEGOVIA MEDINA, PROCURADOR JUDICIAL DEL CONSORCIO 

ECUATORIANO DE TELECOMUNICACIONES S.A.-CONECEL, en contra de la trabajadora 

señora MARIA AUXILIADORA REYNOSO MONTUFAR, por haber probado los 

fundamentos de hecho y de derecho de conformidad con lo dispuesto en los Numerales 2, del 

Art. 172 del Código del Trabajo.- Dispóngase conforme lo estipula el Art. 622 del Código del 

Trabajo, la devolución de los valores consignados, mediante comprobante número 
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POR000186451-MIDT, de fecha jueves 28 de octubre del 2019, las 10:11, al señor SEGUNDO 

OSWALDO SEGOVIA MEDINA, PROCURADOR JUDICIAL DEL CONSORCIO 

ECUATORIANO DE TELECOMUNICACIONES S.A.-CONECEL, por la cantidad de UN 

MIL CIENTO OCHO 91/100 DOLARES DE LOS ESTADOS UNIDOS DE AMERICA 

(USD.$1.108.76).se deja constancia a salvo los derechos que pueden asistir a las partes la 

conformidad con lo dispuesto en el artículo 183 del código del trabajo. 

El inspector del trabajo resuelve conceder el visto bueno solicitado por el señor 

SEGUNDO OSWALDO SEGOBIA MEDINA quien fue nombrado procurador judicial de la 

compañía   CONECEL, en contra de la trabajadora María Auxiliadora Reynoso, ya que el afirma 

que si se probaron en el proceso administrativo lo que dispone el artículo 172 numeral 2 del 

código del trabajo. Para lo cual lo consiguiente la señora María Auxiliadora Reynoso se va la 

sede judicial para impugnar el visto bueno previamente aprobado. 

Decisión emitida por el juez del Trabajo en primera instancia 

Para poder realizar un concreto análisis de sentencia se debe desglosar cada punto 

comentado y sustentado en derecho por el juez, a continuación, podremos ver que resuelve punto 

por punto referente a las pretensiones de las partes en este proceso.  

Motivación  

MOTIVACION y DECISIÓN DE FONDO CON DETERMINACIÓN DE LA COSA, 

CANTIDAD o HECHO QUE SE CONDENA.- Habiéndose cumplido con la ritualidad que se 

requiere en esta clase de audiencias así como las formalidades propias del juicio sumario y 

analizando con detenimiento y responsabilidad cada una de las constancias procesales con 

sujeción al objeto de la controversia aceptado en esta audiencia, procedo a resolver la causa y 

para el efecto, se considera: En cumplimiento del Art. 76, numeral 7, literal l) de la Carta Magna, 
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toda sentencia debe ser motivada, no habrá motivación si en la resolución no se enuncian las 

normas o principios jurídicos en que se funda y no se explica la pertinencia de su aplicación a los 

antecedentes de hecho que constan en el proceso.  

La motivación a que hace referencia la disposición constitucional citada, en términos 

generales, representa un elemento fundamental dentro de todo acto que emane de la 

administración pública, es así como constituye el elemento en donde se relacionan las razones de 

hecho y de derecho que le dan origen, sustento y validez al acto.  

Es un imperativo dejar sentado de forma clara que el principio constitucional de la 

Intangibilidad ha estado presente tanto en la Constitución Política (1998), como en la actual 

Constitución de la República, principio que muchas veces es confundido con el de 

irrenunciabilidad, siendo como tales principios con alcances distintos, pero complementarios 

entre sí. Por un lado, la irrenunciabilidad se refiere a derechos subjetivos de los trabajadores, de 

este modo se previene que se atente o desconozca derechos establecidos en la ley, ya sea por 

voluntad propia o por terceros, razón por la cual, aun queriendo el trabajador no puede renunciar 

subjetivamente a sus derechos reconocidos por la ley, pero la Ley por sí sola si puede cambiarlos. 

Mientras que la intangibilidad va mucho más allá, pues su protección abarca no solo a los 

derechos de una forma subjetiva, sino desde una óptica objetiva, enfatizando que ni aún la ley 

puede menoscabar o contrariar derechos que han sido conferidos o reconocidos a los trabajadores, 

éstos son los llamados derechos adquiridos, que nacen de la ley, de la costumbre o del pacto 

colectivo laboral.  

Sobre la estabilidad laboral  

La ESTABILIDAD LABORAL constituye uno de los principios desarrollados 

ampliamente por el Derecho del Trabajo, el que es acogido en los artículos 325 y siguientes de la 
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actual Constitución de la República del Ecuador.  

Es que el trabajador que ingresa a prestar sus servicios a la empresa o institución, luego 

de pasado el período de prueba o una vez concluido el plazo estipulado en los casos de 

contratación escrita, tiene derecho a conservar su empleo mientras tenga capacidad para hacerlo 

y no puede terminar sino cuando el trabajador se incapacita para el trabajo, o incurre en faltas 

sancionadas por la ley o el convenio colectivo, así como también cuando cualquiera de las partes 

incumple el contrato.  

Garantizar la estabilidad laboral de los empleados ha sido una de las consignas más 

importantes en la historia que han enarbolado juristas, laboralistas, sindicalistas y políticos desde 

que se comprendió la importancia social que posee y se otorga el trabajo como fuente de ingresos 

de la economía familiar e individual.  

Legislaron ecuatoriana sobre el visto buen en el derecho laboral. 

En la legislación ecuatoriana, el visto bueno es reconocido como una forma de terminar 

el nexo laboral, tanto a petición de la parte empleadora o trabajadora, estableciendo una lista 

taxativa de las causales, permitiendo en ejercicio del derecho a la impugnación, que quien 

considere injustamente otorgado el visto bueno, pueda acudir ante el Juez laboral, conforme así 

efectivamente lo ordena el inciso 2 del Art. 183 del Código del Trabajo dicta que  la resolución 

del inspector no quita el derecho de acudir ante el Juez del Trabajo, pues, sólo tendrá valor de 

informe que se lo apreciará con criterio judicial, en relación con las pruebas  que son rendidas en 

el juicio.  

Resolución de la ex corte suprema referente al informe del inspector del trabajo en 

un proceso laboral judicial 

Al respecto, la jurisprudencia de la ex Corte Suprema de Justicia, estableció: “No hay 
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duda de que por lo dispuesto en el 2o. inciso del Art. 183 del Código del Trabajo, la resolución 

del Inspector del Trabajo en el trámite del visto bueno "no quita el derecho de acudir ante el juez 

del trabajo, pues, sólo tendrá valor de informe que se lo apreciará con criterio judicial, en relación 

con las pruebas que son rendidas en el juicio"; sin embargo, para que tal opción pueda ventilarse, 

es indispensable impugnar específica y concretamente la resolución que se hubiere dictado dentro 

de la sustanciación del visto bueno, en el mismo libelo de demanda” -Gaceta Judicial. Año CI. 

Serie XVII. No. 3. Pág. 852, Quito, 5 de junio de 2000. 

En consecuencia, se concluye que la resolución del Inspector de Trabajo en instancia 

administrativa no impide acudir en sede judicial ante un Juez de Trabajo, ya que la resolución 

sólo tiene el valor de informe, que deberá ser apreciado con criterio judicial en relación con las 

pruebas que aporten en el proceso judicial, siempre y cuando se impugne la resolución.  

El Visto Bueno solo tiene valor de informe y está contradicho con la prueba vertida en el 

juicio constatándose contradicciones sustanciales en la prueba del Visto Bueno, por lo mismo, se 

reconoce haberse producido el despido intempestivo" - G.J.S. XIV No. 4 Pág. 874; 8) Con 

fundamento en los artículos 1561, 1562 y 1454 del Código Civil. 

Contrato de trabajo en el derecho positivo del ecuador  

El CONTRATO DE TRABAJO determinado en el Art. 8 del Código de la materia, es un 

CONVENIO que implica en forma insoslayable el ejercicio de derechos y el cumplimiento de 

obligaciones recíproca. En este orden de ideas, la obligatoriedad que la ley laboral en su Art. 64 

impone a los empleadores para adoptar un REGLAMENTO INTERNO debidamente aprobado 

por las autoridades respectivas, permite a las partes conocer con exactitud los derechos y 

obligaciones adquiridos, convirtiéndose en norma reguladora de las situaciones jurídicas que se 

presenten, buscando de esta manera evitar la presencia de abusos o arbitrariedades de los sujetos 
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de la contratación.  

El REGLAMENTO INTERNO aprobado por la Dirección General del Trabajo en el Art. 

5° contraría por lo mismo, lo dispuesto en la Constitución Política del Estado, así como en el Art. 

193 del Código del Trabajo…, de tal manera que con todos los puntos examinados sobre la 

terminación unilateral del contrato de trabajo, es obvio que se produjo el despido intempestivo. 

¿Verdaderamente se incumplió el principio de inmediación en proceso de visto bueno? 

El principio de INMEDIACIÓN en el sistema procesal oral implica la interacción del juez 

en la recepción de la prueba, las partes, testigos y peritos, permitiendo una decisión judicial, con 

la información de calidad obtenida en la audiencia.  

La inmediación hace relación con el derecho a ser oído, previsto en el artículo 8.1 de la 

Convención Americana de Derechos Humanos, con tales antecedentes, me ratifico en la 

VALIDEZ del proceso cuya declaratoria ha merecido la aceptación de los sujetos procesales. 

Como ya se indicó anteriormente, la existencia de la relación sinalagmática de labores 

entre los justiciables e índole de la prestación de servicios ASESORA DE SERVICIOS AL 

CLIENTE y REMUNERACIÓN MENSUAL percibida en el mes de septiembre del 2019 $ 

1,108.76 han sido admitidos por los accionados en el decurso de la secuencia procesal. 

Con el detalle de las APORTACIONES al I.E.S.S. visible desde fs. 4 a fs. 17, ha quedado 

acreditado que la actora labora para la empresa demandada desde el mes de febrero de 2009 hasta 

noviembre del 2019, iniciando su trabajo con antelación a la celebración del CONTRATO de 

TRABAJO fechado 03 de agosto del 2011 –fs. 164-. En tal virtud, valorando la prueba acorde a 

la SANA CRITICA Art. 164 inciso segundo COGEP y analizando con detenimiento y 

responsabilidad las pruebas aportadas por la accionante confrontadas con las que aportaran el 

accionado. 
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Sobre el despido intempestivo  

con relación al DESPIDO INTEMPESTIVO alegado, se formulan las siguientes 

consideraciones: A) Desde fs. 18 a fs. 121 y desde fs. 179 a fs. 285 consta el VISTO BUENO No. 

287104-2019 iniciado el 25 de octubre de 2019 según petición presentada por el demandado fs. 

23 a fs. 29 vta., fs. 186 a fs. 192 vta. 

Quien aduce que la actora incurrió en faltas graves, concretamente de las establecidas en 

el Art. 172 numeral dos del Código Laboral Ecuatoriano, en concordancia con la cláusula segunda 

del Contrato Individual de Trabajo, artículos 2, 3, 8 y 45 del mismo cuerpo de leyes y lo 

preceptuado en el Reglamento Interno de Trabajo legalmente aprobado por la Dirección Regional 

del Trabajo, en sus artículos vigésimo quinto numeral 25, vigésimo octavo numeral 63, trigésimo 

cuarto y vigésimo noveno literal d.  

Con la RESOLUCIÓN concedida en favor del demandado por la autoridad administrativa 

de trabajo el 25 de noviembre de 2019; las 09h040 -fs. 119 a fs. 121- y fs. 281 a fs. 283, se colige 

que la RELACIÓN LABORAL fue concluida por el empleador por VISTO BUENO dictado por 

el Ab. Richard Martin Guillén Garzón, Inspector Provincial del Trabajo de Manabí quien 

consideró que el empleador probó los fundamentos de hecho y de derecho. 

La RESOLUCIÓN de la autoridad administrativa de trabajo sólo tiene valor de informe 

que se lo apreciará con criterio judicial, en relación con las pruebas rendidas en juicio; B) Del 

análisis detenido del expediente de VISTO BUENO No. 287104-2019 iniciado el 25 de octubre 

de 2019 visible desde fs. 18 a fs. 121 y desde fs. 179 a fs. 285. 

En este punto, es necesario considerar que asegurando el cumplimiento del relevante 

PRINCIPIO de INMEDIACIÓN, el Pleno de la Corte Nacional de Justicia, en lo relacionado a 

materias no penales y penales, expidió la Resolución No. 18-2017 el 22 de noviembre del 2017, 
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mediante la cual, estableció el procedimiento a observarse para el caso de ausencia del juez 

actuante, y que el Art. 81 del COGEP fuente supletoria del Derecho del Trabajo permite la 

actuación de un juzgador distinto cuando se demuestre la existencia de caso fortuito o fuerza 

mayor, lo cual no ha acontecido en la especie. 

La vulneración del principio de inmediación en el tramite de visto bueno según lo 

que determina la sentencia de primera instancia en el presente caso 

En consecuencia, se consideró que en la tramitación del VISTO BUENO se vulneró el 

PRINCIPIO de INMEDIACIÓN consagrado en el Art. 169 de la Constitución de la República, 

Articulo 19 del Código Orgánico de la Función Judicial y Articulo 6 del COGEP. 

Lo anterior aplica a metas por ventas, metas administrativas, así como a las metas de 

cualquiera de los indicadores de gestión de cada empleado determinadas por la EMPRESA”. En 

este punto, es relevante enfatizar que procesalmente, no se ha demostrado que en el Reglamento 

ni en documento alguno se determinen en forma clara, previa y difundida con antelación. 

los parámetros, metas o estándares mensuales de rendimiento, metas que no han sido 

definidas con indicación del mínimo y máximo de rendimiento, a fin de que el trabajador pueda 

adoptar correctivos y conseguir los resultados requeridos y esperados. 

En cumplimiento a la obligatoriedad del Art. 5 del Estatuto Obrero y al criterio 

eminentemente social que se debe observar en la aplicación de la legislación laboral, la autoridad 

de trabajo debió analizar el incumplimiento proclamado por el empleador, en función a 

parámetros uniformes para con todos los trabajadores de la empresa, considerando para el efecto, 

que la fijación de las metas no puede realizársela en forma arbitraria, variable y sin motivación 

alguna, sino en forma razonada, técnica, objetiva, proporcional, clara y comprensible entre los 

empleados. 
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Lo que establece el contrato de trabajo de la empelada especificada para que será 

contratada. 

Por último, es importante señalar que según la cláusula PRIMERA del CONTRATO de 

TRABAJO de fs. 164, la actora fue contratada para cumplir las funciones de ASESORA DE 

SERVICIOS AL CLIENTE y que, de acuerdo a lo estipulado en la cláusula QUINTA, cumplía 

su labor en el Centro de Atención al Cliente de la empresa demandada. De lo anotado se colige, 

que su función se constreñía a ilustrar o aconsejar al cliente sobre las bondades de los servicios 

ofrecidos y equipos comercializados por CONECEL S.A.  

dentro de un limitado tiempo, mediante atención al público por turnos y dentro de los 

locales de su ex empleadora; razón por la cual, la petición de VISTO BUENO y el incumplimiento 

reseñado, carece de presupuestos fácticos y contractuales.  

Resolución final  

En mérito de lo expuesto, se considera que el VISTO BUENO concedido amén de que la 

resolución carece de la suficiente motivación, no tiene suficientes fundamentos procesales y 

legales para su procedencia; por lo que, se ACEPTA LA IMPUGNACION DE VISTO BUENO, 

y de conformidad con la la Resolución de la Corte Suprema de Justicia publicada en el R.O. 412, 

6-IV-1990, es procedente el pago de indemnizaciones reclamadas por DESPIDO 

INTEMPESTIVO, determinándose acorde a lo prescrito en el Art. 94.2 y a la obligatoriedad del 

Art. 371 inciso segundo del COGEP, en consideración al tiempo de servicios y última 

remuneración percibida aceptada en este fallo, las siguientes cantidades: Indemnización por 

despido intempestivo -Art. 188 del Código del Trabajo- solicitada en la letra A)…$12,196,36; 

por el derecho reclamado y prescrito por el Art. 185 ibidem en razón de lo que taxativa y 

meridianamente prevé el quinto inciso del Art. 188 del cuerpo de leyes invocado, reclamado en 



 

 

31 
 

 

la letra B)…$2,771.90; acogiéndose la petición de aclaración formulada por la accionante con 

observancia del trámite previsto en el Art. 255 del COGEP. 

La juez resuelve que; se declara parcialmente con lugar la demanda y se ordena que el 

señor ALFREDO VIRGILIO ESCOBAR SAN LUCAS, por sus propios derechos y por los que 

representa en su calidad de presidente ejecutivo del CONSORCIO ECUATORIANO DE 

TELECOMUNICACIONES S.A. CONECEL que pague a la actora señora MARÍA 

AUXILIADORA REYNOSO, los valores por los derechos que se determinan en la presente 

SENTENCIA.  

Recurso de apelación 

Se CONCEDIÓ con efecto suspensivo el RECURSO de APELACIÓN a la sentencia 

dictada, interpuesto en forma oral por el accionado; debiendo elevarse los autos a los señores 

jueces de la Sala de lo Laboral de la Corte Provincial de Justicia de Manabí, quienes además 

deben pronunciarse sobre el recurso de apelación al auto interlocutorio de admisión de pruebas, 

formulado por el demandado en la fase respectiva de la AUDIENCIA ÚNICA. 

Decisión de la corte provincial de Manabí 

Con la contestación, datos y motivos en que se funde”. Dicha normative establece que el 

mismo inspector que reciba una solicitud de visto bueno, deberá realizar la investigación 

correspondiente y dictar la resolución otorgando o negando el visto bueno.  

Responsabilidad de los inspectores respecto a al informe del visto bueno y aplicando 

principio de inmediación. 

En la especie, la inspectora Abg. Ángela Gabriela Villacreses Viteri avocó conocimiento 

de la causa, el inspector Abg. José Luis Véliz Mero sustanció y realizó la audiencia de 

investigación el 13 de noviembre del 2019, y, finalmente, quien resolvió la presente causa fue el 
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inspector Abg. Richard Guillén Garzón, por lo que quien conoció la causa no fue la misma persona 

que realizó la investigación ni mucho menos la persona que resolvió, violándose así la Inmediación 

que es un principio primordial para establecer la verdad procesal en la causa, trayendo como 

resultado que se acepte el visto bueno en su contra.  

Procedimiento utilizado para la impugnación en segunda instancia 

En segunda Instancia, en cumplimiento de la norma expresa, de conformidad con lo 

establecido en el Art 260 del Código Orgánico General de Procesos COGEP se procedió a 

convocar a la Audiencia de Apelación y se llevó a efecto el inicio de la audiencia única  

Comparecencia de las partes procesales en segunda instancia  

La parte actora señora MARÍA AUXILIADORA REYNOSO, en compañía de su defensa 

técnica la señorita Abogada Silvia Alcívar Aveiga.  

Por la parte demandada de CONSORCIO ECUATORIANO DE 

TELECOMUNICACIONES S.A. CONECEL, su Procurador Judicial el señor Doctor Oswaldo 

Segovia Medina. Evacuada la audiencia en su totalidad conforme con las reglas generales previstas 

en el Capítulo V del Libro II del COGEP, se calificó la admisibilidad de la alzada y se resolvieron 

los fundamentos del recurso de apelación con efecto suspensivo de la resolución final del sujeto 

procesal demandado, confirmándose la sentencia de primer nivel que declaró con lugar 

parcialmente la demanda laboral, tal cual obra en el audio del Cd, las razones actuariales y Acta 

de Resumen de la Audiencia que obran en los autos de esta instancia. 

Calificación de la alzada 

De conformidad con los derechos de protección le corresponde en esta instancia, garantizar 

el cumplimiento de las normas y los derechos de las partes, por lo tanto, en atención a lo dispuesto 

en los Arts. 12, 256 y siguientes del Código Orgánico General de Procesos COGEP, se procede a 
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dejar establecido la competencia, la validez procesal, así como la procedencia y admisibilidad de 

la alzada; de conformidad con lo siguiente. 

Competencia para resolver el caso en segunda instancia. 

Con respecto a la competencia de la Sala Especializada de lo Laboral en razón de la materia, 

para conocer el recurso vertical de apelación con efecto suspensivo presentado por la parte procesal 

demandada, se establece, que las decisiones de primera instancia impugnadas en alzada han sido 

dictadas dentro de un juicio sumario, que resuelve pretensiones de derechos laborales al amparo 

del Código del Trabajo, por lo tanto, la misma se la verifica de lo establecido en los en el Art. 566 

del Código del Trabajo y Arts. 163 Numeral 3. y 208 Numerales 1. y 4. del Código Orgánico de 

la Función Judicial; así mismo, en lo que tiene que ver con la debida conformación del Tribunal 

que debe resolver la presente causa y determinación de la Jueza Ponente, la misma se configuró 

por el sorteo de ley correspondiente, tal cual se observa del acta de fs. 1 de los autos de esta 

instancia, en cumplimiento de lo dispuesto en los Arts. 160 Numeral 1. y 160.1.- del Código 

Orgánico de la Función Judicial. Por lo antes expuesto, al tener competencia y estar debidamente 

conformado este Único Tribunal Fijo de la Sala Especializada de lo Laboral de la Corte Provincial 

de Justicia de Manabí le corresponde conocer, tramitar y resolver la presente causa en segunda 

instancia. 

Cumplimiento u omisión de solemnidades sustanciales 

Se deja expresa constancia, que en cumplimiento de lo dispuesto en el Numeral 1. del Art. 

110 del Código Orgánico General de Procesos COGEP, no se observa de los autos, la existencia 

de omisión de solemnidad sustancial común a todos los procesos, que cause indefensión o que 

haya influido o pudiera influir en la decisión de la causa; y así mismo se deja fijado, que en atención 

a lo establecido en el Art. 111 del COGEP, revisado el escrito en el cual se fundamenta la apelación 
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de la parte procesal accionada en alzada, dentro del contenido del mismo, este Tribunal no observó, 

que se haya reclamado y fundamentado la nulidad procesal. 

Análisis de hechos facticos en el proceso que se tomaron en cuenta para poder dar 

una decisión final por pate de la corte provincial de Manabí 

En atención a lo que es materia del recurso de apelación de fondo con efecto suspensivo, 

este Único Tribunal Fijo de la Sala Especializada de lo Laboral procede a establecer previamente 

lo que sigue. 

Probar implica demostrar la verdad de una afirmación, de la existencia de una cosa o de la 

realidad de un hecho; o es todo aquello que nos sirve para darnos certeza acerca de la verdad de 

una proposición. Podemos determinar que la prueba es una actividad procesal encaminada a la 

demostración de un hecho o de un acto, o de su inexistencia.  

Así pues, la acción de probar es aquella por medio de la cual se produce un estado de 

certidumbre en la mente de una o varias personas respecto de la existencia o inexistencia de un 

hecho determinado.  

 Prueba en materia laboral 

Respecto de la prueba en materia de trabajo se resalta, que en atención al principio de 

“justicia social”, que sustenta el criterio con el que deben apreciarse las pruebas que se aporten en 

un juicio laboral, criterio que no es ajeno a las reglas de la sana crítica tal como lo ha definido 

Couture, en tanto y en cuanto, dentro de esta materia se debe siempre tener en cuenta las 

disposiciones plasmadas en nuestra Constitución según lo establecido en la primera parte del Art. 

325 al establecer que “ El Estado garantizará el derecho al trabajo...” y en consecuencia el Art.326 

respecto de los principios que sustenta el derecho al trabajo en el numeral 2 del presente articulo 

tenemos que los derechos laborales son irrenunciables e intangibles.  



 

 

35 
 

 

Será nula toda estipulación en contrario, en el numeral 3 nos dice que toda duda sobre el 

alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral, éstas se 

deberán aplicar en el sentido más favorable a las personas trabajadoras. 

Elementos constitutivos de una vinculación jurídica laboral 

Se desprenden del contenido del Artículo 8 del Código del Trabajo, que al nos habla del 

contrato individual de trabajo es el convenio en virtud del cual una persona se compromete para 

con otra persona a prestar sus servicios lícitos y personales, bajo su dependencia para una 

remuneración fijada por el convenio, la ley, el contrato colectivo o la costumbre. 

Hechos que se resaltan sobre el expediente administrativo antes de dar la decisión 

final 

El ex empleador y actual parte demandada CONSORCIO ECUATORIANO DE 

TELECOMUNICACIONES S.A. CONECEL, presentó con fecha 25 de octubre del 2019, tal 

como se observa del traspaso de documento físico del Ministerio del Trabajo de fs. 21 y 22 y de 

184 y 185, la solicitud de Visto Bueno en contra de la ex trabajadora y actual parte actora señora 

María Auxiliadora Reynoso, de conformidad con los argumentos expuestos de fs. 23 a 29 vta. y 

de 186 a 192 vta. y con sustento en el Numeral 2 del Art. 172 del Código del Trabajo; adjuntando 

en lo principal la siguiente documentación: De fs. 51 a 59 y 214 a 222 el Reglamento Interno de 

Trabajo de la compañía CONSORCIO ECUATORIANO DE TELECOMUNICACIONES S.A. 

CONECEL; A fs. 66 y 229 corre el Contrato de Trabajo suscrito entre los litigantes; De fs. 75 a 

92 y de 238 a 255 el Detalle de Metas a Cumplir por venta de productos y equipos; De fs. 108 a 

112 y de 271 a 275 el acta de diligencia de investigación . 6.2.6. En lo que tiene que ver con la 

causal de indisciplina o desobediencia graves a los reglamentos internos legalmente aprobados, 

por la cual se puede dar por terminado el contrato de trabajo, prevista en el Numeral 2. del Art. 



 

 

36 
 

 

172 del Código del Trabajo. se establecen los siguientes criterios: 

En principio, es la falta de sometimiento a las disposiciones legales o reglamentarias que 

norman las relaciones laborales en los centros o lugares de trabajo; como también la falta de 

acatamiento a las disposiciones superiores. 

En cuanto a lo que se entiende por Indisciplina, en el Diccionario jurídico, 2001, 

Distribuidora Jurídica Nacional, se establece que es la “Desobediencia a una disposición u orden 

dado. Falta de autoridad de un régimen”, y como ejemplo diríamos que: el trabajador que no acata 

las medidas de prevención contra riesgos; las medidas de prevención, seguridad e higiene, según 

lo que determina el Art. 410 Inciso Segundo del Código del Trabajo.  

El trabajador tiene virtudes que rigen su comportamiento o conducta, y la indisciplina del 

trabajador es la falta de respeto al ciudadano y de aprecio de sí mismo; buenos modales y 

costumbres, por eso se deberá observar las disposiciones legales o los reglamentos que regulan las 

relaciones laborales en la empresa. En cuanto a las obligaciones con respecto de la prevención de 

riesgos, los trabajadores están obligados a acatar las medidas de prevención, seguridad e higiene 

determinadas en los reglamentos de la empresa facilitadas por el empleador.  

En lo que tiene que ver con la desobediencia tenemos, que es uno de los elementos del 

contrato individual de trabajo, es la dependencia del trabajador respecto del empleador y que se 

traduce a la facultad de dar órdenes y disposiciones relativas al trabajo, a su forma de ejecutarlo 

dentro de los límites de la jornada de laboral, de conformidad con el reglamento interno de la 

empresa, legalmente aprobado. La desobediencia es la falta de acatamiento o cumplimiento de 

ambas partes, estas disposiciones que deben ser relativas al trabajo.  

Toda indisciplina o desobediencia tiene una graduación susceptible de apreciación por la 

autoridad y que bien puede ser calificada como leve o grave, atentos también a los resultados de 
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esa falta de obediencia.  

La gravedad del hecho constitutivo de la indisciplina o de la desobediencia le toca calificar 

al Inspector de Trabajo, en mérito al trámite de Visto Bueno que se ha solicitado al momento de 

emitir su resolución; y si es impugnada, el Juez del Trabajo mediante sentencia decidirá.  

Opinión jurídica sobre las metas mensuales aplicadas a la trabajadora 

Las metas mensuales o anuales establecidas y los estándares o indicadores de gestión que 

la empleadora determine para el cargo. 

Teniendo en cuenta todo lo anteriormente expuesto, en cuanto a los hechos en que sustenta 

la procedencia del visto bueno, por el cual, el empleador dio por terminado el vínculo jurídico 

laboral con el trabajador, según la causal establecida en el Numeral 2 del Art 172 del Código del 

Trabajo, se realiza el siguiente análisis. 

La parte procesal accionante fue contratada para desempeñar la labor de Asesora de 

Servicio al Cliente, y teniendo en cuenta el contenido del contrato de trabajo antes aludido, solo se 

especifica, además de que la clase de trabajo u objeto del contrato es para cumplir las funciones 

de ASESOR DE SERVICIOS AL CLIENTE y el cumplimiento de metas mensuales o anuales 

para el cargo, ya antes determinado, el horario de trabajo de doble jornada, la remuneración de 

$336,00, el tiempo de duración de un año del contrato, el lugar donde desempeñará su labor, con 

la opción de traslado más viáticos y los cuerpos legales que rigen el contrato.  

De lo antes expuesto se resalta, que no se determina ni se especifica, cuáles eran las 

actividades que debía realizar la ex empleadora y actual parte procesal accionante como Asesora 

de Servicio al Cliente por la remuneración de $336,00 mensual. 

En cuanto a la normativa legal que rige el contrato de trabajo tenemos que el Articulo 8  

del Código del Trabajo como ya hemos mencionado es el  contrato individual en donde por 
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convenio de una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus servicios lícitos y 

personales, bajo su dependencia, por una remuneración fijada por el convenio, la ley, el contrato 

colectivo o la costumbre, lo cual guarda concordancias con lo expuestos dentro del Libro IV del 

Código Civil, del que resalta la primera parte del Art. 1453 que las obligaciones nacen, ya del 

concurso real de las voluntades de dos o más personas, es decir de los contratos o convenciones, y 

en el Art. 1454 Ibidem donde dice que el contrato o convención es un acto por el cual una parte se 

obliga con otra a dar, hacer o no hacer. 

Cada parte puede ser una o muchas personas, así mismo tenemos que el Art. 1461 prevé 

que para que una persona se obligue a otra por un acto o declaración de voluntad es necesario;  

que sea legalmente capaz, que consienta en dicho acto o declaración, y su consentimiento 

no adolezca de vicio, que recaiga sobre un objeto lícito y que tenga una causa lícita.  

La capacidad legal de una persona consiste en poderse obligar por sí misma, y sin el 

ministerio o la autorización de otra., y el Art. 1462 dispone que toda persona es legalmente capaz, 

excepto las que la ley declara incapaces; teniendo en cuenta la normatividad expuesta y en atención 

a lo determinado en los Art. 11, 12, 13 y 18 del Código Laboral, el contrato de trabajo suscrito 

entre los debatientes es expreso y escrito, y en el mismo se han determinado, la labor a desempeñar 

de la parte legitimada activa, que es de Asesora de Servicios al Cliente, las condiciones laborales, 

y la forma de remuneración pactada es por unidad de tiempo, desde las 10h00 hasta las 19h00, 

pero no consta determinado que la actividad de Asesora conlleve la venta de equipos y productos, 

ni otro tipo de remuneración como el de participación. 

En cuanto a que se debe entender por Asesor de Servicios al Cliente y en vista que no se 

encuentra especificado en el contrato de trabajo, tenemos lo que nos menciona el autor (Ossorio, 

S/F) que nos menciona que Asesor es:  
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Responsable de la relación con los clientes en el departamento de servicios, encargado de 

analizar las inquietudes, comentarios, preguntas, dudas y asesoramiento de los clientes dirigidos 

al técnico, para que este pueda diagnosticar de manera correcta los problemas. Traducir las 

conclusiones del técnico, a un idioma que el cliente comprenda. Atender clientes y explicar 

detalladamente las solicitudes de servicio deseado.  

El autor (Navas, 2022) menciona que “un asesor de servicio al cliente es un empleado cuyas 

responsabilidades principales se relacionan con el manejo de preguntas, inquietudes y quejas de 

los clientes. Los trabajos de asesor de servicio al cliente son comunes en los sectores minorista y 

de telecomunicaciones.”  

Los problemas complejos que el asesor no puede manejar se transfieren al personal técnico 

especializado para su resolución. 

De los argumentos expuestos se desprende, que la actividad para la que fue contratada la 

parte actora, en atención a lo establecido en el Art. 8 del Código del Trabajo, fue para realizar 

actividades de asesoramiento administrativas de atención al público, por lo tanto, teniendo en 

cuenta lo antes señalado y de conformidad con lo determinado en el Literal a) del Art. 45 del 

Código Obrero Patronal, se desprende, que la obligación de todo trabajador, es la de ejecutar el 

trabajo en los términos del contrato, y que el Asesor de Servicios al Cliente tiene como finalidad 

primaria la de asesorar a los clientes o usuarios de los productos de la compañía, y en el caso de la 

parte actora, sus labores en la de atención al público es para absolver inquietudes, comentarios, 

preguntas, dudas y problemas técnicos menores; más no venta de los servicios y productos que 

ofrezca el empleador o la actual parte procesal demandada. 

Observado el contenido del contrato de trabajo expreso y escrito, suscrito entre la parte 

actora y demandada, tal como ya se lo ha detallado anteriormente, no se aprecia que se haya 
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determinado dentro del mismo, que la parte accionante debe desempeñar las labores de venta de 

servicios o productos; por lo tanto, al haberse realizado dicha actividad, es un acuerdo 

extracontractual entre las partes ahora en litigio y esto no ha sido materia del contrato de trabajo 

en análisis. f. El Art. 28.63.- del Reglamento Interno de Trabajo de la Compañía CONSORCIO 

ECUATORIANO DE TELECOMUNICACIONES S.A. CONECEL, textualmente dice: “No 

cumplir durante tres meses consecutivos a lo largo de un semestre con las metas o estándares 

mensuales de rendimiento, metas que han sido definidas y hechas conocer a los trabajadores por 

los medios electrónicos que cuenta la empresa para comunicación interna 

Que, como fundamento para aplicar las metas de productividad de venta de equipos, 

productos y servicios, se manifiesta, que las mismas son de exclusiva responsabilidad de la 

trabajadora en aplicación de su contrato de trabajo y lo que determina los Reglamentos y Políticas 

Internas de la empresa; pero dentro del contenido del contrato de trabajo no se establece metas de 

productividad de venta de equipos, productos y servicios, tal como ya se lo ha dejado determinado; 

y además, de la secuencia procesal no obran los Reglamentos y Políticas Internas de la empresa. 

Por lo tanto, la aceptación de las metas de productividad que realiza la parte actora en las 

mismas, no depende de su contrato de trabajo debidamente aceptado por las partes procesales, el 

cual es el sustento contractual para exigir, a criterio del sujeto procesal pasivo su cumplimiento.  

En cuanto a la alegación de la parte demandada, de que la parte actora no impugnó el visto 

bueno, y que existe la falta de impugnación previa según lo establecido en el Art. 183 del Código 

de Trabajo y en la Resolución de la Ex Corte Suprema de Justicia publicada en el Registro Oficial 

412 del 6 de abril de 1990, se establece. 

Que el hecho de la impugnación formal del visto bueno, se observa a fs. 125 vta. del 

contenido del libelo inicial de la demandada, donde en forma expresa establece que lo IMPUGNA. 
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En cuanto a la norma y resolución antes aludidas se procede a transcribir textualmente las 

mismas, el Inciso Segundo del Art. 183 del Código Laboral expresa que  La resolución del 

inspector no quita el derecho de acudir ante el juez, y que tendrá valor de informe que se lo 

apreciará con el criterio judicial, en relación con las pruebas rendidas en el juicio y la Resolución 

Generalmente Obligatoria de la Ex Corte Suprema de Justicia publicada en el Registro Oficial 412 

del 6 de abril de 1990, que obra en la página 19 se habla que en los casos en que el Juez de Trabajo 

desechare en su fallo el visto bueno concedido por el inspector, será procedente el pago de 

indemnizaciones por despido o abandono, según sea el caso, a favor de quien las hubiere 

reclamado,  previa la impugnación de lo resuelto por el funcionario administrativo de trabajo y del 

texto expreso de las normas transcritas. 

Realizadas las confrontaciones que se corresponden y luego del análisis minucioso de los 

autos, se deduce que la cuestión esencial sometida a la resolución de este Tribunal está referida a 

la resolución de visto bueno que emitió una Inspectora del Trabajo del Guayas, contra el actor, a 

solicitud de la empresa demandada, por lo que proceden al respecto las siguientes reflexiones. 

El inciso segundo del Artículo 183 del Código Laboral dispone que la resolución del 

Inspector del Trabajo, no quita el derecho de acudir ante el Juez del Trabajo, pues solo tendrá valor 

de informe que se lo apreciará con criterio judicial, en relación con las pruebas rendidas en el 

juicio. 

Bajo el amparo de esta norma, el actor formula su demanda, impugnando la resolución de 

la funcionaria administrativa y reclamando indemnizaciones por despido, exigencia que tendría 

asidero, para el caso en que se desechare la resolución de visto bueno, en la resolución de carácter 

obligatoria adoptada por la Corte Suprema de Justicia y publicada en el R.O. 412 del 6 de abril de 

1990”.  
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Este se encuentra plasmado dentro del derecho de protección establecido en el Art. 75 de 

la Constitución de la República del Ecuador donde se dice que las persona tiene derecho al acceso 

gratuito a la justicia y a la tutela efectiva, imparcial y expedita de los derechos e intereses, con 

sujeción a principios de inmediación y celeridad, así mismo lo observamos inmerso en el Art. 169 

Ibídem: “El sistema procesal es un medio para la realización de la justicia.  

Las normas procesales consagrarán los principios de simplificación, uniformidad, eficacia, 

inmediación y a este respecto se resalta, que dentro del derecho de protección constitucional al 

debido proceso previsto en el Art. 76 que se aplica según el texto del mismo “En todo proceso en 

el que se determinen derechos y obligaciones de cualquier orden, el cual incluso incluye entre otras 

las siguientes garantías básicas, según lo expuesto dentro de los Numerales 1. y 3. lo siguiente: “1. 

Corresponde a todas las autoridades administrativas o judicial, garantizar el cumplimiento de las 

normas y los derechos de ambas partes. 

Sólo se podrá juzgar a una persona ante un juez o autoridad competente y con observancia 

en los trámites propio de cada procedimiento.”.  

Si bien la institución del Visto bueno, se encuentra plasmada en el Código el Trabajo, 

cuerpo legal que tiene como normas supletorias según su Art. 6, el Código Civil y el Código 

Orgánico General de Procesos, sobre el principio de inmediación este último cuerpo legal en su 

Art. 6 establece que la o el juzgador celebrará las audiencias en conjunto con las partes procesales 

que deberán estar presentes para la evacuación de la prueba y demás actos procesales. 

Solo podrán delegarse las diligencias que deban celebrarse en territorio distinto al de su 

competencia. Las audiencias que no sean conducidas por la o el juzgador serán nulas, lo cual guara 

concordancia con lo previsto en el Inciso Tercero del Art. 19 del Código Orgánico de la Función 

Judicial sobre el principio de inmediación, por el cual “Los procesos se sustanciarán con la 
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intervención directa de las juezas y jueces que conozcan de la causa…”. 

Se observa en el expediente del visto bueno que la petición inicial fue aceptada a trámite 

por la Ab. Ángela Gabriela Villacreses Viteri en calidad de Inspectora Provincial del Trabajo de 

Manabí, fs. 96 a 98, 259 a 261; Las diligencias de investigación de fs. 108 a 112 y de 271 a 275, 

en la cual se obtienen los elementos cognoscitivos requeridos para emitir la resolución posterior, 

fue realizada por el Ab. José Luis Véliz Mero en su calidad de Inspector del Trabajo; Y la 

Resolución que admitió el Visto Bueno de fs. 119 a 121 y de 281 a 283, fue dictada por el Ab. 

Richard Martín Guillén Garzón. Del detalle expuesto se desprende, que han intervenido tres 

personas diferentes en la tramitación del Visto Bueno, en calidad de Inspectores del Trabajo, sin 

que ni siquiera se haya indicado dentro de la secuencia del expediente administrativo las razones, 

circunstancias o motivos de aquello. 

de lo antes expuesto también se observa a criterio de este Tribunal que, en la tramitación y 

resolución de la petición de visto bueno, también se han infringido, los derechos de protección 

constitucionales a la tutela judicial efectiva y debido proceso, por lo que se dispone Oficiar por 

medio de secretaría al ministro del Trabajo dándole a conocer estos hechos. 

Por todo lo analizado y en mérito de los argumentos expuestos, este Tribunal considera que 

el expediente y la Resolución de Visto Bueno, no se ha sustentado en una investigación prolija, en 

constancias y más elementos de convicción suficientes como para concederlo, habiéndose 

desvirtuado los razonamientos que determinaban la legalidad de dicha resolución, ya que los 

mismos no tienen suficientes fundamentos probatorios procesales y legales, pues no se ha 

justificado la causal invocada, consiguientemente, hay derecho para impugnarlo en la vía 

jurisdiccional; por lo tanto, se confirma la procedencia de la Impugnación del Visto Bueno 

formulada por la parte procesal actora, por lo que se ratifica la decisión de la juzgadora de 
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instancia, quien ha procedido de acuerdo con la ley, sin infringir las normas de la Constitución de 

la República ni el Código del Trabajo señaladas por el apelante, y, por ende, se ha configurado el 

despido intempestivo por terminación unilateral de la relación laboral.  

De esta manera se deja debidamente atendidos los fundamentos de apelación de la parte 

procesal demandada en alzada.  

Decisión final en segunda instancia 

Es obligación del juez, en el ejercicio de la potestad soberana que emanada de la 

Constitución y de la Ley, determinar conforme a derecho, si una pretensión, halla o no amparo en 

el ordenamiento jurídico, pues esto significa en esencia con independencia de que sea o no titular 

del derecho en disputa que el órgano judicial ha de otorgar una respuesta que se favorable o 

desfavorable, pero en ambos casos motivada, a la controversia llevada ante su sede, esta actividad 

del juez no vulnera el derecho a la seguridad jurídica ni viola el derecho a la tutela judicial efectiva 

de los justiciables; si en la aplicación de la norma jurídica pertinente, el juez encuentra que una 

pretensión es inviable, es decir porque su ejercicio ha caducado o prescrito, o más bien porque no 

reúne las condiciones necesarias para declararla con lugar, no viola el derecho de acceso a la 

justicia ni deja en indefensión a quien requiere tal respuesta. 

De lo contrario, se llegaría al absurdo de identificar derecho material con derecho de 

acción, discusión que desde antiguo ya ha sido solucionada por la doctrina y la jurisprudencia. 

En atención a los amplios argumentos y motivación propia expuestas en las 

consideraciones que constan a lo largo de la presente decisión, han quedado debidamente 

analizados y resueltos las alegaciones de la parte procesal apelante, y este juzgador pluripersonal 

concluye, que en el caso sub examine, corresponde inadmitir el recurso de apelación de la parte 

procesal demandada. Por todo lo expuesto, en estricta aplicación de los Derechos de Protección 
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establecidos en el Capítulo Octavo del Título II de la Constitución de la República del Ecuador, 

habiéndose cumplido con lo dispuesto en el literal l) del Numeral 7 del Art. 76, atentos a los 

Principios Rectores, Deberes y Facultades de los jueces constantes en el Código Orgánico de la 

Función Judicial, y valorados los elementos probatorios en conjunto de acuerdo con las reglas de 

la sana crítica según lo consignado en el Código Orgánico General de Procesos, cumpliendo y 

haciendo cumplir la normativa propia para cada caso, este Único Tribunal Fijo de la Sala 

Especializada de lo Laboral de la Corte Provincial de Justicia de Manabí, sin más consideraciones 

que realizar. 

Se resolvió  

Se desestima el recurso de apelación del sujeto procesal pasivo, y, por ende, se confirma la 

sentencia venida en grado en la que se declara con lugar parcialmente la demanda laboral de 

impugnación de visto bueno propuesto por la señora MARÍA AUXILIADORA REYNOSO en 

contra del señor ALFREDO VIRGILIO ESCOBAR SAN LUCAS, por sus propios derechos y por 

los que representa en su calidad de presidente ejecutivo del CONSORCIO ECUATORIANO DE 

TELECOMUNICACIONES S.A. CONECEL. De esta manera se ha dejado debidamente 

atendidos y resueltos los fundamentos materia de la alzada. - Con costas en esta instancia. 

Ejecutoriada esta decisión se dispone devolver el proceso a la Unidad Judicial de origen para los 

fines legales consiguientes.- Intervenga la Abg. Andrea Cedeño Cedeño, quien subroga a la Abg. 

Karen Rocío Molina Salazar, quien se encuentra con licencia por maternidad, de acuerdo a la 

Acción de Personal Nro. 04474-DP13-2021-KP, desde el 18/08/2021 hasta el 23/08/2021, en 

calidad de Secretaria Relatora Encargada.- Toda vez que el Palacio de Justicia de esta ciudad se 

encuentra afectado por el fenómeno natural ocurrido el  día sábado 16 de abril del 2016 y por ende 

no se encuentran operativas en las Casillas Judiciales ubicadas dentro del mismo, por lo que al no 
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poderse realizar las notificación en físico en las casillas judiciales señaladas en autos y para poder 

evitar retardo procesal de las partes procesales que intervienen en el proceso, corresponde a la 

Administración de Justicia de conformidad con los principios, derechos,  Garantías 

Constitucionales, principalmente los de Concentración, Celeridad y Debida Diligencia y teniendo 

como referencia el correo institucional por el Coordinador de la Unidad Provincial de Gestión 

Procesal del Consejo de la Judicatura de Manabí, de fecha 17 de Mayo del 2016, se dispone: Que 

la Secretaria Relatora actuante, proceda a notificar a las ambas partes procesales solamente en los 

correos electrónicos que deben ser señalados en el presente proceso, los defensores técnicos 

deberán, estar atentos a los correos electrónicos en los cuales recibirán notificaciones, 

garantizándole los derechos de sus representados y así poder seguir sustanciando cada uno de los 

procesos a su cargo.- Notifíquese y Cúmplase.- 

Se CONCEDIÓ con efecto suspensivo el RECURSO de APELACIÓN a la sentencia 

dictada, interpuesto en forma oral por el accionado; debiendo elevarse los autos a los señores 

jueces de la Sala de lo Laboral de la Corte Provincial de Justicia de Manabí, quienes además 

deben pronunciarse sobre el recurso de apelación al auto interlocutorio de admisión de pruebas, 

formulado por el demandado en la fase respectiva de la AUDIENCIA ÚNICA. 

Luego se desestima el recurso de apelación y la corte resuelve confirmar la esencia venida 

en grado. 

Decisión de la corte nacional de justicia 

Por las consideraciones que anteceden y en virtud del análisis minucioso de los requisitos 

exigidos por el Código Orgánico General de Procesos para que el recurso deducido proceda con 

el respectivo escrito de fundamentación, se inadmite el recurso de casación presentado por la 
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parte recurrente, por cuanto la forma del escrito de fundamentación no tiene la estructura señalada 

en el artículo 267 numeral 4 Código Orgánico General de Procesos; y se ordena devolver el 

proceso al órgano judicial respectivo. Al amparo de lo dispuesto en el artículo 271 del Código 

Orgánico General de Procesos, entréguese la caución a la parte perjudicada por la demora. 

El recurso de apelación no fue admitido ya que no cumplía con las formalidades 

establecidas en la ley, pero si no analizamos bien el recurso tal vez tenías mucha razón en ser 

solicitado ya que la forma en la que lo hicieron no cumplió con las formalidades de la ley de todas 

formas no está fuera de contexto todo lo que se solicita ahí, lamentablemente no se lo admite y 

ahí es final de este proceso el cual termina ordenándose a pagar todo los resuelto antes el juez de 

primera y segunda instancia. 
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Conclusión 

El visto bueno es la forma legal del terminar la relación laboral y es contemplada en la ley 

específicamente hablando el código del trabajo, este se lo puede solicitar mediante sede 

administrativa tanto el empleador como el trabajador teniendo, así como objetivo que exista una 

forma correcta y legal de mantener el orden y el respeto a los derechos tanto del empleador como 

del trabajador. 

 El director regional del trabajo y servicio público es quien tiene la potestad de negar o 

aprobar un reglamento interno del trabajo, en este caso vemos como un reglamento que esta 

previamente aprobado que se supone que cumple con todos los estándares del derecho laboral es 

menoscabado por el principio de inmediación en cual tiene una fuerte influencia en este proceso, 

mucha veces esos vacíos y contradicciones del derecho positivo requieren una minuciosa 

investigación en un proceso para llegar a la verdad procesal la cual en este caso y de manera 

subjetiva podemos afirmar no se ha logrado. 

 El derecho contractual también es un punto a tener en cuenta, como es de conocimiento 

general el contrato es un pacto entre dos parte en las que una se ofrece a realizar una acción y otra 

a pagar por ella siendo así uno acreedor y el otro deudor por un tiempo determinado con 

condiciones si así lo desean las partes, este pacto en el derecho laboral es conocido como el 

contrato de trabajo, aquí en presente caso analizado podemos apreciar como los derecho y los 

principios constitucionales tienen superioridad ante un contrato que por más legítimo que fue no 

respeta cierto derecho constitucionales y laborales los cuales son innegociables. 

 



 

 

49 
 

 

Bibliografía 

Almaabogados. (06 de septiembre de 2019). Almaabogados. Recuperado el 12 de septiembre de 

20222, de https://almaabogados.com/la-prueba-concepto-objeto-y-medios-de-prueba 

Alvarado, J. (2017). Etapa de impugación. Quito: Derecho Ecuador. 

Álvarez, B. J. (26 de junio de 2015). PBP. Obtenido de https://www.pbplaw.com/es/visto-bueno-

terminacion-relaciones-

laborales/#:~:text=Una%20forma%20de%20terminar%20la,causales%20que%20determi

na%20la%20ley. 

Amaya, L. (08 de 07 de 2022). Contifico. Recuperado el 2022, de https://contifico.com/contrato-

individual-de-trabajo/ 

Awad, O. (4 de 06 de 2020). Omar Awad. Recuperado el 15 de 09 de 2022, de 

https://omarawadyepez.jimdofree.com/tipos-de-contrato/contrato-expereso-y-

t%C3%A1cito/ 

Cárdenas & Cárdenas. (18 de junio de 2022). Instituto Jubones. Recuperado el 20 de septiembre 

de 2022, de 

https://institutojubones.edu.ec/ojs/index.php/societec/article/view/230#:~:text=La%20val

oraci%C3%B3n%20de%20la%20prueba,el%20prop%C3%B3sito%20de%20aceptar%20

aquellas 

Código del Trabajo. (2012). Causas para la terminación del contrato individual. Quito: lexis. 

COGEP. (2019). Código Orgánico General de Procesos . Quito. 

Fiallos, B. (12 de diciembre de 2019). FA LEGAL. Recuperado el 13 de octubre de 2022, de 

https://falegal.ec/2019/12/12/para-que-sirve-el-reglamento-de-trabajo/ 

HANZE ALVEAR & ASOCIADOS. (18 de febrero de 2022). Recuperado el 13 de octubre de 



 

 

50 
 

 

2022, de https://hanze-alvear.com/terminacion-contrato-trabajo/ 

Instituto Nacional de Educación Laboral. (1986). El Contrato Individual de Trabajo. Quito: 

INEL. 

Jaime & Haydee. (2022). HOLMESHR. Obtenido de 

https://www.holmeshr.com/blog/reglamento-interno-de-trabajo/ 

Jaramillo, B. (20 de febrero de 2015). Pérez Bustamante & Ponce. Recuperado el 12 de octubre 

de 2022, de https://www.pbplaw.com/es/consecuencias-no-cumplir-obligaciones-

laborales/#:~:text=El%20incumplimiento%20de%20las%20obligaciones,Ministerio%20d

e%20Trabajo%20puede%20realizar. 

JUSTICIA, C. S. (1990). RESOLUCION 52 . QUITO. 

López, A. (07 de enero de 2017). Recuperado el 05 de octubre de 2022, de 

https://hireline.io/blog/9-cosas-debes-saber-contrato-trabajo-firmarlo/ 

Navas, F. (24 de marzo de 2022). Recuperado el 20 de 10 de 2022, de 

https://es.helpleft.com/education/what-does-a-customer-service-advisor-do.html 

Ossorio, M. (S/F). Recuperado el 20 de 10 de 2022, de 

http://www.elmayorportaldegerencia.com/Libros/Politica/%5BPD%5D%20Libros%20-

%20Diccionario%20de%20Ciencias%20Juridicas%20Politicas%20y%20Sociales.pdf 

Peñafiel, G. (08 de abril de 2020). GVN. Recuperado el 19 de septiembre de 2022, de 

https://gvn.com.ec/2020/04/08/contrato-caso-fortuito-gvn/ 

Ramírez, C. (S/F). Recuperado el 14 de octubre de 2022, de 

https://federaciondecafeteros.org/wp/blog/la-valoracion-de-la-prueba/ 

 

 



 

 

51 
 

 

 



 

 

52 
 

 

 



 

 

53 
 

 

 



 

 

54 
 

 

 



 

 

55 
 

 

 



 

 

56 
 

 

 



 

 

57 
 

 

 



 

 

58 
 

  



 

 

59 
 

  



 

 

60 
 

  



 

 

61 
 

  



 

 

62 
 

  



 

 

63 
 

    



 

 

64 
 

  



 

 

65 
 

  



 

 

66 
 

 
 



 

 

67 
 

 
 



 

 

68 
 

  



 

 

69 
 

  



 

 

70 
 

  



 

 

71 
 

  



 

 

72 
 

 

 


