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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como obijetivo identificar factores asociados a la injuria que se expone en el Codi-
go de trabajo como causal de visto bueno, tanto para el empleador como para el trabajador, y de la establecida en el articulo
396 del Cédigo Organico Integral Penal, ya que en esta Ultima normativa no se encuentra tipificada como tal, lo que hace
referencia es a la difamacion sin especificar grave o leve como una contravencion penal conllevando esto a algunas dudas
acerca de su verdadero alcance y sentido. La metodologia se trabajé bajo un enfoque cualitativo y el método deductivo. En
torno a los resultados se brinda un aporte juridico al alcance de las injurias graves en el ambito laboral. Con esto se concluye
que la injuria, como causal de visto bueno para dar por terminada la relacion laboral, vulnera los derechos al trabajador.

Palabras clave: relacion laboral, injuria grave, trabajador, empleador, visto bueno
ABSTRACT

The purpose of this research work is to identify factors associated with the affront that is set forth in the Labor Code as a
cause for approval, both for the employer and the employee, and that established in Article 396 of the Organic Integral Penal
Code, since in the latter regulation it is not typified as such, what it refers to is defamation without specifying serious or slight
as a criminal contravention, leading to some doubts about its true scope and meaning. The methodology was based on a
qualitative approach and the deductive method. The results provide a legal contribution to the scope of serious insult in the
labor sphere. With this, it is concluded that the insult, as a cause of approval to terminate the labor relationship, violates the
rights of the worker.

Keywords: adolescent offenders, order of suspension of the trial process, conditions, judicial process
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INTRODUCCION

En la actualidad, el trabajador aparte de los problemas
de carencia de medios economicos, falta de pago de
salarios justos, reconocimiento de servicios sociales ba-
sicos, se ve sometido a una grave amenaza e inseguri-
dad en el empleo trayendo consigo inestabilidad laboral
(Valbuena, 2022); pese al caracter social del contrato de
trabajo, no existe una norma que garantice plenamente el
derecho al trabajo, esto es, ocupar un puesto determina-
do sin la amenaza del despido, ya que en la Constitucion
y laley aparecen disposiciones en este sentido, pero tam-
bién garantizando la denominada “libertad contractual”
que permite el atropello unilateral del derecho al trabajo
(Puig, 2013).

De tales antecedentes nace la figura legal de visto bueno,
tramite administrativo que no es mas que una autorizacion
concedida por el inspector del trabajo para dar por termi-
nada la relacion laboral previa peticiéon del empleador o
trabajador, con sujecion al tramite previsto en los articulos
172, 173 del Codigo de Trabajo, y que si bien es cierto, di-
cha resolucion no causa ejecutoria, ya que la misma tiene
calidad de informe (el trabajador puede hacer valer sus
derechos ante el juez de trabajo presentando una deman-
da laboral), esta via no dejar de ser el mejor escudo para
el patrono, ya que asi da por terminada la relacion laboral
de manera “legal’, sin tener que reconocer indemniza-
cion alguna por haber finiquitado esa relacion contrac-
tual. Evidenciandose grandes vulneraciones y atropellos
hacia el trabajador, siendo este considerado la parte mas
débil en el derecho laboral.

A partir de ahi es importante realizar un abordaje de los
elementos primarios que rigen una relacion laboral y sus
componentes, en esta linea, tenemos que el contrato de
trabajo es aquel que tiene por objeto la prestacion con-
tinuada de servicios privados con caracter econémico y
por el cual una de las partes-el patrono empresario o em-
pleador-da remuneracion o recompensa a cambio de dis-
frutar o de servirse, bajo su dependencia o direccion de
la actividad profesional o de otra. El esfuerzo productivo
debe, en todos los casos, recibir una compensacion equi-
tativa de aquel que obtiene sus beneficios (Cabanellas,
1989).

Grisolfa (2005), establece que el contrato de trabajo es
aquel por el cual una persona mediante el pago de la
retribucion correspondiente subordina su fuerza de tra-
bajo al servicio de los fines de la empresa. El Codigo de
Trabajo ecuatoriano del 2015, tiene una definicion mas
apropiada y en el articulo 8 lo define como el convenio en
virtud del cual una persona se compromete para con otra
u otras a prestar sus servicios licitos y personales, bajo su

dependencia, por una remuneracion fijada por el conve-
nio, la ley, el contrato colectivo o la costumbre (Vasquez,
2013).

Para la mayoria de los tratadistas el contrato de trabajo es
el mismo, es decir, es aquel que relne estos tres requisi-
tos; servicios licitos, dependencia, remuneracion, por lo
tanto, observamos que el contrato de trabajo no requiere
de mucha formalidad para que pueda ser ejecutado por
dos personas, mas bien que se encuentre enmarcado en
la ley (Buen, 2015).

Con ello, se puede decir qué trabajador, es quien presta
un servicio o realiza una labor por cuenta de otro, subor-
dinado a él, bajo su direccién y con cierta continuidad, la
palabra trabajador, que comprende a obreros y emplea-
dos, es el término preferente y preferido en la actualidad
para referirse al sujeto del contrato de trabajo que presta
servicios remunerados (Cabanellas, 1989). Dentro de la
doctrina, Gallart entiende por trabajador el que verifica
trabajos u obras por cuenta ajena, bajo la dependencia
de otro, por una remuneracion, sea de la clase que sea
(Cabanellas, 1981).

El Cédigo de Trabajo de 2005, en su articulo 10, define
al empleador como la persona o entidad, de cualquier
clase que fuere, por cuenta u orden de la cual se ejecu-
ta la obra 0 a quien se presta el servicio, se denomina
empresario o empleador, concluyendo que el empleador,
es aquella persona que presta un servicio licito para que
una persona natural lo ejecute, estando sujeto este Ultimo
a reconocer esa labor fisica y/o intelectual con un sala-
rio o jornal digno de cada individuo. (Ecuador. Congreso
Nacional, 2005)

Bajo estas premisas (trabajador y empleador), se puede
referir que el contrato individual de trabajo expreso escri-
to surge cuando las partes contratantes acuerdan dejar
constancia en un documento escrito las condiciones en
las que va a sujetarse la relacion laboral entre el trabaja-
dory empleador (...). El contrato expreso es aquel en que
antes de que se produzca la prestacion del servicio, las
partes se ponen de acuerdo sobre las condiciones a las
que ella va a sujetarse (Grisolia, 2005).

Segun el Codigo de Trabajo 2005, en su articulo 12, se-
flala que el contrato es expreso, cuando el empleador y
el trabajador acuerden las condiciones, sea de palabra o
reduciéndolas a escrito. A falta de estipulacion expresa,
se considera tacita toda relacion de trabajo entre emplea-
dor y trabajador. Desde lo expuesto, se diria entonces
que el contrato individual de trabajo expreso es aquel en
que las partes acuerdan las circunstancias, modalidades,
y situaciones sobre las que se llevara a cabo dicha rela-
cion laboral, ya sea de manera verbal o por escrito, ya
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que ambas modalidades se consideran tipos de contra-
tos. (Ecuador. Congreso Nacional, 2005)

El contrato tacito es aquel en que las partes no han acor-
dado o no han pactado previamente las condiciones a
que va a sujetarse la relacion laboral; esta surge de he-
cho por actitudes de las partes que demuestren el &nimo
de contratar; el contrato tacito nace del hecho laboral,
es la prestacion del servicio por parte del trabajador y
por parte del empleador, lIos hechos que demuestren su
animo de contratar o la aceptacion del servicio sera por
ejemplo dar ¢rdenes, con lo cual se configura la relacion
de dependencia, y para pagar por el servicio recibido
(Grisolia, 2005)

METODOLOGIA

El estudio de esta investigacion tiene como base el enfo-
que cualitativo, el cual permitié recabar informacion rele-
vante para fundamentar varias teorias sobre el contrato
de trabajo, empleador, trabajador, visto bueno, y sobre
las distintas formas de remuneracion. Ademas, consin-
tio en un andlisis juridico de los articulos 172 y 173 del
Codigo de Trabajo. Las principales interrogantes que se
planted a los funcionarios del Ministerio de Trabajo, dieron
paso a obtener una entrevista en torno a las consideracio-
nes o apreciaciones que tienen desde el punto normativo
sobre el visto bueno por la causal de injurias graves en la
esfera laboral. De acuerdo con (Hernandez et al., 2014)
este método utiliza la recoleccion y analisis de los datos
para afinar las preguntas de investigacion o revelar nue-
vas interrogantes en el proceso de interpretacion.

El método deductivo se empled para explicar de manera
general el procedimiento del visto bueno, tomando como
punto de partida el estudio de la norma, resoluciones y
jurisprudencia (Cossio & Lara, 2015)

El uso del método particular de las ciencias juridicas fue
necesario, ya que permitié comprender la pertinencia de
la norma y documentos juridicos, otorgandole el alcance
y sentido que cada de uno de ellos tiene. “La hermenéu-
tica juridica hace referencia a la interpretacion del dere-
cho, tradicionalmente de la norma juridica, y se ubica
comunmente dentro de los temas centrales de la filosofia
del derecho” (Carrillo, 1999)

RESULTADOS

Clases de contratos

El Cédigo de Trabajo del 2015 en su articulo 13 sefiala
que en los contratos a sueldo y a jornal la remuneracion
se pacta tomando como base cierta unidad de tiempo.

Autores reconocidos han expresado que cuando la con-
traprestacion del servicio es estable y continuo, del em-
pleado se pacta tomando como base cierta unidad de
tiempo de manera mensual, sin suprimir los dias no labo-
rables, esta debe ser pagada en su totalidad, es decir,
que un trabajador que labore todo el mes tiene derecho
a recibir de manera integra su remuneracion y en caso
de ausencias injustificadas, el empleador podra rebajar
la remuneracion descontando los dias correspondientes,
para lo cual se deberé dividir el sueldo para treinta y asi
obtener el valor de la remuneracion diaria.

El Codigo de Trabajo del 2015, en su articulo 13, inc. 2,
establece que el contrato en participacion es aquel en
que el trabajador tiene parte en las utilidades de los ne-
gocios del empleador, como remuneracion de su trabajo.
En este contrato el trabajador no recibe sueldo o salario,
sino utilidades o o que conocemos como comision, con-
traprestacion por el trabajo realizado, ya que es parte del
costo de produccion que ha de considerarse para fijar la
utilidad de acuerdo con los ingresos obtenidos durante
ese periodo en ventas.

En esta forma de contrato (...), es mixta cuando el tra-
bajador ademés del sueldo o salario fijo, participa en las
utilidades que producen el negocio o la compafia (...).
Por su parte, otros autores sefialan que es aquel en que
ademas del sueldo o salario fijo, el trabajador participa
del producto del negocio del empleador en concepto de
remuneracion. Esto es mas factible en virtud de que pue-
de resultar un verdadero incentivo para el trabajador, que
ademas de recibir una remuneracion basica, la misma
que entendemos, no debe ser inferior al salario minimo
que fija anualmente el CONADES, participe del producto
del negocio, sin que ello deba confundirse, con el dere-
cho a participar de las utilidades anuales, si las hubie-
re y en los porcentajes y la forma que prescribe la ley”.
(Hidalgo, 2016). En este contrato el trabajador, aparte del
sueldo que recibe, también tendra el derecho a participar
de la utilidad liquidas que genere la empresa de acuerdo
a la ley, al decir utilidades se refiere netamente a las ga-
nancias que genere una empresa por la alta produccion y
ventas que esta tenga, este beneficio o contraprestacion
por el trabajo realizado lo respalda la Constitucion del
2008, en su articulo 328 inciso 6.

Por su parte, el contrato eventual de trabajo segun el art.
17 del Codigo de Trabajo del 2005, sefiala que cuando
de forma transitoria aumenta la demanda de los bienes o
de servicios de una empresa, el empleador puede con-
tratar trabajadores eventuales para satisfacer esas nece-
sidades, de forma tal que la necesidad de incrementar la
produccion es transitoria cuando no se prolonga por mas
de seis meses, sin embargo, si el volumen de produccion
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se vuelve necesario por mas de seis meses porque el
mas alto nivel de la demanda se prolonga, se presume de
pleno derecho, sin posibilidad de que se admita prueba
en contrario (...),”. (Montoya-Melger, 2006).

Desde lo manifestado, se presume que no caben contra-
tos eventuales sucesivos con el mismo trabajador, pero
si es posible que después de un lapso de tiempo deter-
minado se vuelva a presentar la misma necesidad de
aumentar la produccion para satisfacer la demanda del
mercado interno incluso, para realizar los trabajos que se
vuelven necesarios en la empresa, a lo que el empleador
estara obligado a tomar en cuenta en primer lugar a los
mismos trabajadores, pero ya no en calidad de trabaja-
dores eventuales, sino de trabajadores ocasionales, pues
desde los referentes explicados no se puede contratar
por mas de seis meses ni de forma continua tratandose
de este tipo de contrato, de aqui que como el trabajador
eventual u ocasional no tiene derecho de permanencia, la
terminacion del contrato por cumplimiento no da lugar al
pago de indemnizacion o resarcimiento alguno.

El Codigo de Trabajo del 2015, en el articulo 17, inciso
1, expresa que son contratos eventuales aquellos que se
realizan para satisfacer exigencias circunstanciales del
empleador, tales como el reemplazo de personal que se
encuentra ausente por vacaciones, licencia, enfermedad,
maternidad y situaciones similares.

En el mismo articulo que antecede en el inciso 3 del re-
ferido cuerpo legal, aparecen los contratos ocasionales,
como aquellos cuyo objeto es la atencién de necesidades
emergentes o extraordinarias, no vinculadas con la acti-
vidad habitual del empleador, y cuya duraciéon no exce-
dera de treinta dias en un afio. El sueldo o salario que se
pague en los contratos ocasionales tendra un incremento
del 35% del valor hora del salario basico del sector al que
corresponda el trabajador.

Segun el inciso 4 del referido articulo son contratos de
temporada aquellos que, debido a la costumbre o de la
contratacion colectiva, se han venido celebrando entre
una empresa o empleador y un trabajador o grupo de tra-
bajadores, para que realicen trabajos ciclicos o periddi-
cos, en razdn de la naturaleza discontinua de sus labores,
gozando estos contratos de estabilidad, entendida, como
el derecho de los trabajadores a ser llamados a prestar
Sus servicios en cada temporada que se requieran. Se
configurara el despido intempestivo si no lo fueren.

Segun el Art. 16, inciso 1 del Cédigo de Trabajo, el con-
trato por obra cierta es aquel en que el trabajador toma
a su cargo la ejecucion de una labor determinada por
una remuneracion que comprende la totalidad de esta,

sin tomar en consideracion el tiempo que se invierta en
ejecutarla.

Contrato individual es el acuerdo de dos 0 mas personas
sobre un objeto de interés juridico; este contrato consti-
tuye una especie particular de convencion cuyo carécter
propio consiste en ser productor de obligaciones”; (...),
es aquel que tiene por objeto la prestacion retribuida de
servicios, mercantiles o agricolas, (...), teniendo por ob-
jeto la prestacion continuada de servicios privados y con
caracter econémico, y por el cual una de las partes da
una remuneracion o recompensa a cambio de disfrutar o
de servirse, bajo su dependencia o direccion, de la activi-
dad profesional de otra”.(Cabanellas, 1989).

Como se habia referido el contrato individual de trabajo,
es un contrato en el que una persona natural se pone de
acuerdo con una persona natural o juridica para ejecutar
una labor mediante la continua subordinacién a cambio
de una remuneracion o salario.

Contrato de grupo, es cuando el empleador da el trabajo
en comun a un grupo de trabajadores y conserva, res-
pecto a cada uno de ellos, sus derechos y deberes de
empleador. Si el empleador designara un jefe para el gru-
po, los trabajadores estaran sometidos a las érdenes vy
disposiciones de este, sin embargo, no se lo considerara
como un representante de los trabajadores, salvo que asi
se convenga expresamente. Para el caso de que la remu-
neracion se fije para el grupo, de manera Unica, cada uno
de los miembros tendra derecho a percibir sus respecti-
vas remuneraciones segun lo pactado previamente, y a
falta de tal estipulacion se lo haréa segun la participacion
en el grupo.

De lo expresado en el parrafo que antecede, se concluye
que el contrato de grupo, es aquel que se realiza entre
varios trabajadores para asi resguardar mayoritariamente
sus derechos y demas beneficios, de acuerdo a lo esti-
pulado en el Codigo de Trabajo articulo 31, indica que si
se fijase una remuneracion unica para el grupo, los indi-
viduos tendran derecho a sus remuneraciones segun lo
pactado, a falta de convenio especial, segun su partici-
pacion en el trabajo, si un individuo se separe del grupo
antes de la terminacion del trabajo, tendra derecho a la
parte proporcional de la remuneracion que le correspon-
da en la obra realizada.

El contrato de equipo es el contrato laboral que celebra
el empleador y un grupo de trabajadores organizados o
no juridicamente, quienes realizan una labor comun; el
patrén debe respetar a cada uno de ellos sus derechos
y obligaciones, y si despidiere a un trabajador se consi-
derara como despido al grupo de trabajadores. El mismo
solo procede en los casos permitidos por la ley.
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Esta clase de contratos debe celebrarse obligatoriamen-
te por escrito, de conformidad con lo que prescrito en el
articulo 19 del Cdédigo de Trabajo, siendo visible que este
tipo de contrato se convierte en un escudo laboral para
los trabajadores, ya que como lo indica Bustamante, el
patréon debe respetar a cada uno de ellos sus derechos y
obligaciones, y si despidiere a un trabajador se conside-
rara como despido al grupo de trabajadores.

Formas de remuneracion

De acuerdo con lo normado en el articulo 13 del Cédigo
de Trabajo, los contratos a sueldo y a jornal la remune-
racion se pacta tomando como base, cierta unidad de
tiempo.

El estipendio que gana el obrero durante una jornada de
trabajo, (...), a jornal, caracteriza una manera de trabajo y
de remuneracion; a tanto por dia, con independencia de
la produccion (Cabanellas, 1981).

Contrato en participacion, es aquel en que el trabajador
tiene parte en las utilidades de los negocios del emplea-
dor, como remuneracion de su trabajo.

De acuerdo con lo prescrito en el inciso 1 articulo 13 del
Cdédigo de Trabajo, la remuneracion es mixta cuando,
ademas del sueldo o salario fijo, el trabajador participa
en el producto del negocio del empleador, en concepto
de retribucion por su trabajo.

Terminacion de la relacion laboral

De acuerdo con el diccionario juridico consultor, Magno
define al despido como ruptura del contrato individual la-
boral que hace unilateralmente el patrono con o sin causa
injustificada (Goldstein, 2010).

En la legislacion laboral espafiola, segun el texto del 6
de noviembre de 1941, articulo 81, nimero 2, en caso de
despido injustificado del trabajador, podra optarse entre
que se le readmita en igual puesto e idénticas condicio-
nes que venia desempefando, o que se le indemnice en
una suma que fijara el magistrado del Trabajo, a su pru-
dente arbitrio, teniendo en cuenta la facilidad o dificultad
de encontrar otra colocacién adecuada, cargas familia-
res, tiempo de servicio de la empresa, etcétera, sin que
pueda exceder del importe de un afio de sueldo o jornal
(Cabanellas, 1981).

En Derecho Laboral, se entiende estrictamente por despi-
do, la ruptura o disolucion de contrato o relacion de traba-
jo realizada unilateralmente por el patrono 0 empresario
(Cabanellas, 1981).

En ese sentido, se considera que el despido intempestivo
es la decision unilateral que toma el empleador para dar

por terminado el contrato, sin previo aviso y sin causa le-
gal que justifique el cese de la relacion laboral.

La Ley de Justicia Laboral y Reconocimiento del Trabajo
en el hogar del 2015, la misma fue una propuesta de ley
por parte del legislativo aprobada e integrada al Cédigo
de Trabajo, en su articulo 195.1, expresa que se conside-
rara ineficaz el despido intempestivo de personas traba-
jadoras en estado de embarazo o asociado a su condi-
cion de gestacion o maternidad, en razén del principio de
inamovilidad que les ampara.

La estabilidad de los trabajadores en los empleos com-
prende dos modalidades: la permanencia, la persistencia
0 duracion indefinida de la relacion de trabajo y la exi-
gencia de una causa razonable para su disolucion. La
primera parte es la esencia misma de la estabilidad de los
trabajadores en los empleos y la segunda, es su seguri-
dad o garantia, si esta seguridad falta, la estabilidad seria
una mera ilusion. (Quezada, 2016).

En cuanto al despido ineficaz, se concluye que es aquel
que se realiza a las personas con doble vulnerabilidad,
mujeres en estado de embarazo, gestacion o con el pe-
riodo de lactancia, dandose también con los dirigentes
sindicales, teniendo como efectos este despido el reinte-
gro inmediato de la o el trabajador debiendo el emplea-
dor pagar el 10% de las remuneraciones pendientes que
tenga el trabajador, y en caso de no aceptar el reintegro
este ultimo, el empleador debera indemnizarlo con un afio
de su ultima remuneracion ademas de los demas recar-
gos que corresponde al despido intempestivo.

La figura del visto bueno, segun Trujillo, es la manera
como la legislacion ecuatoriana prevé la llamada sepa-
racion unilateral del trabajador, en virtud de que este ha
incurrido en una de las causales determinadas por la ley
y que por ende ha incumplido las obligaciones inmanen-
tes a la relacion de trabajo, (Jaramillo, 2011).

Otros autores expresan al respecto que se trata de la for-
mula burocrética, administrativa y judicial, para aprobar
una peticion, ratificar una resolucion o informe de algun
inferior. (Cabanellas, 1981).

El Visto Bueno, sigue siendo el requisito esencial para el
despido o el abandono justificado por las causas de los
Arts. 107 y 108, [172 y 173] como lo dispone claramente
el Art. 112 [183] en su primer inciso; de tal suerte que
sin este requisito el despido o abandono, por mas que
los motivos fueran enteramente legales, si no han sido
calificados previamente por el Inspector del Trabajo, no
quedara justificado y, desde el punto de vista juridico,
tendra la calidad de injustificado o intempestivo. (Teran,
2012). De esta manera se entiende que el visto es aquella
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resolucion que emite el inspector de trabajo, en la cual
debe ir enunciada la causal o causales por la cual hubo
lugar a la terminacion de la relacion laboral.

Generalidades respecto a los delitos contra la honra

La honra se define como la misma personalidad cuando
esta se entiende como la suma de ciertas cualidades tan-
to, fisicas como, sociales, juridicas, morales e inclusive
profesionales, consideradas como valiosas para la comu-
nidad y atribuibles a las personas, cuando es la propia
persona la que se atribuye esas cualidades se habla de
honor subjetivo u honra de la persona, cuando los que le
asignan esas cualidades a una determinada persona son
terceros se habla de honor objetivo o crédito de la perso-
na. (Aguilar, 2013).

Desde esta perspectiva, la honra se entiende como aquel
patrimonio del buen nombre que, al contrario de existir
como cualquier otro objeto de nuestra propiedad, existe
como el poder que poseemos aun sin que nos beneficie-
mos por completo de ella. (Mufioz, 2020).

El honor es uno de los efectos que se siguen de las ac-
ciones que encierran virtud, la sombra que proyecta so-
cialmente la virtud, (...), el honor es uno de los modos que
tiene el hombre de manifestarse publica y socialmente,
aunque esta manifestacion no sea sino la proyeccion
necesaria de algo exterior, la existencia de acciones jus-
tas que, debido a su fuerza difusiva, tienen trascenden-
cia social, es decir, comunican sus efectos a un ambito
social, convirtiendo entonces al honor en esa cualidad
moral que cada individuo conserva o anhelar tener, ya
que eso hablara por si sola acerca de la personalidad del
ser humano.

El Codigo Organico Integral Penal (Ecuador. Asamblea
Nacional, 2014) en el articulo 396, estable las contraven-
ciones de cuarta clase, entre estas se encuentra la sigui-
ente tipificacion:

La persona que, por cualquier medio, inclusive a través
de cualquiera de las tecnologias de la informaciéon y co-
municacion, profiera expresiones en descrédito o deshon-
ra en contra de otra, ya sea mediante lenguaje violento,
agresivo, vulgar u hostil.

La injuria penal se convierte en todo aquello que agravia
la dignidad de una persona, ocasionando esto descrito o
deshonra en ese individuo.

La injuria laboral es todo acto o dicho contra razén vy jus-
ticia, capaz de perturbar el orden y la armonia indispens-
ables para el mejor desenvolvimiento de las relaciones
entre el empresario y su dependiente o subordinado (...).
(Cabanellas, 1989).

El Diccionario Juridico de Ossorio y Cabanellas de las
Cuevas, definen a la injuria laboral como aquellos actos
realizados por el empleado o por el empleador que, por
afectar la seguridad, el honor o los intereses de la otra
parte o de su familia, dan lugar a la ruptura del contrato
de trabajo (Teran, 2012).

La jurisprudencia ecuatoriana ha seguido la idea de que
la concepcion de injuria laboral es mas amplia que la de
injuria penal y sobre esto la Segunda Sala de lo Laboral
y Social de la Corte Suprema de Justicia se pronuncia in-
dicando que; tanto la doctrina como la jurisprudencia de
la Corte Suprema han considerado de manera uniforme
que la expresion injurias graves utilizada por el articulo
172 (173) del Cdédigo del Trabajo, no ha de entenderse
necesariamente referida al delito de injurias tipificado por
el Codigo Penal, porque debe ser evaluada en el marco
de la relacion de trabajo y a partir de los especiales vin-
culos que como consecuencia de esta se generan entre
las partes; de manera que bien podrian ciertas conductas
entrafar injuria suficiente para dar por terminado el con-
trato de trabajo, aunque no se configure delito alguno,
porgue no se trata de aplicar una pena, sino de examinar
si una de las partes ha ofendido de tal modo a la otra que
se ha quebrantado el clima de colaboracién minima entre
ellas, al punto de resultar imposible la continuacion de la
relacion laboral sin menoscabo de la dignidad personal
del ofendido (Teran, 2012).

Distincion entre la injuria laboral y penal

El concepto de injuria, expuesto en el numeral 4 del arti-
culo 172 del Cédigo de Trabajo, conlleva a algunas dudas
con respecto a su verdadero sentido y alcance. Es asi
como cabe preguntarse qué debe entenderse por injuria
en el ambito laboral. Con respecto a este tema, existen
dos corrientes contrarias, por un lado, hay autores que
defienden que el concepto de injuria en el ambito laboral
es exactamente el mismo que el expuesto en el Titulo VII
del Codigo Penal, por otro lado, hay quienes defienden
que no hay razén por la cual en el ambito laboral se deba
aplicar la concepcion del Cédigo Penal (Teran, 2012) (la
codificacion del Cédigo Penal se encuentra derogado,
pero en vigencia tenemos al Cédigo Organico Integral
Penal).

Algunos autores mantienen la primera teorfa estableci-
endo que, para conocer adecuadamente el concepto
de injuria grave, se debe recurrir al Cédigo Penal (aho-
ra Codigo Organico Integral Penal) (Ecuador. Asamblea
Nacional, 2014), en el Art. 490 (Art. 396), en donde indi-
ca que sera considera contravencion de cuarta clase la
persona que, por cualquier medio, profiera expresiones
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en descrédito o deshonra en contra de otra. (Vasquez,
2004).

Claro esta, que expresamente no esta tipificada a la in-
juria como tal, pero tacitamente se entiende el significado
propio del articulado en mencion.

Carlos Vela Monsalve concuerda con la teoria de asimilar
la injuria en el ambito penal a la del ambito laboral, por
darse dentro de las relaciones laborales (Teran, 2012).

De lo mencionado se colige que para poder entender el
significado de alguna palabra, accion o procedimiento, se
debe ir ala fuente, y si en la legislacion penal del Ecuador
existe una definicion tacita de la injuria, eso quiere decir
que la misma corresponde a ese ambito y quien deberia
conocer aquello seria la autoridad competente, y no vin-
culando dicha contravencion como causal de visto bue-
no para dar por terminada esa relacion laboral, cuando
ante el Ministerio de Trabajo no se cuente con los mismos
plazos ni términos para poder efectuar una investigacion
mas prolija acerca de los hechos, basandose en meras
presunciones que pueden afectar enormemente el interés
laboral del trabajador.

Tramite del visto bueno

La figura del visto bueno es una de las maneras de dar
por terminada una relacion laboral, siendo este un trami-
te administrativo que se establece ante el Inspector de
Trabajo. La estructura por seguir en este tipo de tramite
es presentar la solicitud de visto bueno ante el inspector,
la misma que debera contener una de las causales esta-
blecidas en los articulos 172 y 173 del referido Cdédigo,
esta solicitud debera ir acompanada de los siguientes
requisitos:

+ Certificado del cumplimiento de obligaciones patrona-
les (en el caso del empleador).

+ Copia de cédula de identidad.
* Ruc (en caso del empleador)

+  Nombramiento legal si se trata de una persona juridica
(en caso del empleador)

« Si el empleador desea suspender la relacion laborar
mientras dure el tramite administrativo, debera consig-
nar el valor de la remuneracion equivalente a un mes
que el trabajador esté percibiendo, el mismo que sera
entregado mediante cheque de acuerdo con lo norma-
do en el articulo 622 del Codigo de Trabajo.

Con esta solicitud, el inspector de trabajo, de acuerdo
con el articulo 545 y 568 del mencionado Cédigo, debera
avocar conocimiento y aceptar a tramite dicha solicitud,
debiendo poner en conocimiento de la otra parte dentro
de las 24 horas siguientes y dandole un término de dos

dias para que conteste dicha solicitud, tal como lo ordena
el articulo 621 del Codigo de Trabajo referido.

Con la contestacion, o en rebeldia, procedera el inspector
de trabajo a fijar fecha para que se lleve a cabo la diligen-
cia de investigacion en donde las partes o parte, podran
0 podra aportar las pruebas necesarias para el convenci-
miento del hecho o deshacer el fundamento de la solici-
tud, posterior a esto indica la ley laboral que el inspector
dictara su resolucion dentro del tercer dia, otorgando o
negando el visto bueno. En la resolucion deberan constar
los datos y motivos en que se funde.

Si el visto bueno fuera negado para el empleador, la re-
muneracion que fue consignada al inicio de la solicitud
para suspender la relacion laboral sera entregada al tra-
bajador. Por su parte, el empleador debera reintegrarle a
su trabajo, so pena de incurrir en las sanciones e indem-
nizaciones correspondientes al despido intempestivo, y
en su efecto, si dicha solicitud es favorable para el em-
pleador, se considerara un “despido legal”.

En el caso del visto bueno planteado por el trabajador,
si este favorable para el mismo, se considerara despido
intempestivo, debiendo el empleador o patrono pagar
las indemnizaciones correspondientes por este despido
ilegal.

DISCUSION

La filosofia que contiene el texto y espiritu del articulo 183
del Codigo del Trabajo, se podria decir que en parte es
determinantemente favorable al trabajador, teniendo un
valor juridico el visto bueno de un informe, siendo este
impugnable, entendiéndose como informe la noticia que
se da sobre la actuacion de una persona, en este caso,
sobre la supuesta conducta penal y contravencional, esta
es, la injuria grave atribuida al trabajador.

En tanto, se considera que el articulo 172 del Cédigo de
Trabajo, vulnera los derechos del trabajador al querer el
empleador separar o dar por terminado una relacion la-
boral por supuestos hechos que no pueden ser probados
de manera objetiva por la autoridad competente, porque
se expresa autoridad competente, ya que el nimero 3 del
articulo 76 de la Constitucion Politica del Ecuador textual-
mente indica que solo se podra juzgar a una persona ante
un juez o autoridad competente y con observancia del
tramite propio de cada procedimiento, por lo tanto, al ser
el inspector de trabajo quien de manera subijetiva juzgue
una conducta en contra del trabajador, por las pruebas
aportadas por el empleador, desde la esfera de este tra-
bajo se estarian vulnerando dos derechos;

* El de presuncioén de inocencia,
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» El del trabajo.

Referente al enunciado primero, es menester indicar que
en la actualidad en el Codigo Organico Integral Penal
no se encuentra tipificada la injuria grave como si se en-
contraba en el anterior Codigo Penal. De esta forma la
conceptualizacion que han dado varios juristas en que la
injuria establecida en la normativa penal es la misma a la
que hace referencia del Codigo de Trabajo, en este traba-
jo investigativo se considera que no, por no reunir los re-
quisitos intrinsecos del propio acto y mas adn porque su
demostrabilidad seria lato. Para el juzgamiento de dicha
conducta se considera que esta accion debe tramitarse
ante el Juez de garantias penales, quien esta facultado
para conocer dicha contravencion, y podra determinar
la identidad y responsabilidad de uno o varios autores
en caso de ser declaratoria de culpabilidad, o0 a su vez
podra ser declaratoria de inocencia, siendo esta resolu-
cién elemento esencial y prueba suficiente para iniciar el
tramite administrativo ante la inspectoria de trabajo, tal
cual como si sucede con la causal 3 del articulo 172 del
C.T, a lo referente al cometimiento de un delito, el mas
comun robo.

CONCLUSIONES

Desde la fundamentacion tedrica del objeto de investi-
gacion, se precisa que la injuria, como causal de visto
bueno para dar por terminada la relacion laboral, vulnera
los derechos al trabajador, ya que durante el tramite ad-
ministrativo creado para el efecto, violenta el principio de
inocencia y el del trabajo, que si bien es cierto esta reso-
lucion es objeto de impugnacion ante un Juez de trabajo,
cuestion que vulnera los derechos del trabajador hasta
tanto se resuelva esa accion juridica trayéndole una afec-
tacion laboral y econémica por ese concepto.

En la determinacion del procedimiento del visto bueno,
se precisa que en los tramites de referencia aun persisten
insuficiencias que limitan el adecuado procedimiento en
el orden laboral, viéndose afectado el tratamiento legal
del trabajador en estos casos y, por tanto, se vulneran
los derechos constitucionales y laborales previstos en las
leyes ecuatorianas respectivamente, debiendo el Estado
brindar toda la proteccion necesaria a fin de evitar que
este se violente de manera ilegal y arbitraria.

De acuerdo con la valoracion juridica, se concluye que
previo a iniciar el tramite de visto bueno en contra del
trabajador por la causa de injurias graves, el empleador
deberd iniciar dicho requerimiento mediante accion priva-
da ante el 6rgano competente, quien sera el que determi-
naré la vulneracion del derecho al honor.
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