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1. Titulo

“Evaluacion critica de la definicion legal del acoso laboral: perspectivas para

una reforma normativa”



2. Resumen

La investigacion titulada "Evaluacion critica de la definicion legal del acoso laboral:
perspectivas para una reforma normativa" examina la efectividad de la legislacion ecuatoriana
en relacion con el acoso laboral y propone mejoras para abordar sus deficiencias. Aunque la
Constitucién ecuatoriana y el Codigo del Trabajo establecen principios para proteger a los
trabajadores, la normativa actual presenta lagunas significativas que afectan la prevencion y
sancién del acoso laboral.

Se identificaron varias deficiencias en la legislacion vigente, incluyendo una definicion
imprecisa de acoso laboral, falta de mecanismos claros para la denuncia y resolucion de casos,
y sanciones inadecuadas para los responsables. Estos problemas contribuyen a un entorno
laboral donde el acoso puede persistir sin las consecuencias apropiadas, afectando
negativamente la integridad fisica y psicologica de los empleados.

La evaluacion critica revela la necesidad urgente de revisar y reformar la normativa
existente. Las recomendaciones incluyen clarificar la definicion de acoso laboral, establecer
procedimientos de denuncia accesibles y efectivos, y crear sanciones mas severas para disuadir
las conductas inapropiadas. Ademas, se sugiere fortalecer la educacion y sensibilizacién sobre
el acoso laboral y garantizar la implementacion de politicas preventivas en las organizaciones.
Involucrar al Estado, al Ministerio de Trabajo y a las instituciones publicas es crucial para
mejorar la proteccion de los derechos de los trabajadores y fomentar un entorno laboral seguro

y respetuoso.

Palabras claves: acoso laboral, legislacion, reforma, prevencion, sanciones



2.1 Abstract

The research, titled “Critical evaluation of the legal definition of workplace
harassment: perspectives for regulatory reform,” examines the effectiveness of Ecuadorian
legislation regarding workplace harassment and proposes improvements to address its
shortcomings. Although the Ecuadorian Constitution and the Labor Code establish principles
to protect workers, current legislation presents significant gaps that affect the prevention and
punishment of workplace harassment. Several shortcomings in current legislation were
identified, including an imprecise definition of workplace harassment, alack of clear
mechanisms for reporting and resolving cases, and inadequate sanctions for those responsible.
These problems contribute to a work environment where harassment can persist without
appropriate consequences, negatively affecting the physical and psychological integrity of
employees. The critical evaluation reveals an urgent need to review and reform existing
legislation. Recommendations include clarifying the definition of workplace harassment,
establishing accessible and effective reporting procedures, and creating more severe sanctions
to deter inappropriate behavior. In addition, it is suggested to strengthen education and
awareness about workplace harassment and ensure the implementation of preventive policies
in organizations. Involving the State, the Ministry of Labor, and public institutions is crucial to
improve the protection of workers' rights and promote a safe and respectful work environment.

Keywords: workplace harassment, legislation, reform, prevention, sanctions



3. Introduccién

El acoso laboral, constituye un problema de gran relevancia en el ambito laboral, con
impactos significativos en la salud fisica, psicoldgica y emocional de los trabajadores
afectados, influyendo de manera negativa en el desarrollo de las actividades individuales,
colectivas, y en la sociedad que se desenvuelve. Ecuador, vive la misma realidad que se vive
en muchos otros paises de Latinoamérica tales como: Colombia y Chile, pues el acoso laboral
es un acto que contrapone la integridad del trabajador convirtiéndose en una realidad que afecta
a numerosos sectores, evidenciando una falta de conceptualizacion clara y precisa en la
legislacion laboral ecuatoriana y en politicas de prevencion y erradicacion, esta carencia
dificulta la correcta comprension del concepto de acoso laboral, impidiendo una correcta
aplicacion de la norma desde la definicion, limitando la debida proteccion y defensa de los
derechos de los trabajadores.

En la Constitucion de la Republica del Ecuador (CRE), expedida por la Asamblea
Constituyente en el afio 2008, en la Seccién Octava, del Titulo I, del Capitulo Segundo,
Articulo 33 menciona,

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizaciéon personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado. (Ecuador, 2008, pag. 15)

A pesar de que este articulo busca garantizar la dignidad y cuidar el entorno del
trabajador, reconociendo al trabajo como un derecho humano bésico, esencial para el desarrollo
personal y econdmico de los individuos, asi como para el funcionamiento de la economia en
general, existe una falta de claridad en las normas que definen el acoso laboral dentro del
Cadigo del Trabajo y la Ley Orgéanica del Servicio Pablico, incluso a pesar de las reformas
legislativas que han intentado abordar el problema.

En el Cddigo de Trabajo se encuentra una definicion general y algunas disposiciones
bésicas destinadas a proteger el entorno laboral y los derechos de los trabajadores. Sin embargo,
es evidente que el acoso laboral no estd abordado de manera integral en estas normativas, lo
que genera un vacio legal que impide la plena garantia y el debido proceso de los preceptos
constitucionales y laborales relacionados con el respeto a la integridad de los trabajadores. La
mera formalizacién del acoso laboral sin una adecuada correspondencia con la realidad laboral

de nuestra sociedad resulta insuficiente. Es esencial considerar el acoso laboral desde su



definicion como una problematica social que requiere andlisis, estudio y recomendaciones
juridicas que conlleven a una solucion eficaz, partiendo desde su correcta definicion y origen,
dado que representa una amenaza directa contra la dignidad humana y el bienestar psicoldgico
y emocional de los trabajadores.

Por consiguiente, resulta imperativo fortalecer la regulacion en torno al acoso laboral
en nuestra legislacién para brindar una proteccion efectiva y amplia que se ajuste a las
necesidades y realidades laborales de nuestro pais desde su definicién. El acoso laboral, al ser
una problematica que puede tener repercusiones graves y duraderas en la vida de los
trabajadores, debe ser abordado de manera integral para garantizar su prevencion, deteccion y
sancion adecuada en todos los &mbitos. La evaluacion critica de la definicion legal del acoso
laboral revela una serie de vacios y ambiguedades que deben ser abordados para mejorar la
proteccion efectiva de los trabajadores. Entre los principales problemas identificados estan la
falta de una definicidn clara y precisa de acoso laboral, la insuficiencia de sanciones y
mecanismos de denuncia efectivos, y la necesidad de una mayor sensibilizacion y capacitacion
sobre el tema. Estos vacios en la legislacién actual permiten que muchas conductas
inapropiadas no sean debidamente identificadas ni sancionadas, perpetuando asi un entorno
laboral téxico y perjudicial.

Ecuador, como pais, goza de una constitucion enfocada en garantizar derechos,
reconociendo el derecho al trabajo como un pilar fundamental para el desarrollo humano y
econémico. Sin embargo, la falta de una conceptualizacion clara y precisa del acoso laboral en
la legislacion ecuatoriana evidencia una brecha significativa en la proteccion de los derechos
de los trabajadores. La revision critica de las normativas actuales y la comparacion con
legislaciones de paises vecinos, como Colombiay Chile, subrayan la necesidad urgente de una
reforma normativa que aborde de manera integral y efectiva el acoso laboral.

Las reformas legislativas deben enfocarse en definir con claridad el acoso laboral,
establecer sanciones adecuadas y desarrollar mecanismos efectivos de denuncia y resolucion
de conflictos. Ademas, es fundamental promover campafias de sensibilizacion y capacitacion
que eduquen tanto a empleadores como a empleados sobre el acoso laboral, sus consecuencias
y las formas de prevenirlo. Solo mediante un enfoque integral que combine una legislacion
robusta con medidas preventivas y educativas, se podra crear un entorno laboral mas seguro y

respetuoso, garantizando asi la dignidad y los derechos de todos los trabajadores en Ecuador.



4. Marco Tebrico

4.1 Antecedentes

4.1.1. Contexto historico del acoso laboral

El acoso laboral tiene raices histdricas que se remontan a la época colonial, donde
las dindmicas de poder y explotacion laboral eran evidentes. Durante este periodo, las
condiciones de trabajo eran precarias y los derechos de los trabajadores no estaban
protegidos. Con el tiempo, especialmente a partir de la Revolucidn Industrial, comenzaron
a surgir movimientos sindicales que abogaban por el reconocimiento de los derechos
laborales y la mejora de las condiciones de trabajo. Estos movimientos fueron
fundamentales para sentar las bases de la legislacion laboral moderna y para la creacién de
un marco que protegiera a los trabajadores de abusos, incluyendo el acoso laboral.

El acoso laboral es considerado como un fendmeno tan antiguo como el trabajo
mismo, esta figura no es reconocida sino hasta inicios de la década de los ochenta, por un
estudio realizado por el cientifico Leymann tomando como punto de partida, el término
mobbing, que en sus inicios hacia referencia hacia “(...) los ataques de un grupo de
animales mas pequefios que amenazan a un solo animal mas grande (...)” (Lorenz, 1991
como se citdé en Leymann, 2009, p.6) la referida conducta presente en los animales, fue
reubicada al ambito laboral, al encontrar una situacién similar en los diferentes lugares de
trabajo.

El reconocimiento normativo de la figura juridica del acoso laboral, nace por los
diferentes problemas laborales entre el patrono y trabajador de ahi la necesidad de
establecer medidas juridicas, procedimientos que permitan reconocer, controlar y sancionar
esta problematica nociva presente en la sociedad laboral, se busca una relacion eficaz entre
las partes con la finalidad de brindar una proteccion efectiva y amplia que realmente se
ajuste a las necesidades y realidades laborales de nuestro pais.

Es evidente que, durante décadas, los trabajadores enfrentaron situaciones de acoso
sin un marco legal que les permitiera defenderse adecuadamente. La falta de normativas
especificas dificultaba la identificacion y sancion de estas conductas, lo que llevé a muchas
victimas a permanecer en silencio por temor a represalias o a la falta de apoyo institucional.

En nuestro caso particular, encuentra su origen en el afio 2008, en el trénsito de un

Estado socialista de derecho con la Constitucion de 1998 a un Estado constitucional de



derechos y justicia, con la promulgacion de la nueva Constitucién politica ecuatoriana la

misma que logra establecer una serie de derechos y garantias para los trabajadores.

4.1.2. Reconocimiento del trabajo en el constitucionalismo ecuatoriano

En Latinoamérica existe una transformacion politica, social y juridica; Ecuador ha
sido participe y de manera consecuente se ha llegado a la esfera del reconocimiento de
principios basicos de derechos y justicia social, siendo fundamental el reconocimiento y
ampliacion de estos derechos a nivel constitucional e infraconstitucional.

El constitucionalismo ecuatoriano ha atravesado distintas fases pasando de una
influencia liberal conservadora centrada en reconocer derechos politicos de libertad a un
constitucionalismo social que amplia el reconocimiento de los derechos humanos y
fundamentales. En este proceso de transformacién, los movimientos obreros y otros
factores de la época desempefiaron un papel crucial.

Es fundamental comprender el impacto del derecho constitucional en la proteccién
de las personas trabajadoras, ya que proporciona prerrogativas esenciales que garantizan
una vida digna, contribuyendo de manera significativa a su bienestar general,
permitiéndoles desarrollar de manera plena su vida personal y profesional.

Se encuentra consagrado en nuestra legislacion considerando al trabajo dentro de la
seccion del Buen Vivir, aqui se logran desarrollar diversas disposiciones que involucran
valores, principios y reglas; Continuando el legado del texto constitucional establecen
disposiciones basicas para la proteccion de los trabajadores e incluso de los empleadores.

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008), se atribuye como:

Deber primordial del Estado garantizar, sin discriminacién alguna, el efectivo goce

de los derechos establecidos en la Constitucion y en los instrumentos

internacionales, en particular la educacion, la salud, la alimentacion, la seguridad

social y el agua para sus habitantes (Art. 3, p.).

El estado ecuatoriano, en nuestra carta magna establece un mandato fundamental
para si mismo pues busca garantizar que todos los habitantes puedan disfrutar plenamente
de derechos esenciales para su bienestar y desarrollo, asegurando acceso igualitario a
servicios y condiciones que son esenciales para su bienestar y desarrollo.

En la historia constitucional ecuatoriana, el enfoque integral dirigido hacia los
derechos laborales desde la Constitucion del 2008 ha evolucionado para incluir medidas
contra el acoso y la discriminacion en el trabajo pues reconoce que los derechos laborales



son parte integral de los derechos humanos, lo que refleja una comprension cada vez mas
profunda de este problema socio juridico, que implica un entorno laboral respetuoso y justo.

Este compromiso constitucional implica que el Estado tiene la obligacion de crear
y mantener un entorno donde los derechos laborales sean respetados, pues no es solo el
acceso a condiciones laborales justas y equitativas sino también la eliminacion de cualquier
forma de discriminacién y acoso en el lugar de trabajo, pues se debe asegurar que todos los
ciudadanos, independientemente de su género, origen o condicién social, puedan disfrutar
de un trabajo digno y seguro.

De igual forma la Constitucion de la Republica del Ecuador, en el articulo 331
inciso segundo “(...) prohibe toda forma de discriminacion, acoso o acto de violencia de
cualquier indole, sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo (...)” (Art.
331).

El articulo mencionado guarda relacion directa con la proteccion constitucional
contra el acoso laboral pues refuerza la importancia de la igualdad de género y la dignidad
en el trabajo, principios que son parte integral del desarrollo constitucional ecuatoriano
desde el afio 2008, con la promulgacion de la nueva constitucion garantista de derechos. A
través de este marco legal se busca garantizar que todos los trabajadores puedan
desempefiarse en condiciones dignas y libres de violencia, promoviendo un ambiente

laboral més justo e inclusivo que respete y valore la dignidad de cada individuo.

4.1.3 Derechos laborales en la historia constitucional ecuatoriana.

Los derechos laborales en Ecuador han evolucionado a lo largo de la historia
constitucional del pais. Desde la época colonial, cuando los trabajadores, especialmente los
indigenas, enfrentaban condiciones precarias de explotacion laboral sin proteccion legal,
hasta la actualidad, donde se han logrado avances significativos en el reconocimiento y
garantia de estos derechos.

La primera Constitucién del Ecuador, promulgada en 1830, no incluy6
disposiciones especificas sobre derechos laborales. Sin embargo, a finales del siglo XI1X'y
principios del XX, comenzaron a surgir movimientos sindicales y sociales que demandaban
mejores condiciones de trabajo y el reconocimiento de los derechos de los trabajadores.
Esto llevd a la inclusion de algunos derechos laborales basicos en las constituciones
posteriores, como la Constitucién de 1929, que establecio la jornada méxima de trabajo de

ocho horas diarias y cuarenta horas semanales.



La Constitucién de 1945 marc6 un hito importante al incluir un capitulo dedicado
a los "Derechos del Trabajo" que reconocia principios como la estabilidad laboral, la
remuneracion justa, la seguridad social y la prohibicién del trabajo infantil. Ademas, se
cred el Codigo del Trabajo como el principal cuerpo legal que regula las relaciones
laborales en el pais.

En la Constitucion de 1967 se amplio la proteccion de los derechos laborales,
incluyendo disposiciones sobre la libertad sindical, la negociacion colectiva y la huelga.
También se establecid la obligacion del Estado de garantizar el pleno empleo y la
capacitacion de los trabajadores.

La Constitucion de 1979, vigente durante el retorno a la democracia, reafirmo los
derechos laborales y estableci6 que el trabajo es un derecho y un deber social. Se reconocio
el derecho a la seguridad social, a la estabilidad laboral y a la participacion de los
trabajadores en las utilidades de las empresas.

Con los antecedentes expuestos llegamos a la Constitucion de la Republica del
Ecuador (CRE), expedida por la Asamblea Nacional Constituyente en el afio 2008, en la
Seccidén Octava, del Titulo 11, del Capitulo Segundo, articulo 33 menciona,

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. El estado garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido
0 aceptado. (Constitucion de la Republica del Ecuador, Art. 33, p.15)

Desde nuestra carta magna, se reconoce al trabajo como deber social, derecho
econdmico y fundamental, pues no solo contribuye a la realizacion personal de los
individuos, sino que también es esencial para la base economica de nuestra sociedad.
Siendo el estado quien tiene la responsabilidad de asegurar que los trabajadores, empleados
se desarrollen en un buen ambiente laboral justo, saludable, equitativo y reciban una
remuneracion justa.

De igual manera, el régimen constitucional de nuestro pais determina el marco
general para que la administracion publica establezca medidas de prevencion, proteccion,
atencion y sancion frente a cualquier violacion de derechos y en especial a lo que se
considere la figura del acoso laboral.

Nuestra Carta Marga protege los derechos al trabajo en condiciones dignas, lo que

implica que los empleadores deben asegurar un entorno que no solo permita la



productividad, sino que también debe tener como objetivo principal cuidar la salud fisica y
sobre todo reciban un tratamiento psicologico adecuado para el desarrollo de sus funciones.

Al garantizar estos derechos, el constitucionalismo ecuatoriano reconoce y valora
el trabajo otorgandole el titulo irrenunciables e intangibles, entonces se debe realizar en
condiciones que respeten y promuevan el bienestar integral del trabajador con los
organismos de control como Ministerio de Salud Publica, Servicio de Rentas Internas;
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social; Defensoria Publica; Defensoria del Pueblo; y el
Ministerio del trabajo, como entidad rectora todas estas entidades gubernamentales buscan
fomentar una cultura laboral basada y fundamentada en el respeto y la dignidad humana,
esencial para el desarrollo personal, social, cultural y econémico.

Los derechos laborales en nuestro pais han experimentado una evolucion
significativa en la historia constitucional del pais, desde el reconocimiento de principios
basicos hasta la garantia de una amplia gama de derechos que buscan proteger la dignidad
y el bienestar de los trabajadores. Sin embargo, aun existen desafios en la implementacion
efectiva de estas garantias constitucionales y en la erradicacién de practicas como el acoso

laboral y la explotacion de los trabajadores.

4.2 Analisis historico-juridico del acoso laboral

En nuestra legislacion ecuatoriana, en la Constitucion de la Republica del Ecuador
(2008) menciona que:

Toda persona tiene derecho al acceso gratuito a la justicia y a la tutela efectiva,
imparcial y expedita de sus derechos e intereses, con sujecion a los principios de inmediacion
y celeridad; en ningun caso quedara en indefension. El incumplimiento de las resoluciones
judiciales sera sancionado por la ley. (Constitucion de la Republica del Ecuador, Art. 75, p.)

“toda persona tiene derecho a desarrollar sus actividades en un ambiente adecuado y
propicio, que garantice su salud, integridad, higiene y bienestar” (Art. 326, numeral 5).

El acoso laboral esta reglado en nuestro Cédigo de Trabajo, al menos desde el afio 2015,
en la que se incorporé las primeras referencias normativas sobre el mobbing, acoso laboral o
discriminacion laboral. Este avance legislativo marco un hito importante en la proteccién de
los derechos de los trabajadores, reconociendo de cierta manera la necesidad de abordar y
prevenir situaciones de hostigamiento en el entorno laboral.

El Codigo de Trabajo define al acoso laboral: debe entenderse por acoso laboral todo
comportamiento atentatorio a la dignidad de la persona, ejercido de forma reiterada, y
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potencialmente lesivo, cometido en el lugar de trabajo o en cualquier momento en contra de
una de las partes de la relacién laboral o entre trabajadores, que tenga como resultado para la
persona afectada su menoscabo, maltrato, humillacion, o bien que amenace o perjudique su
situacion laboral. El acoso podra considerarse como una actuacion discriminatoria cuando sea
motivado por una de las razones enumeradas en el articulo 11.2 de la Constitucion de la
Republica, incluyendo la filiacion sindical y gremial. Las conductas que se denuncien como
Acoso laboral seran valoradas por la autoridad de trabajo, segun las circunstancias del caso, y
la gravedad de las conductas denunciadas. La autoridad competente apreciara las circunstancias
de acuerdo a la capacidad de estas de someter a un trabajador a presion para provocar su
marginacion, renuncia o abandono de su puesto de trabajo.

De igual forma se agregaron incorporaciones a nuestra legislacion como las realizadas
en el afo 2017 con la promulgacion de la “Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica Del
Servicio Publico y al Codigo Del Trabajo para prevenir el acoso laboral” que, agrega a las
obligaciones dispuestas para los empleadores:

“Art. 42.- Obligaciones del empleador. - Son obligaciones: (...)

36. Implementar programas de capacitacion y politicas orientadas a identificar las distintas
modalidades del acoso laboral, para prevenir el cometimiento de toda forma de discriminacion,
hostigamiento, intimidacion y perturbacion que se pudiera generar en la relacion laboral con
los trabajadores y de éstos con el empleador.”

En la misma Ley, también se establece la prohibicion a los empleadores del acoso
laboral, y al respecto. En la parte pertinente dispone:

“Art. 44.- Prohibiciones al empleador. — Prohibese al empleador: (...)
m) El cometimiento de actos de acoso laboral o la autorizacion de los mismos, por accion u
omision.” (Codigo de Trabajo, 2015. lit.m, p.21)

Es el articulo citado, quien prohibe explicitamente al empleador el cometimiento o la
autorizacion de actos de acoso laboral, subraya la seriedad con la que se aborda esta
problematica en el nuestro &mbito legal. Es el mismo articulo quien no solo responsabiliza a
los empleadores de evitar cualquier forma de acoso, sino que también obliga a actuar
proactivamente para impedir que tales comportamientos ocurran dentro del lugar de trabajo.

El Cédigo de Trabajo enfatiza que, la negligencia o la indiferencia ante el acoso son
practicas inaceptables pues seran los empleadores quienes deban implementar politicas
efectivas y procedimientos claros para prevenir, identificar y sancionar el acoso laboral, nuestra
legislacion refuerza la idea de tener un entorno laboral seguro y respetuoso donde los

trabajadores se sientan protegidos y su dignidad sea respetada.
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Y coherentemente, esta prohibicion también se extiende a las personas trabajadoras, de

tal manera que, el Cédigo de Trabajo dispone:

“Art. 46.- Prohibiciones al trabajador. - Es prohibido al trabajador: (...)

j) El cometimiento de actos de acoso laboral hacia un compafiero o compafiera, hacia el
empleador, hacia un superior jerarquico o hacia una persona subordinada en la empresa.
(Codigo de Trabajo CDT, 2005, Art. 46, lit.m)

El articulo 46 del Cddigo de Trabajo, prohibe a los trabajadores a cometer actos de
acoso laboral dirigidos hacia cualquier persona en el entorno laboral, resaltando la importancia
de la responsabilidad colectiva en la prevencién y erradicacion del acoso laboral. Esta
disposicion abarca todas las direcciones posibles del acoso, incluyendo de manera directa el
acoso entre comparfieros, hacia superiores, hacia subordinados y hacia el empleador. Esta
inclusién es fundamental para crear un entorno laboral saludable y respetuoso, donde todos los
individuos son responsables de sus acciones y del trato hacia los demas. Al prohibir
explicitamente el acoso laboral en todas sus formas y direcciones, la legislacion laboral
ecuatoriana establece un estandar claro de conducta para todos los miembros de la
organizacion, promoviendo una cultura de respeto y dignidad.

Es el mismo articulo que complementa las prohibiciones impuestas a los empleadores
en el articulo 44, creando un marco legal integral que responsabiliza tanto a los empleadores
como a los empleados de mantener un ambiente de trabajo libre de acoso. Nuestra legislacion
laboral mantiene un compromiso firme con la proteccion de la dignidad y los derechos de todas
las personas en el ambito laboral, reconociendo al acoso laboral como una violacién grave que

puede afectar negativamente la salud, el bienestar y la productividad de los individuos.

4.3 Etimologia del acoso laboral

El término acoso laboral, se compone de dos partes, primero hablamos del verbo
“acosar” que en si proviene del latin cursus/currere que significa carrera o también correr,
mientras que por otra parte hablamos de “laboral” y este deviene del latin laboralis que es
relativo al trabajo.(Lépez Moya & Pangol Lascano, 2021)

De la comprension etimoldgica tenemos que el acoso laboral, se refiere al acto de
hostigar o perseguir de manera persistente a una persona dentro de su entorno de trabajo. Esta
definicion subraya la naturaleza continua y deliberada del comportamiento hostil.

Es la etimologia quien revela la carga historica y cultural del acoso, iluminando como

las estructuras de trabajo y las relaciones de poder pueden perpetuar ciclos de abuso, pues desde
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origenes remotos el acoso laboral se ha presentado como una problemaética latente de las
sociedades, por lo que merece especial atencion y es objeto de estudio de diversas

investigaciones.

4.4 Definicion de acoso laboral

El acoso laboral, también conocido en la actualidad como mobbing, es una realidad que
afecta a miles de trabajadores en todo el mundo. Pues se trata de una conducta hostil y abusiva
que busca intimidar, humillar y menospreciar a un individuo o grupo de personas, generando
en muchos de los casos un ambiente de trabajo hostil e intolerable para el trabajador victima
de acoso.

El acoso laboral segln la Real Academia Espafiola refiere a que es una practica ejercida
en el ambito del trabajo y consiste en “someter a un empleado a presion psicologica para
provocar su marginacion” (Diccionario esencial de la lengua espafiola, 2006)

Esta definicion destaca que el acoso laboral implica tacticas de hostigamiento
psicoldgico que buscan intencionalmente excluir y desestabilizar al trabajador, afectando su
bienestar mental y emocional. La presion psicoldgicay el objetivo de marginacion pueden tener
graves consecuencias para la salud mental y fisica de la victima, asi como también para la
dinamica del equipo y la productividad de la organizacion.

La psicoanalista francesa, Marie-France Hirigoyen, define al mobbing como:

Todo comportamiento abusivo que atenta por su repeticién y sistematicidad a la
dignidad o a la integridad psiquica o fisica de una persona poniendo en peligro su empleo o
degradando el clima de trabajo, supone un comportamiento moral de acoso psicologico.
(Hirigoyen, 1999)

Esta definicidn citada resalta la naturaleza abusiva y repetitiva de este fenémeno, que
busca menoscabar la dignidad y la integridad psiquica o fisica de la victima. Este
comportamiento va mas alla de simples conflictos interpersonales, caracterizandolo como una
forma de acoso psicolégico que amenaza la seguridad laboral del individuo, siendo un acto

moralmente inaceptable.

4.5 Definicion de mobbing

El término mobbing por su parte, es una expresion que fue utilizada por primera vez en

el aflo 1986 por el psicologo alemén, Heinz Leymann, es una palabra que traducida
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directamente al espafiol significa “atestar”, interpretdndose como una forma de acoso
psicoldgico, que esencialmente es un atentado a la dignidad humana de la persona trabajadora.

De la etimologia de la palabra mobbing esta proviene del inglés “mob” que significa
“multitud”, o también “gentio”, “vulgo”, “plebe” o “populacho”, y si se le agrega al mismo el
prefijo “to mob” describe la accion de esta multitud a atestarse en torno a algo o bien, la de
atacar en masa a alguien.

Por lo enunciado, el mobbing se puede entender como esa accion colectiva de personas
frente a algo o hacia alguien, que, con el desarrollo de las sociedades, el tiempo y con el
diferente analisis de cientificos y psicdlogos se ha otorgado esta interpretacion al acoso laboral.

En ese sentido, la definicion de mobbing es:

El continuado y deliberado maltrato verbal y modal que recibe un trabajador por parte
de otro u otros, que se comportan con él cruelmente con el objeto de lograr su aniqu8ilacién o
destruccion psicolégica y obtener su salida de la organizacion a través de diferentes
procedimientos ilegales, ilicitos o0 ajenos a un trato respetuoso o humanitario y que atentan
contra la dignidad del trabajador. (Pifiuel, 2001, p. 70)

Finalmente considero esencial adoptar términos como el “mobbing” porque, aporta
precision y claridad al fendmeno, pues permite diferenciarlo de otras formas de acoso y
violencia en el lugar de trabajo. Esta especificidad ayuda a visibilizar y entender mejor las
dindmicas de acoso psicoldgico, ademés de facilitar la comunicacion e incluso la

sensibilizacion sobre el problema.

4.6 Elementos constitutivos del acoso laboral

De manera conjunta a la definicion otorgada por el Codigo de Trabajo, “los elementos
constitutivos son la comision de una conducta 0 comportamiento, la proteccién a la dignidad
humana, el cometimiento del acto por una sola vez, la reiteracion, desarrollo en un espacio
fisico y tener potencialidad de la lesividad” (LOpez Moya & Pangol Lascano, 2021, p.86)

Desglosando cada uno de ellos, primero tenemos a la comisién de una conducta o
comportamiento que se entiende como un acto, una accion especifica que constituya acoso
laboral, que puede ir desde la accion como la omision, debera ser claramente identificable y
verificable para que se pueda considerar como acoso psicolégico.

El bien juridico protegido es la dignidad humana, pues el acoso laboral atenta

directamente contra la dignidad de la persona, que no es el Unico derecho lesionado, pero si
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engloba en general a los demas por lo cual se debe enfatizar en la proteccién de la dignidad
humana en el entorno de trabajo.

Aunque el acoso laboral generalmente se caracteriza por su reiteracion, nuestra
legislacion ecuatoriana con las Ultimas reformas planteadas reconoce que un solo aco grave
puede constituir acoso. Este elemento permite abordar casos en los que un unico incidente
puede tener un impacto significativo en la victima, asegurando que no se subestimen
situaciones aisladas, pero gravemente perjudiciales.

La reiteracion como componente es un aspecto clave en el acoso laboral, indicando que
las conductas deben ser repetitivas para ser consideradas acoso. Pese a que esto constituye una
contradiccion en nuestra legislacion, es necesario reconocer que la repeticion sistematica de
comportamientos abusivos crea un ambiente laboral hostil y opresivo para la victima, y es esta
persistencia lo que amplifica el dafio psicologico y emocional causado.

El acoso laboral ocurre dentro del entorno laboral, lo que incluye no solo el espacio
fisico del lugar de trabajo sino también cualquier situacion relacionada con el trabajo, tal es el
caso como comunicaciones digitales, eventos fuera del trabajo, etc. Esto se ve respaldado con
las ultimas reformas realizadas acerca de la desconexion digital.

El potencialmente lesivo, es un componente que en nuestra norma Se encuentra
tipificado en el inciso segundo del articulo 46.1 que define al acoso laboral, basicamente
implica que el comportamiento denunciado debe tener el potencial de causar dafio. No solo se
consideran actos que ya hayan causado dafio, sino también aquellos que, por su naturaleza,
pueden razonablemente esperarse que lo hagan.

En conjunto, los elementos constitutivos del acoso laboral proporcionan un marco
integral para identificar y abordar el mobbing. Aseguran que se reconozcan, tanto los actos
aislados pero graves como los patrones de conducta repetitivos que crean un ambiente de

trabajo hostil.

4.7 Sujetos del acoso laboral

Para el desarrollo del fendbmeno del acoso laboral, se necesita la presencia y la
coexistencia indispensable de dos sujetos: acosador o victimario y acosado o también
denominado victima, estos configuran respectivamente el denominado sujeto activo y pasivo

que, para su estudio, seran desglosados y explicados de manera individual.
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4.7.1 Sujeto activo

Al hablar de sujeto activo, se puede entender como la persona que actiia de “manera
individual o colectiva en contra de una o varias personas que trabajan en la empresa, de la cual
actlan consciente o inconscientemente con conductas de hostigamiento psicoldgico con el
propdsito de marginar y humillar frente a otras personas” (Carrillo, 2012, como se citd en
Véazquez, 2022), por tanto, es quien de manera personal 0 en grupo ataca a otra persona con
conductas consideradas como acoso.

La ley 1010 de Colombia, por su parte presenta un catalogo sobre las personas que
pueden ser consideradas como sujetos activos en el acoso laboral, entre los que se encuentran,

La persona natural que se desempefie como gerente, jefe, director, supervisor o

cualquier otra posicion de direccion y mando en una empresa, (...). La persona natural

que se desempefie como superior jerdrquico o tenga la calidad de jefe de una
dependencia estatal. La persona natural que se desempefie como trabajador o empleado

(...) son sujetos participes del acoso laboral. (Ley 1010, 2006, art.6)

El articulo citado, permite identificar a los posibles sujetos activos del acoso laboral,
incluyendo a personas en posiciones de direccion y mando, asi como a cualquier trabajador o
empleado. Es importante considerar el abuso de poder en niveles superiores, asi como el acoso
entre pares, resaltando la diversidad de situaciones en las que puede ocurrir el acoso,
identificando patrones y factores contribuyentes que faciliten la creacion de entornos laborales

mas saludables.

4.7.2 Sujeto pasivo

El sujeto pasivo es la persona sobre quien recae la accion de acoso y el afectado directo
de la violencia psicolégica ejercida. En general todas las personas trabajadoras pueden ser
objeto de hostigamiento bajo el hecho de ser personas involucradas en su trabajo. La ley 1010
de Colombia, al respecto menciona que “son los trabajadores o empleados vinculados a una
relacion laboral de trabajo en el sector privado; los servidores publicos, tanto empleados
publicos como trabajadores oficiales y servidores con régimen especial que se desempefien en
una dependencia publica, los jefes inmediatos cuando el acoso provenga de sus subalternos”

De lo citado es fundamental precisar que, la legislacion colombiana permite definir
quienes podrian ser considerados como sujetos pasivos del acoso laboral, la amplitud de la
definicion reconoce que el acoso laboral puede afectar a cualquier persona independientemente

de su posicion o sector, considerando a la violencia psicolégica como un problema transversal
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que afecta diferentes tipos de empleo. Esto significa que, incluso si el acosador no es el

empleador directo, la victima adn tiene derecho a la proteccion de la ley.

4.8 Marco Normativo Nacional del Acoso Laboral

4.8.1 Definicion de acoso laboral en el Codigo de Trabajo

El Codigo de Trabajo, con las Gltimas reformas correspondientes al 16 de mayo del
2024 se incorporo la figura de violencia y acoso reemplazando el articulo innumerado que
definia al acoso laboral, quedando de la siguiente manera:

Art. 46.1.- Violencia y acoso. - La violencia y acoso en materia laboral se refiere a todo
tipo de comportamientos y practicas inaceptables incluidas las amenazas, reconocidas en la
Constitucion, esta ley o en leyes especiales en favor del ser humano y concebidas como
violencia, que ocurran una sola vez o de manera repetitiva, que resultan o pueden resultar en
un dafio fisico, psicoldgico, sexual, econdmico, politico, simbdlico o digital, en contra de una
persona trabajadora, incluyéndose la violencia y el acoso de género o por razones
discriminatorias.

La violencia y el acoso laboral comprende el comportamiento atentatorio a la dignidad
de la persona, ejercido de forma reiterada y potencialmente lesivo, cometido en el lugar de
trabajo o en cualquier momento en contra de una de las partes de la relacion laboral o entre
trabajadores, que tenga como resultado el menoscabo, maltrato, humillacion o bien que
amenace o perjudique a sus derechos adquiridos y obligados a una situacién laboral de la
persona violentada o acosada laboralmente. (...) (Cédigo de Trabajo, Art.46.1, p.22)

En el Codigo de Trabajo, encontramos dos definiciones generales, ademas de algunas
disposiciones basicas destinadas a proteger el entorno laboral y los derechos de los
trabajadores. Sin embargo, es evidente la contradiccion en relacion a la definicion del acoso
laboral, lo que podria generar controversias, que impidan la plena garantia y el debido proceso
de los preceptos constitucionales y laborales relacionados con el respeto a la integridad de los

trabajadores.

4.8.2 Definicion de acoso laboral en la Ley Organica del Servicio Publico

La Ley Organica del Servicio Publico al igual que el Cdédigo de Trabajo presenta las
mismas reformas publicadas el 16 de mayo del 2024, cambiando lo que en un inicio fue la
definicion de acoso laboral por la figura de violencia y acoso, manifestandose de la siguiente

manera:
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Art. 24.1.- Violencia y acoso.- La violencia y acoso en materia laboral se refiere a todo tipo de
comportamientos y practicas inaceptables incluidas las amenazas, reconocidas en la
Constitucion, esta ley o en leyes especiales en favor del ser humano y concebidas como
violencia, que ocurran una sola vez o de manera repetitiva, que resultan o pueden resultar en
un dafio fisico, psicoldgico, sexual, econdmico, politico, simbélico o digital, en contra de una
persona trabajadora y/o servidora o servidor publico, incluyéndose la violencia y el acoso de
género o por razones discriminatorias.

La violencia y el acoso laboral comprende el comportamiento atentatorio a la dignidad de
la persona, ejercido de forma reiterada, y potencialmente lesivo, cometido en el lugar de trabajo
0 en cualquier momento en contra de una de las partes de la relacién laboral o entre
trabajadores, y/o servidora o servidor publico, que tenga como resultado el menoscabo,
maltrato, humillacién o bien que amenace o perjudique a sus derechos adquiridos y obligados
a una situacion laboral de la persona violentada o acosada laboralmente. (Ley Organica del
Servicio Publico, Art. 24.1 p.14)

4.8.3 Ley Organica de Empresas Publicas

La Ley Orgéanica de Empresas Publicas (LOEP), regula el funcionamiento y gestion de
las empresas publicas en el pais, si bien no define explicitamente el acoso laboral, establece un
marco legal para su prevencion y sancion.

Las empresas publicas deben implementar politicas y procedimientos para prevenir la
violencia psicoldgica en el lugar de trabajo, incluyendo procedimientos para la denuncia y
medidas disciplinarias para los responsables, el articulo 9 establece acerca de las atribuciones
del directorio, mencionando que tienen la responsabilidad de aprobar y establecer politicas y
estrategias que aseguren el buen funcionamiento de la empresa. (Ley Organica de Empresas
Pablicas, Art. 9, p.5)

Ademas, en el articulo 11 se detallan acerca de los deberes y atribuciones del gerente
general, pues es la persona responsable de la administracion de la empresa publica y debe
asegurar el cumplimiento de las politicas internas, incluyendo aquellas relacionadas con la
prevencion con la prevencion del acoso laboral. El gerente general debe promover la
capacitacion continua y la sensibilizacién sobre este tema. (Ley Organica de Empresas
Publicas, Art. 11, p.6)

De la misma forma, la ley en su articulo 47 detalla que se debe implementar sistemas
de control y supervision interna que aseguren el cumplimiento de las politicas y normativas

internas, esto implica realizar auditorias y revisiones de manera periddica para evaluar la
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efectividad de las politicas encaminadas a prevenir el acoso en el lugar de trabajo. ((Ley
Organica de Empresas Plblicas, Art. 47, p.16)

La Ley Orgénica de Empresas Publicas busca impulsar a las empresas publicas a
implementar politicas de prevencion, responsabilizar a los directivos, promover programas de
capacitacion y asegurar la evaluacion continua, contribuyendo de alguna forma a la creacion
de entornos laborales mas seguros y respetuosos, alinedndose con principios fundamentales de
la dignidad y derechos de los trabajadores.

4.8.4 Normativa para la erradicacion de la discriminacion en el ambito laboral

Desde el afio 2017, el Ministerio de Trabajo expidié la Normativa erradicacion de la
discriminacion en el &mbito laboral, en donde tiene como objeto “establecer regulaciones que
permitan el acceso a los procesos de seleccion de personal en igualdad de condiciones, asi
como garantizar la igualdad y no discriminacion en el ambito laboral, estableciendo
mecanismos de prevencion de riesgos psicosociales” (Normativa para la erradicacion de la
discriminacion en el ambito laboral, 2017, Art. 1)

El Ministerio de Trabajo, como entidad rectora establece regulaciones destinadas a
garantizar la igualdad de condiciones en los procesos de seleccion de personal y a prevenir los
riesgos psicosociales en el lugar de trabajo, reconociendo la necesidad de proteger los derechos
de los trabajadores y promover un ambiente laboral inclusivo y saludable.

En el contexto del acoso laboral, es relevante pues permite explorar la efectividad de
los mecanismos de prevencion de riesgos psicosociales, asi como identificar posibles areas de
mejora en su aplicacion. Todo esto para contribuir a una comprensién mas completa de las
politicas y practicas relacionadas con la prevencion y la gestion del acoso laboral, identificando

areas de mejora y contribuyendo a un ambiente laboral méas seguro y saludable.

4.8.5 ¢ Qué precisa el Codigo Organico Integral Penal acerca del acoso laboral?

Los debates que ha generado el tema de violencia y acoso laboral también recaen en
determinar cuando estos actos deben ser abordados desde la esfera del Derecho Penal y cuando
establecer que los mismos solo deben circunscribirse al Derecho Laboral, esto en razon de
apartar a la sociedad ecuatoriana, de la penalizacion excesiva de cualquier acto reprochable y
propender al cumplimiento de principios constitucionales como el de la minima intervencion
penal, principio que limita el ius puniendi del estado que presupone una necesidad social del
delito y de la pena, a través de una adecuada politica criminal que busque encontrar la paz

social y en materia laboral, que sea el didlogo social y la capacitacion permanente, la que
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prevenga la violencia y acoso laboral, siendo la sancion el Gltimo nivel o recurso que se
disponga para desalentar dichas conductas.

Con las ultimas reformas realizadas al Codigo de Trabajo se busca crear una cultura de
no violencia y acoso laboral, partiendo desde la capacitacion permanente, de la
proporcionalidad y dosificacion de la sancion laboral, sin desmedro de otro tipo de
responsabilidades, pero también, garantizando el cumplimiento de la sancion, en aquellos casos
donde esta conducta de violencia y acoso laboral no haya sido erradicada.

4.17 Marco Normativo Internacional del Acoso Laboral

4.17.1 El acoso laboral en la Organizacion Internacional del Trabajo

El Convenio 155 de la OIT sobre la seguridad y salud de los trabajadores y el medio
ambiente de trabajo, que, aungque no precisa acerca del acoso en el lugar de trabajo otorga
pautas para prevenir accidentes y dafios para la salud que sean consecuencia de este y guarden
relacion directa con la actividad laboral, con el fin de reducir al minimo en la medida de lo
razonable y factible, las causas de los riesgos inherentes al medio en el que se labore.

El 19 de mayo de 2021, el Ecuador ratifico el Convenio de la OIT sobre la violencia 'y
el acoso, 2019 (num. 190), convirtiéndose en el sexto pais a nivel mundial, y el tercero de
América Latina en ratificar el Convenio.

El Convenio nim. 190 es el primer tratado internacional que aborda la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo. Junto a la Recomendacion nim. 206, proporciona un marco
comun para la accion y constituye una oportunidad Unica para definir el futuro del trabajo
basado en la dignidad y el respeto, ademas colocando en manifiesto el derecho de todas las
personas a un mundo sin violencia y acoso. Siendo el Art. 1 quien otorga la primera definicion
internacional de violencia y acoso en el mundo del trabajo, incluida la violencia por razén de
género, estableciéndolo asi:

a) la expresion “violencia y acoso” en el mundo del trabajo designa un conjunto de
comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y
précticas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por
objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicologico, sexual o
econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género.

Aunque existen disposiciones en nuestra legislacion que pueden brindar el sustento
juridico que se espera, no es falta de leyes, sino de decisiones concretas y un proceso de

concientizacion en los espacios de trabajo y en el mismo Ministerio de Trabajo, como ente
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rector de la politica laboral para atender de forma integral el acoso laboral pues la solucion no
depende del endurecimiento de las sanciones, sino en la educacion de nuestra sociedad sobre
los efectos que el acoso laboral produce en los trabajadores y la gravedad del mismo, llegando
incluso a afectar su salud fisica y psicologica, asi como la cualidad de “dignidad” que gozan

todos los seres humanos por el hecho de ser personas.

4.17.2 Acoso laboral en la Declaracion Universal de los Derechos Humanos

La declaracion universal de los derechos humanos en su articulo 1 menciona que “todos
los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos; y dotados como estan de razén
y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los otros” (Declaracion Universal
de los Derechos Humanos, 1948, Art. 1)

Esta premisa es fundamental para comprender la gravedad del acoso laboral, ya que
dicha conducta vulnera de manera directa los principios de igualdad y dignidad. EI mobbing,
al implicar hostigamiento, discriminacion o maltrato hacia un individuo en su entorno de
trabajo, niega la igualdad y el respeto que todos los humanos merecemos, socavando su
dignidad y bienestar. Este comportamiento contraviene el respeto mutuo y el buen vivir,
principios esenciales que deben regir las relaciones interpersonales entre individuos en
cualquier ambito, principalmente el laboral, considerando el hecho de que el acoso laboral no
es solo una cuestion de justicia sino también de adherencia a los derechos humanos universales,
mismos que promueven un trato digno y respetuoso para todos y todas.

De la misma forma, el articulo 23 establece “toda persona tiene derecho al trabajo, a la
libre eleccion de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la
proteccion contra el desempleo”. Declaracion Universal de los Derechos Humanos, 1948, Art.
23)

El articulo, destaca la importancia del trabajo no solo como un medio de subsistencia
sino también como un componente esencial de la dignidad y realizacion personal. La libre
eleccion de su trabajo implica que las personas deben tener la oportunidad de seleccionar
empleos que se alineen con sus habilidades, intereses y valores, sin ser forzadas o limitadas por
condiciones discriminatorias o coercitivas. En este sentido, la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos sirve como una especie de recordatorio hacia nuestro pais, estableciendo
un estandar hacia las politicas laborales y los sistemas de proteccidn social que deben aspirar,
destacando la necesidad de esfuerzos continuos para garantizar que todas las personas
trabajadoras disfruten de estos derechos fundamentales consagrados en los diferentes

instrumentos internacionales.
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4.17.3 Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales

El Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales ratificado por

nuestro pais, establece y reconoce derechos que se desprenden de la dignidad inherente a la
persona humana, en su articulo 7 establece que:
Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho de toda persona al goce de
condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias que le aseguren en especial: ii) Condiciones
de existencia dignas para ellos y sus familias conforme a las disposiciones del presente Pacto.
(Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales, 1969, p. 2, Art. 7)

Siendo que, se establecen principios fundamentales para asegurar condiciones de trabajo
equitativas y satisfactorias, esenciales para prevenir y abordar el acoso laboral. El pacto hace
mencion importante hacia la necesidad de condiciones dignas para los trabajadores y sus
familias. Esto implica que los empleadores deben garantizar un ambiente laboral que respete la
dignidad humana y promueva la salud y bienestar de los empleados.

Para que las condiciones laborales sean verdaderamente equitativas y satisfactorias, las
empresas e instituciones deben incluir la proteccion contra cualquier forma de acoso y abuso,
asegurando que todas las personas trabajadoras puedan desempefiar sus funciones en un entorno

Seguro y respetuoso.

4.9 Etapas/Tipos de acoso laboral

Al hablar de acoso laboral, es necesario identificar quien es la persona que perpetda el
acto y quién lo recibe para asi poder clasificarlo de manera objetiva, precisando que diversos
factores de acoso se presentan de manera similar en todos estos tipos, sin embargo, es esencial
proporcionar una descripcion detallada para que puedan ser reconocidos de forma adecuada.

El reconocimiento adecuado de las distintas formas de acoso laboral es fundamental
para que las victimas se sientan validadas y apoyadas en su situacion. Muchas veces, los
trabajadores que sufren acoso pueden dudar en clasificar sus experiencias como tales, lo que
puede llevar a la normalizacion del comportamiento abusivo y a la perpetuacion del ciclo de
acoso. Por lo tanto, proporcionar una descripcion detallada de cada tipo de acoso, asi como
ejemplos concretos de comportamientos que lo constituyen, es esencial para empoderar a las
victimas y fomentar un entorno laboral més consciente y respetuoso.

Finalmente, la clasificacion y el reconocimiento del acoso laboral no solo son
importantes para la intervencion individual, sino que también tienen implicaciones mas amplias

para la cultura organizacional y la salud general del entorno laboral. Al abordar el acoso de
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manera proactiva y sistematica, las organizaciones pueden fomentar un clima de confianza,
respeto y colaboracién, lo que no solo beneficia a las victimas, sino que también mejora la

moral y la productividad de todos los empleados.

4.9.1 Acoso Vertical Ascendente

El acoso vertical ascendente, es uno de los tipos de acoso en donde quien perpetua el
acto es un superior jerarquico, sobre la victima de menor jerarquia, convirtiéndose en
potencialmente dafiino para la victima.

Este fendmeno puede manifestarse en diversas formas, como la descalificacion del
trabajo del superior, la difusion de rumores, la resistencia a acatar érdenes o la creacion de un
ambiente laboral hostil. El acoso vertical ascendente puede ocurrir en contextos donde hay una
cultura organizacional tdxica o competitiva, donde los subordinados sienten que sus intereses
estan en conflicto con los de su superior. Esto puede llevar a un deterioro en la relacion laboral
y afectar la productividad y el bienestar del equipo.

Las victimas de acoso vertical ascendente a menudo enfrentan un dilema, ya que pueden
temer represalias por parte de sus subordinados si deciden denunciar el comportamiento. Esto
puede llevar a una situacion de aislamiento y estrés, afectando su salud mental y su desempefio
laboral. Por lo tanto, es fundamental implementar mecanismos de denuncia confidenciales y

brinden apoyo a los superiores que enfrentan este tipo de acoso.

4.9.2 Acoso vertical descendente

El acoso vertical descendente responde a ser un acto cometido de un superior o también
conocido como jefe sobre quiénes son sus subordinados, siendo este caso uno de los mas
comunes.

Algunas caracteristicas comunes del acoso vertical descendente incluyen:

o EIl agresor se beneficia de su condicion de directivo o empresario para hostigar al
trabajador.

o El acoso tiene como objetivo dafar la reputacion, el estatus profesional o la estabilidad
laboral de la victima.

o Puede manifestarse a través de gritos, humillaciones, asignacion de tareas imposibles,
criticas injustificadas, entre otras conductas.

e Busca que el trabajador renuncie o sea despedido.
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Este tipo de acoso es perjudicial para el ambiente laboral, ya que genera un clima de
miedo, desconfianza y estrés. Ademas, afecta negativamente el desempefio y la salud mental
de los trabajadores acosados.

4.9.3 Acoso Horizontal

El acoso horizontal sucede cuando, la victima es acosada por un compafiero de trabajo,
es decir, por alguien en la misma posicion jerarquica que la victima. (Moncayo Valdez &
Maldonado Ruiz, 2023)

Una de las caracteristicas mas preocupantes del acoso horizontal es que puede ser dificil
de identificar y abordar. Las conductas de acoso pueden confundirse con bromas o criticas
constructivas, lo que complica la intervencion de los superiores o del departamento de recursos
humanos. Sin embargo, las consecuencias para la victima pueden ser devastadoras, incluyendo
problemas de autoestima, ansiedad, depresion y un deterioro en la salud mental general. Esto,
a su vez, puede afectar la productividad y el clima laboral en general, creando un ambiente de

trabajo toxico

4.10 Causas del acoso laboral

El acoso laboral, es un fenémeno complejo, con multiples causas que pueden
interactuar entre si dentro de una organizacion, entender e identificar es esencial para abordar
de manera eficaz el problema y desarrollar estrategias de prevenciéon y mitigaciéon. Segun
Garcia y Rolsma (2003), las causas del acoso laboral pueden agruparse en tres categorias
principales: el ambiente de la organizacion, el comportamiento del agresor y el comportamiento
de la victima.

Del ambiente de la organizacién, tenemos que, una cultura empresarial que tolera el
maltrato, la discriminacion o la competencia desmedida puede fomentar el acoso laboral. En
organizaciones con estructuras jerarquicas rigidas, donde el poder se concentra en unos pocos,
es méas probable que ocurra el acoso laboral. Otro factor importante a considerar son las
condiciones de trabajo, pues en entornos laborales estresantes, con altas demanda, cambios
organizacionales constante, pocos recursos, y un estilo de liderazgo autoritario pueden
aumentar la incidencia de acoso.

Otra de las causas para que el acoso laboral tenga lugar se relaciona con el
comportamiento que tiene el agresor, empezando por los rasgos de personalidad pues los
acosadores a menudo presentan caracteristicas como la agresividad, la necesidad de dominar,

la falta de empatia y la intolerancia hacia la diferencia o la competencia.

24



Mucha de las ocasiones, también se involucran en este punto motivaciones personales,
como el deseo de poder, la inseguridad personal, envidia o incluso la busqueda de control que
ejerce cierta motivacion a los individuos para acosar a otros en el lugar de trabajo. Es
importante destacar también que, aquellos con antecedentes de comportamiento abusivo en
otros contextos son mas propensos a exhibir conductas relacionadas al mobbing.

Finalmente, hay que tener en consideracion el comportamiento de la victima, Einarsen
(1999) “plantea que la frecuencia con la cual se realizan los comportamientos del acoso laboral
por parte del agresor incide en el desarrollo de este” (Einarsen como se citd en Cruz, 2012, p.
10) en pues ciertos rasgos o situaciones pueden hacer que algunas personas sean mas
vulnerables al acoso. También la forma en que las victimas responde al acoso puede influir en
su perpetuacién hablamos de la falta de reporte, el miedo a represalias, e incluso la resignacion
puede permitir que el acoso continue.

Al entender y reconocer las causas, es el Estado quien debe tomar medidas proactivas
para prevenir el acoso laboral desde una legislacion garantista de los derechos humanos, pues
solo mediante un enfoque integral se puede erradicar el acoso laboral y crear ambientes de

trabajo mas saludables y productivos.

4.11 Efectos del acoso laboral

El autor Leymann (1996, como se cité en Cruz, 2012) menciona que “el acoso laboral
se considera como un fendmeno altamente destructor para la persona acosada, teniendo en
cuenta esta causa repercusiones a nivel psicoldgico, ya que la persona tiene la posibilidad de
sufrir PTSD (Post Traumatic Stress Disorders)”. (p.14)

El acoso laboral genera consecuencias devastadoras tanto para las victimas individuales
como para la organizacion en su conjunto. En el plano personal, las victimas suelen presentar
una amplia gama de efectos negativos en su salud mental y fisica. El estés y la ansiedad es uno
de los mas comunes, junto con trastornos psicosomaticos como dolores de cabeza, problemas
gastrointestinales e insomnio. La humillacion y el maltrato constante son factores
desencadenantes que pueden llevar a la depresiéon y a una disminucién significativa de la
autoestima, afectando la capacidad de la persona para realizar sus tareas diarias y disfrutar de
la vida fuera del trabajo.

Al respecto, Avila Urdaneta (2020) menciona que, el “acoso psicolégico no es solo un
riesgo psicosocial, sino uno de los mas peligrosos, puesto que la presion psicoldgica a la cual
se ve sometido una persona sobrepasa todo nivel de tolerancia y autocontrol” (p. 132)
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En el &mbito organizacional los efectos del acoso laboral se reflejan en la disminucion
de la productividad y el rendimiento. Las victimas del acoso tienden a tener dificultades para
concentrarse, lo que reduce su eficiencia y calidad de trabajo. Ademas, el aumento del
absentismo y la alta rotacion de personal son frecuentes, ya que los empleados buscan escapar
de un ambiente laboral toxico. Esta perdida no solo interrumpe la continuidad del trabajo, sino
que también incremente los costos asociados con la contratacion y formacion de nuevos
empleados.

La reputacion de la organizacion también puede verse gravemente afectada por la
presencia de acoso laboral. Las empresas que no abordan adecuadamente estos
comportamientos pueden ser percibidas negativamente tanto internamente como externamente.
Esta percepcién puede alejar a potenciales empleados, clientes y socios comerciales, afectando
las relaciones comerciales y la posicion de la empresa en el mercado.

El acoso laboral afecta de manera directa la integridad y dignidad de la persona
trabajadora, pues en muchos de los casos sucede que las victimas tienden a abandonar
“voluntariamente” sus trabajos, sin percibir ningun tipo de indemnizacion al considerar que el
Estado no tutela de manera eficiente sus derechos, por tanto es crucial que el estado realice
campafas o capacitaciones en las diferentes empresas publicas y privadas para que exista
conocimiento pleno de esta préactica, con la finalidad de que las victimas puedan denunciar y
acceder a una verdadera tutela judicial efectiva. (Estrada, 2019, p.24)

4.12 Como identificar el acoso laboral

Es importante identificar las variables de actividad hostil para obtener como resultado
la posibilidad de comprender la estructura del proceso de acoso psicoldgico, este tipo de
actividades que comprenden la conducta objeto de estudio, consienten en gran medida
comportamientos interactivos considerados “normales” que encuentran su negatividad en la
reiteraciony el uso durante un largo periodo de tiempo, su uso sistematico provoca el desarrollo
del estereotipico curso del proceso de acoso psicologico, como también se conoce al acoso
laboral. (Leymann, 1996)

El articulo 8 de la ley Organica Reformatoria al Codigo de Trabajo y a la ley Organica
del Servicio Publico, publicada en el afio 2017 se ordena a los empleadores realizar
“capacitaciones y politicas que permitan identificar el acoso laboral” (Ley Organica
Reformatoria a la Ley Organica del Servicio Publico, 2017, pag. 3) Estas capacitaciones deben
enfocarse en ensefiar a los empleadores y trabajadores a reconocer las sefiales de acoso, tales
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como comentarios despectivos, amenazas, aislamiento deliberado, o asignaciones de trabajo
injustas. Ademas de que deben incluir procedimientos claros para la denuncia y manejo de
estos casos asegurando que se tomen medidas apropiadas para resolver las denuncias de manera
justa y confidencial. A traves de estas medidas se facilita la identificacién temprana del acoso
laboral, se previenen sus efectos perjudiciales y se promueve un entorno de trabajo seguro y
respetuoso.

El acoso laboral se puede manifestar de diversas maneras, como hostigamiento verbal,
aislamiento social, y desvalorizacion del trabajo. Estos comportamientos no solo afectan la
moral y la salud mental de los empleados, sino que también deterioran el clima laboral general.
Por lo tanto, una identificacion temprana y precisa de estas manifestaciones es fundamental
para abordar el problema antes de que sus efectos se vuelvan graves. La deteccion efectiva
requiere una observacion cuidadosa de los patrones de interaccién en el lugar de trabajo y la
aplicacion de mecanismos de denuncia que permitan a los empleados reportar comportamientos
abusivos sin temor a represalias.

Hablamos de que, la identificacion del acoso laboral implica un enfoque multifacético
que considera tanto las caracteristicas del comportamiento hostil como los procedimientos
adecuados para su deteccion y manejo. A través de una educacion y capacitacion continua,
junto con politicas claras y accesibles para la denuncia y resolucién de casos, las organizaciones
pueden crear un ambiente laboral més saludable y protegido contra el acoso, promoviendo el
respeto y la dignidad de todos los empleados.

4.13 El acoso laboral y los derechos vulnerados desde un enfoque juridico critico

El acoso laboral, como ya hemos visto constituye una violacion grave de los derechos
fundamentales de los trabajadores, comprometiendo no solo su integridad fisica y psicoldgica,
sino también su dignidad y seguridad en el entorno laboral. Desde un enfoque juridico critico,
es esencial reconocer que el acoso laboral no solo infringe derechos individuales, sino que
también socava el tejido social de las organizaciones y, por extension, de la sociedad en general.

Primero, tenemos a la dignidad de la persona trabajadora, desde la constitucionalidad
esta se entiende como un valor absoluto, un principio e incluso un derecho que se vulnera de
manera directa a través de la ejecucion de las conductas abusivas que puede cometer el sujeto
activo.

De manera critica, se vulnera también el derecho a la vida considerando que el acoso

genera una crisis de tal magnitud que puede llegar a alterar la salud y poner en riesgo la vida
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de la persona acosada. El derecho a la vida es uno de los derechos humanos méas fundamentales
y su vulneracidn es un asunto de extrema gravedad. El acoso laboral, al someter a la victima a
un constante estado de tension y angustia, puede debilitar significativamente su sistema
inmunoldgico, haciéndola mas susceptible a enfermedades. La dimension critica de esta
vulneracién radica en que el entorno laboral, que deberia ser un espacio de desarrollo personal
y profesional, se convierte en un escenario de violencia y degradacion.

En tercer lugar, el derecho a la integridad fisica (Constitucion de la Republica, 2008,
art. 66 numeral 1) se ve comprometido debido a las consecuencias del acoso laboral, un
fendmeno psicosocial que no solo afecta la mente, sino también el cuerpo de la victima. La
ejecucion de actos de acoso puede generar alteraciones significativas en la salud fisica,
manifestandose en sintomas como dolores crénicos, problemas gastrointestinales, trastornos
del suefio y enfermedades cardiovasculares. Estos efectos no son meramente temporales; el
estrés prolongado y la ansiedad constante pueden tener repercusiones a largo plazo, debilitando
el sistema inmunoldgico y aumentando la vulnerabilidad a diversas enfermedades. Ademas de
las consecuencias fisicas, el acoso laboral también provoca un grave perjuicio moral y
emocional. Las acciones humillantes y denigrantes infligen un dafio profundo en la autoestima
y el bienestar psicoldgico de la victima. Sentimientos de verglienza, impotencia y desesperanza
son comunes entre aquellos que sufren acoso, erosionando su sentido de valor personal y su
capacidad para enfrentar las situaciones cotidianas. Este dafio emocional puede llevar a
trastornos mentales graves, como la depresion y la ansiedad, que a su vez pueden alimentar un
ciclo de deterioro fisico.

En la misma linea de andlisis, se observa una grave afectacion al libre desarrollo de la
personalidad, un derecho fundamental (Constitucién de la Republica, 2008, art. 66 numeral 5).
Este derecho abarca maltiples dimensiones de la vida privada, incluyendo la integridad fisica
y social de la persona. La integridad fisica se refiere no solo a la proteccion contra dafios
corporales, sino también a la salud y el bienestar general, mientras que la integridad social
implica la capacidad de interactuar y formar relaciones en un entorno respetuoso y digno. El
libre desarrollo de la personalidad engloba aspectos cruciales como el desarrollo personal, la
autonomia y el derecho de establecer relaciones significativas y saludables. El acoso laboral,
al crear un ambiente hostil y degradante, impide que los individuos se desarrollen plenamente
en sus capacidades y potencialidades. La presion constante, el miedo a represalias y la
humillacion sistematica socavan la confianza en si mismos y la motivacion, limitando
severamente la capacidad de crecimiento personal y profesional. Ademas, la autonomia de la

persona, entendida como la capacidad de tomar decisiones libremente sobre su vida y su
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carrera, se ve gravemente restringida en un contexto de acoso laboral. Las victimas a menudo
se sienten coaccionadas a actuar en contra de su voluntad, ya sea para evitar conflictos o para
proteger su empleo, lo que compromete su capacidad para ejercer su libertad personal y
profesional de manera plena y auténtica.

Un aspecto fundamental involucrado en este punto es la prohibicion de la
discriminacion (Constitucion de la Republica, 2008, art. 11 numeral 2), la cual se ve
directamente comprometida cuando se presenta acoso en el entorno laboral. El acoso laboral
implica una diferenciacion injustificada y carente de bases objetivas y razonables, afectando
gravemente la dignidad de la persona sometida a dicho trato. Este tipo de comportamiento no
solo vulnera la equidad y el trato justo, sino que también representa una transgresion
significativa a los principios de igualdad y respeto que deben prevalecer en cualquier ambiente
laboral. Ademas, el acoso laboral conlleva severas consecuencias para la igualdad en el lugar
de trabajo (Constitucion de la Republica, 2008, art. 66 numeral 4), ya que se dirige
especificamente contra un individuo determinado, creando una situacion de desigualdad y
exclusion. Esta situacion no solo impacta al trabajador acosado de manera individual, sino que
también puede desestabilizar el entorno laboral en general, al generar un clima de desconfianza
y tension. La discriminacién derivada del acoso laboral impide que se mantenga un ambiente
de trabajo justo y equitativo, donde todos los empleados tengan las mismas oportunidades y
derechos. El acoso, al estar dirigido de manera especifica a una persona, no solo agrava la
desigualdad, sino que también perpetda un ciclo de injusticia que puede extenderse a otros
miembros del equipo. Esta dindmica desigual es perjudicial para la moral del grupo, afectando
la colaboracion y el sentido de comunidad dentro de la organizacion.

También se evidencia una grave transgresion al derecho a la honra y al honor
(Constitucion de la Republica, 2008, art. 66 numeral 18) debido a que el acoso laboral implica
la denigracion sistematica de la persona afectada. Este tipo de comportamiento no solo dafia la
imagen y reputacion del trabajador, sino que también afecta profundamente su autoestima y
dignidad personal. El acoso en el lugar de trabajo frecuentemente involucra ataques verbales,
humillaciones publicas y otras acciones que buscan menospreciar al individuo, cuestionando
su valor y competencias de manera injusta y malintencionada. La vulneracion del derecho a la
honra y al honor se manifiesta en la forma en que el acosador menosprecia y ridiculiza al
trabajador, creando un ambiente hostil y degradante. Estos ataques pueden tomar la forma de
comentarios despectivos, burlas, criticas destructivas, o incluso la difusion de rumores y

falsedades. Al someter al trabajador a estas préacticas, se le priva de su derecho a ser respetado
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y valorado como individuo, y se le expone a una imagen publica que no corresponde a su
verdadero caracter ni a sus capacidades profesionales.

Si hablamos de la vulneracion de derechos, uno de los principales afectados es el
derecho al trabajo, (Constitucion de la Republica, 2008, art. 33) pues el acoso laboral
compromete seriamente la estabilidad y continuidad del empleo del trabajador. El derecho al
trabajo no solo implica la posibilidad de acceder a un empleo digno y bien remunerado, sino
también la garantia de mantener un entorno laboral seguro y respetuoso. Cuando un trabajador
es victima de acoso, se pone en riesgo no solo su puesto de trabajo, sino también su bienestar
general, que a su vez puede afectar su desempefio laboral y su capacidad para cumplir con sus
responsabilidades de manera efectiva. El acoso laboral puede generar un ambiente de trabajo
hostil que impacta directamente en la salud fisica y mental del trabajador. Las conductas
abusivas, como intimidacion, humillacion y hostigamiento, pueden conducir a un ambiente en
el que el trabajador se siente amenazado y desmotivado. Esta situacion puede llevar a un
deterioro en la calidad del trabajo, aumento de errores, reduccién de la productividad y, en
casos extremos, a la renuncia o despido del trabajador afectado. De este modo, el derecho al
trabajo, que deberia garantizar no solo la existencia de un empleo, sino también la proteccion
en el ejercicio de ese empleo, queda seriamente comprometido. Ademas, la vulneracion del
derecho al trabajo también tiene repercusiones econémicas y sociales. La pérdida de empleo
debido a un entorno laboral hostil no solo afecta la estabilidad financiera del trabajador, sino
que también puede generar un impacto negativo en su entorno familiar y en su comunidad. La
incapacidad para mantener un empleo estable puede conducir a dificultades econdmicas, estrés
financiero y, en consecuencia, a una disminucion en la calidad de vida. Este efecto en cadena
también puede afectar el bienestar de las familias dependientes del ingreso del trabajador,
exacerbando las dificultades economicas y sociales.

De la misma forma hablamos, de la vulneracion al derecho al medioambiente laboral
sano (Constitucion de la Republica, 2008, arts. 14,32,66 nim.27), un derecho fundamental que
asegura que el entorno de trabajo sea adecuado, seguro y saludable para todos los empleados.
Este derecho implica que los trabajadores deben contar con un espacio en el que puedan
desempefiar sus funciones sin enfrentarse a condiciones que puedan poner en riesgo su salud
fisica 0 mental. El acoso laboral, al crear un ambiente hostil y toxico, directamente transgrede
este principio, afectando negativamente la calidad del entorno de trabajo y la salud integral de
los empleados. Un entorno laboral sano no solo se refiere a la calidad del aire, la seguridad
fisica del espacio y las condiciones ergonémicas, sino también a la salud emocional y

psicoldgica de los trabajadores.
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El derecho constitucional a la salud (Constitucion de la Republica, 2008, art. 32),
también se ve afectado, pues el acoso laboral puede tener repercusiones significativas y
prolongadas en la salud fisica y mental de los trabajadores. Este derecho, que esta consagrado
en las constituciones de muchos paises, incluido Ecuador, garantiza a las personas el acceso a
condiciones que les permitan gozar de un bienestar fisico y emocional adecuado. Cuando se
experimenta acoso en el lugar de trabajo, este derecho fundamental se transgrede de manera
directa, ya que el entorno hostil y abusivo al que se enfrentan las victimas puede desencadenar
una serie de problemas de salud. El acoso laboral puede manifestarse en maltiples formas,
desde el abuso verbal y la intimidacion hasta el hostigamiento psicoldgico y fisico. Estas
experiencias negativas pueden llevar a trastornos psicoldgicos como ansiedad, depresion y
estrés postraumatico. EI impacto emocional y mental de estas experiencias puede deteriorar
significativamente la calidad de vida del trabajador, afectando su capacidad para llevar a cabo
tareas cotidianas y mantener relaciones interpersonales saludables. A nivel fisico, el estrés
prolongado causado por el acoso laboral puede contribuir al desarrollo de enfermedades
cardiovasculares, trastornos gastrointestinales y problemas musculoesqueléticos, entre otros.
Ademas, el deterioro de la salud provocado por el acoso laboral puede llevar a un aumento en
el ausentismo laboral, ya que los trabajadores afectados pueden necesitar tiempo para
recuperarse de las secuelas fisicas y mentales. Este aumento en el absentismo no solo afecta a
la productividad y eficiencia de la empresa, sino que también puede tener consecuencias
econdmicas negativas para el trabajador, que puede enfrentar pérdidas financieras debido a la
incapacidad de trabajar y a la posible necesidad de tratamiento médico.

Finalmente tenemos que el acoso laboral no solo afecta el bienestar emocional y
psicoldgico de los trabajadores, sino que también transgrede multiples derechos fundamentales.
Las conductas de acoso comprometen gravemente el derecho a la vida al inducir crisis de salud
severas, asi como el derecho a la integridad fisica y psicoldgica, mediante alteraciones
perjudiciales en la salud del individuo. Ademas, vulneran el derecho al libre desarrollo de la
personalidad y el derecho a un ambiente laboral sano, creando condiciones que limitan el
crecimiento personal y profesional y generan un entorno de trabajo toxico que afecta la
estabilidad y el bienestar de los empleados.

La violacion de estos derechos resalta la urgencia de fortalecer la legislacion laboral
para abordar de manera integral el acoso en el lugar de trabajo. Es crucial implementar
definiciones claras y sanciones efectivas, asi como establecer mecanismos robustos de

prevencion y proteccion para salvaguardar los derechos de los trabajadores.
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4.14 La prueba en el acoso laboral

Uno de los aspectos mas desafiantes del derecho laboral, especialmente en lo que
respecta al acoso laboral, es la tarea de demostrar o probar la ocurrencia de tales conductas.
Esto implica la necesidad de justificar ante las autoridades judiciales o administrativas que un
individuo dentro de la relacion laboral ha sido victima de acoso.

La dificultad radica en que el acoso laboral a menudo involucra comportamientos
sutiles y repetidos que no siempre dejan una evidencia tangible. Los actos de acoso pueden
manifestarse a través de una serie de incidentes menores que, en conjunto, crean un entorno de
trabajo hostil e intimidante. Esto hace que la recopilacion de pruebas sea un proceso complejo
y a veces desalentador para las victimas, quienes deben reunir suficiente evidencia para
establecer un patrén de conducta perjudicial.

Bajo esta premisa, se establece en el articulo 158 del Codigo Orgéanico General de
Procesos que, “la prueba tiene por finalidad llevar al juzgador al convencimiento de los hechos
y circunstancias controvertidos”. (Codigo Organico General de Procesos, 2015, art. 158) Y,
siguiendo la misma linea el articulo 162 ibidem menciona que, “deben probarse todos los
hechos alegados por las partes, salvo que no lo requieran” (Codigo Organico General de
Procesos, 2015, art. 162).

Siendo asi que, el jurista José Luis Vazquez Calle en su obra titulada EI Acoso Laboral
en el Estado Constitucional, expone algunos medios encontrados en la literatura académica que
son los més comunes para demostrar la existencia y vinculacion con los sujetos participes de
acoso en el lugar de trabajo, siendo estas las siguientes:

a) La declaracién de la victima. (Comision Nacional de los Derechos Humanos,
2017)

b) Videograbaciones de las acciones fisicas, verbales o no verbales. (Comision
Nacional de los Derechos Humanos, 2017)

c) Correos electronicos, mensajes de texto, uso de las diversas redes sociales
electronicas o digitales que denotan las caracteristicas del acoso laboral
explicito o de las formas de expresion del mismo. (Comision Nacional de los
Derechos Humanos, 2017)

d) Oficios o instrucciones de trabajo por escrito, independientemente de su
denominacion en las que se adviertan las caracteristicas del acoso laboral
explicito o de las formas de expresiéon del mismo. (Comision Nacional de los

Derechos Humanos, 2017)
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e) Testimoniales de compafieros de trabajo y otros que lo hayan presenciado.

f) Constancias médicas publicas de las lesiones o enfermedades desarrolladas, que
expliciten el tiempo y grado de evolucion. (Comision Nacional de los Derechos
Humanos, 2017)

g) Constancias psicoldgicas publicas de sufrimiento, sus manifestaciones, grado
de evoluciény si ha generado discapacidad de algun tipo: laboral, social u otras.
(Comisién Nacional de los Derechos Humanos, 2017)

h) Constancias psicologicas publicas de dafio moral conforme la esfera ética y
moral de cada caso, sus manifestaciones y grado de evolucién. (Comisién
Nacional de los Derechos Humanos, 2017)

i) En el caso del acoso por razon de género, conforme Recomendacion 206 sobre
la violencia y el acoso en su articulo 16 numeral 3, reconoce “la inversion de la
carga de la prueba si procede en procedimientos distintos a los personales”
(C190-Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019, art.16)

Estos métodos proporcionan un marco solido para recopilar pruebas en casos de acoso
laboral, asegurando que las denuncias sean fundamentadas y que las victimas reciban la
proteccion adecuada. La implementacion efectiva de estos métodos puede mejorar
significativamente la capacidad de las autoridades judiciales y administrativas para abordar el
acoso laboral, protegiendo los derechos de los trabajadores y creando un entorno laboral mas
Seguro y respetuoso.

Por lo tanto, enfatizo en que la carga de la prueba en casos de acoso laboral requiere un
enfoque multifacético, que combine la documentacion rigurosa de incidentes, el testimonio de
testigos, y el respaldo de evaluaciones medicas y psicoldgicas, junto con el apoyo institucional
adecuado para asegurar que las victimas puedan presentar su caso de manera efectiva ante las

autoridades competentes.

4.15 Medidas preventivas contra el acoso laboral

Prevenir el acoso laboral es crucial por varias razones que impactan tanto a los
individuos como a las organizaciones y la sociedad en su conjunto. Proteger a los trabajadores
del acoso laboral ayuda a mantener su bienestar y dignidad, elementos esenciales para una vida
equilibrada y productiva.

Conforme los estudios de Ifiaki Pifiuel (2003, como se cit6 en Tello y Yuquillima, 2020)

se presentan varias medidas para prevenir o enfrentar el acoso laboral de manera efectiva. En
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primer lugar, es crucial identificar si se trata de acoso laboral, para lo cual se debe documentar,
registrar y evidenciar todas las agresiones desde el inicio, estas agresiones deben ser
comunicadas a colegas, superiores, amigos y familiares, o incluso al inspector de trabajo segin
corresponda. Se recomienda evitar reaccionar con furia ante los ataques, responder de manera
serena y calculada a las mentiras y criticas destructivas, lo que puede hacer que el acosador en
algunos casos, retroceda. La comunicacion abierta sobre el acoso es vital, contar, escribir y
hablar sobre las experiencias puede ayudar a no caer en la privaciéon emocional. Finalmente,
no se debe permitir que el acoso laboral destruya la salud psicoldgica, pues en su lugar se debe

buscar asesoramiento psicologico y juridico especializado. (pag. 3)

4.16 Denuncia del acoso laboral

Conforme a lo que establece el Cdédigo de Trabajo, acerca del procedimiento para las
denuncias del acoso laboral, es que,

Las conductas que se denuncien como violencia y acoso laboral, seran valoradas por la
autoridad de trabajo segun las circunstancias del caso y la gravedad de las conductas
denunciadas procurando evitar cualquier proceso de revictimizacién, que atente el derecho a la
presuncion de inocencia, al derecho al buen nombre y reputacion de las personas, entre otros.
La autoridad competente apreciara las circunstancias de acuerdo con la capacidad de estas a
someter a un trabajador a presion para provocar su marginacion, renuncia o abandono de su
puesto de trabajo. (Cddigo de Trabajo, 2005, Art. 42)

Este enfoque busca evitar cualquier proceso de revictimizacion, protegiendo los
derechos de las victimas, ademas de respetar los derechos a la presuncién de inocencia, buen
nombre y reputacién de todas las personas involucradas, la valoracién de estas circunstancias
es fundamental para asegurar que las decisiones se basen en evidencias solidas buscando
garantizar los derechos humanos y la dignidad de todas las partes involucradas.

De acuerdo a lo estipulado en el numeral octavo del articulo 172 del Codigo de Trabajo
(2005), el trabajador podréa ser sujeto de visto bueno por el cometimiento de acoso laboral, ya
sea de manera individual o coordinada con otros individuos, hacia un compariero o comparfiera
de trabajo, hacia el empleador o empleadora hacia un subordinado en la empresa. De la misma
forma, tal como lo determina el numeral cuarto del articulo 173 de la misma ley, el trabajador
podra solicitar el respectivo visto bueno en casos de sufrir acoso laboral, cometido o permitido
por accion u omisién por el empleador o empleadora o sus representantes legales. Previa a la

peticion del visto bueno, es obligacion la apertura de una conciliacion que sera presidida por la
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autoridad laboral competente, en la que seran oidos, ademas del interesado, los representantes
de los trabajadores y el empleador o quien le represente.

La denuncia del acoso laboral se ha convertido en un tema de creciente relevancia,
especialmente con la reciente aprobacion de la Ley para la Erradicacion de la Violencia y el
Acoso en todas las Modalidades del Trabajo. Esta ley amplia la definicion de acoso laboral e
incluye diversos comportamientos que pueden resultar en dafio fisico, psicoldgico, sexual,
econdmico, politico, simbdlico o digital. La normativa se aplicara tanto en el sector publico
como en el privado, y su entrada en vigor esta prevista para junio de 2024, tras su publicacion
en el Registro Oficial.

Los trabajadores que se sientan acosados tienen la opcidn de presentar una denuncia a
través de dos vias: de manera virtual, utilizando el Sistema Unico de Trabajo en linea, o de
forma presencial, acudiendo a la Direccidn del Ministerio de Trabajo més cercana. Para ello,
deben cumplir con ciertos requisitos, que incluyen proporcionar datos completos del
denunciante y del empleador, asi como detalles sobre la situacion de acoso. Este proceso es
fundamental, ya que permite a las victimas buscar justicia y proteccion contra el hostigamiento
en el lugar de trabajo.

Es importante mencionar que, las estadisticas indican un aumento en las denuncias de
acoso laboral en Ecuador. En 2023, se registraron 1.147 denuncias, lo que representa un
incremento significativo en comparacion con afios anteriores. Este aumento puede atribuirse a
una mayor conciencia sobre el acoso laboral y a la disposicion de los trabajadores para
denunciar situaciones de abuso. Sin embargo, se reconoce que existe un subregistro, ya que
muchos empleados no saben cémo identificar el acoso o temen represalias por parte de sus
superiores.

Las sanciones por acoso laboral pueden ser severas, incluyendo multas de hasta 20
salarios basicos y medidas de reparacion para las victimas, como disculpas publicas. Ademas,
se establece la obligacion de capacitar tanto a empleadores como a trabajadores sobre la
prevencion y actuacion frente al acoso laboral. Esto es crucial para crear un entorno laboral

mas seguro y consciente de los derechos de los trabajadores.

4.17 Andlisis de las funciones de las Entidades publicas de control

Las entidades publicas de control juegan un papel fundamental en la supervision y
regulacion de las normas laborales, incluidas las relacionadas con el acoso laboral. En Ecuador,

estas entidades, como el Ministerio de Trabajo, Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
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(IESS) e incluso el Ministerio de Salud tienen la responsabilidad de garantizar el cumplimiento
efectivo de las leyes disefiadas para proteger a los trabajadores de conductas abusivas en el
entorno laboral. Este analisis examina las funciones principales de estas entidades en el control

del acoso laboral, evaluando su efectividad y sefialando areas para mejora.

4.17.1 Ministerio de Trabajo

El Ministerio de Trabajo, como ente rector, ha emitido el Protocolo de prevencion y
atencion de casos de discriminacion, acoso laboral y toda forma de violencia contra la mujer
en los espacios de trabajo (2020). Este protocolo establece el procedimiento para denunciar
casos de acoso laboral en el sector publico y privado, y asigna responsabilidades a las Unidades
de Administracion del Talento Humano de las instituciones. Las Unidades de Talento Humano
deben recibir las denuncias, realizar una investigacion inicial y conformar un Comité Asesor
para intervenir en los casos. Ademas, deben llevar un registro y seguimiento de los casos,
reportando trimestralmente al Ministerio del Trabajo.

El protocolo en cuestion define los pasos que deben seguir los trabajadores que se
consideren victimas o testigos de acoso laboral. En el sector publico, las denuncias deben ser
presentadas ante la Unidad de Administracion del Talento Humano, que tiene un plazo maximo
de diez dias para realizar un analisis inicial de la denuncia. Ademas, se requiere gque esta unidad
lleve un registro y seguimiento de los casos, reportando trimestralmente al Ministerio de
Trabajo sobre las acciones implementadas. En el sector privado, las empresas deben contar con
un Comité Asesor que intervenga en estos casos, lo que refuerza la responsabilidad de los
empleadores en la creacion de un ambiente laboral seguro.

El Ministerio de Trabajo en Ecuador tiene un rol integral en la lucha contra el acoso
laboral, no solo a través de la creacion de protocolos y normativas, sino también mediante la
promocion de un ambiente laboral seguro y saludable. La implementacion de estos protocolos
y la capacitacion de los actores involucrados son esenciales para prevenir el acoso laboral y

garantizar que los trabajadores conozcan sus derechos y las vias para hacer valerlos.

4.17.2 Defensoria Publica

La Defensoria Publica en Ecuador desempefia un papel fundamental en la proteccion
de los derechos laborales, incluyendo la atencion de casos de acoso laboral. Esta institucion
tiene la responsabilidad de brindar asesoramiento legal y representacion a aquellos trabajadores
que se enfrentan a situaciones de acoso en sus lugares de trabajo. La Defensoria Publica se

convierte en un recurso esencial para las victimas que, a menudo, pueden sentirse vulnerables
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y desprotegidas al intentar denunciar abusos por parte de sus superiores o comparieros de
trabajo.

Uno de los principales roles de la Defensoria Publica es facilitar el acceso a la justicia
para los trabajadores que sufren acoso laboral. Esto incluye la orientacion sobre como presentar
una denuncia, asi como la asistencia en la recopilacién de pruebas y la preparacion de
documentos necesarios para iniciar un proceso legal. La Defensoria también puede representar
a las victimas en procedimientos administrativos o judiciales, asegurando que sus derechos
sean defendidos adecuadamente ante las autoridades competentes.

Ademas, la Defensoria Pablica juega un papel proactivo en la sensibilizacion sobre el
acoso laboral. A través de campafias de informacién y capacitacion, busca educar a los
trabajadores sobre sus derechos y las vias disponibles para denunciar el acoso. Esta labor es
crucial, ya que muchos trabajadores no son conscientes de que estan siendo acosados 0 no
saben cémo proceder ante tales situaciones. La Defensoria contribuye a crear un entorno en el
que las victimas se sientan empoderadas para hablar y buscar ayuda.

La Defensoria también colabora con otras instituciones, como el Ministerio de Trabajo,
para asegurar que las denuncias de acoso laboral sean tratadas de manera efectiva y justa. Esta
colaboracion es esencial para establecer un enfoque integral en la lucha contra el acoso laboral,
donde se comparten recursos y se desarrollan politicas que protegen a los trabajadores. La
coordinacion entre estas entidades ayuda a garantizar que las denuncias sean investigadas de

manera adecuada y que se tomen las medidas necesarias para sancionar a los agresores.

4.17.3 Ministerio de Salud Publica

El Ministerio de Salud Publica (MSP), de la misma forma desempefia un papel crucial
en la atenciéon y prevencion del acoso laboral en Ecuador. Una de sus funciones mas
importantes es brindar atencion psicolégica a las victimas de violencia y acoso laboral. Esto se
enmarca dentro de las medidas de reparacion establecidas en la Ley Orgéanica para Prevenir y
Erradicar la Violencia contra las Mujeres, que busca ofrecer apoyo a quienes han sufrido estas
situaciones en el &mbito laboral.

Ademas de la atencion directa a las victimas, el MSP colabora con el Ministerio de
Trabajo en la capacitacion de autoridades laborales, empleadores, trabajadores y servidores
publicos. Esta capacitacion se centra en la prevencién, denuncia y actuacién frente al acoso
laboral, con el objetivo de crear un entorno laboral mas seguro y consciente de los derechos de
los trabajadores. La formacion es fundamental para sensibilizar a todos los actores involucrados

sobre la gravedad del acoso laboral y las medidas a tomar para prevenirlo.
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El MSP también tiene la responsabilidad de ejercer vigilancia sobre la salud publica, lo
que incluye la identificacion y prevencién de riesgos psicosociales en los lugares de trabajo.
Esta vigilancia es esencial para detectar situaciones que puedan derivar en acoso laboral,
permitiendo a las autoridades tomar medidas proactivas para proteger la salud mental y
emocional de los trabajadores.

Finalmente, podemos decir que el rol del Ministerio de Salud Publica en la lucha contra
el acoso laboral abarca la atencién a las victimas, la capacitacion sobre prevencion y la
vigilancia de riesgos psicosociales. Estas funciones se complementan con las acciones del
Ministerio del Trabajo, creando un marco integral para abordar el acoso laboral y promover un

ambiente de trabajo seguro y saludable en Ecuador.

4.17.4 Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social IESS

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) desempefia un papel crucial en la
proteccidn y bienestar de los trabajadores en Ecuador, aunque su enfoque sobre el acoso laboral
es mas indirecto en comparacion con el Ministerio de Trabajo. Como entidad responsable de
garantizar la seguridad social, el IESS tiene la obligacion de velar por que los empleadores
cumplan con sus responsabilidades en la creacion de entornos laborales seguros y saludables.
Esto incluye la prevencion de situaciones que puedan dar lugar al acoso laboral, asi como la
promocion de un ambiente de trabajo que respete la dignidad de todos los empleados.

Una de las funciones de esta institucion es asegurar que los empleadores implementen
departamentos internos dedicados al cuidado del personal. Estos departamentos son
responsables de la promocion de la salud y el bienestar de los trabajadores, asi como de la
prevencion de riesgos psicosociales, que son factores que pueden contribuir al acoso laboral.
Al fomentar una cultura organizacional que priorice el respeto y la equidad, el IESS contribuye
a la creacion de un ambiente laboral méas seguro, donde los trabajadores se sientan protegidos
y valorados.

Como entidad, la misma también ofrece atencion médica y psicolégica a los
trabajadores afiliados, lo que es fundamental para aquellos que han sido victimas de acoso
laboral. Esta atencién integral incluye servicios de salud mental que pueden ayudar a las
victimas a recuperarse de las secuelas psicoldgicas que el acoso puede causar. La
disponibilidad de estos servicios es crucial, ya que el acoso laboral puede tener efectos
devastadores en la salud mental y emocional de los trabajadores, afectando su bienestar general

y su capacidad para desempefiarse en el trabajo.
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Ademas, participa activamente en la promocion de la salud ocupacional y la prevencion
de riesgos laborales a través de camparfias de sensibilizacién y capacitacion. Estas iniciativas
estan disefiadas para educar tanto a empleadores como a trabajadores sobre la importancia de
mantener un ambiente laboral libre de acoso y violencia. Al proporcionar informacion y
recursos sobre como identificar y abordar el acoso laboral, el IESS ayuda a empoderar a los
trabajadores para que conozcan sus derechos y las medidas que pueden tomar en caso de ser
victimas de acoso.

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) también forma parte de la
Conferencia Interamericana de Seguridad Social, donde se discuten y comparten mejores
practicas en la proteccién social en la region. Esta participacion permite al IESS estar al tanto
de las tendencias y enfoques innovadores en la gestion de la seguridad social, incluyendo la
prevencion del acoso laboral. Al intercambiar experiencias con otros paises, la institucion
puede implementar estrategias mas efectivas para abordar esta problematica en el contexto
ecuatoriano.

Finalmente podemos decir que, aunque esta entidad no tiene funciones directas de
regulacion o sancion en casos de acoso laboral, su rol es fundamental en la promocion de un
entorno laboral saludable y seguro. Al exigir a los empleadores que cumplan con sus
obligaciones y al proporcionar atencion integral a los trabajadores, el IESS contribuye a la
prevencion del acoso laboral y al bienestar general de la fuerza laboral en Ecuador. Su labor se
complementa con las acciones del Ministerio de Trabajo y otras entidades mencionadas,
creando un marco integral para abordar el acoso laboral y proteger los derechos de los

trabajadores.

4.18 Derecho Comparado

El acoso laboral es un fenébmeno de caracter mundial, es asi que diferentes paises se
han visto en la obligacion de incorporar esta figura juridica a sus legislaciones, adaptandola en
el mejor de los casos a su realidad nacional, en otros lastimosamente se reduce a ser una simple
copia de lo que han establecido otros paises.

Esta investigacion acerca del sistema juridico de otras legislaciones cercanas a la
nuestra, como es el caso de Colombiay Perd es importante debido a que compartimos similares
raices historicas y culturales, y permiten evidenciar acerca de la evolucién de las normas
teniendo en cuenta que pese a ser paises cercanos los contextos sociopoliticos y econdémicos

siempre han sido diferentes.
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Analizar el contexto juridico de la legislacion espafiola es de gran relevancia pues
diferente al caso de Colombia y Peru, esta investigacion permitira identificar y adaptar mejores
practicas legislativas y judiciales, enriqueciendo quizas nuestro sistema juridico. Asimismo,
permite entender como las leyes se adaptan a contextos culturales diferentes, ayuda a gestionar
sociedades multiculturales y promueve la cohesion social.

En tal virtud de lo expuesto, procederemos a presentar acerca del sistema juridico que
comprende al acoso laboral, en legislaciones como: Colombia, Chile y Espafa.

4.18.1 Colombia

Se empieza a regular el acoso laboral con la Ley 1010, promulgada en el afio 2006 en
Colombia, y la misma define al acoso laboral como una conducta persistente que lesione la
integrad moral y cause perjuicio laboral, de la sancion para el acosador en caso de ser el
empleador serd el pago de una compensacion econdémica, mientras que si el trabajador lo
comete sera sancionado con la destitucion de su trabajo.

A diferencia de la normativa legal ecuatoriana establece conductas atenuantes tales
como reparar prudencialmente, cuando se realice este tipo de actos por cuestiones de edad,
momentos de ira 0 miedo, cuando el acosador haya tenido una buena conducta con anterioridad
de haber realizado este tipo de acto, cuando existe desafio por parte del empleador, compafiero
0 subalterno. (Ley 1010, 2006, pags. 2-3 Art. 3)

Por otra parte, asi como existen conductas atenuantes, hay agravantes, por ejemplo,
cuando existe mas de una causal, cuando hay reincidencia de la conducta, cuando se realiza
por dinero, si ocurre en un lugar que dificulte la defensa del acosado o incluso identificar el
perfil del acosador, también aumentar inhumanamente del dafio psiquico causado, realizar la
conducta a través de un tercero, y cuando se cause el dafio de la salud fisica o psicoldgica del
acosado. (Ley 1010, 2006, pags. 2-3 Art.4)

La misma Ley 1010 (2006), establece acerca de las conductas que no son consideradas
como acoso laboral, mientras que se presumiran actos de acoso laboral, los siguientes: agresion
fisica, injurias, comentarios negativos, burlas involucradas con su forma de vestir, mencion
publica a hechos de intimidad de la persona, actos discriminatorios, negativas de proporcionar
material de informacion indispensable para el cumplimiento de la labor, amenazas de despido,
descalificacion del trabajo, hacer trabajar mas de las horas permitidas por la ley, designacion
de actividades que no tienen relacion con la profesion, negativa injustificada para otorgar
permisos de licencia por enfermedad, ordinarias y vacaciones y finalmente mensajes injuriosos

o intimidatorios por redes sociales o celular. (Art. 7)

40



Es importante considerar también que la legislacion laboral colombiana, obliga a las
empresas que resuelvan este tipo de acto mediante un procedimiento eficaz conciliatorio con
la finalidad de prevenir este tipo de acoso, de igual forma las victimas pueden acceder a la
denuncia ante el Inspector de Trabajo, Inspectores Municipales de la Policia o Defensoria del
Pueblo. El empleador programara actividades pedagdgicas o terapias grupales de mejoramiento
de las relaciones entre trabajadores. (Ley 1010, 2006, pag.6 Art.9)

De igual forma, de la indemnizacion a la victima es de acuerdo al tipo de contrato y por
los afios de servicio, mientras que en nuestra normativa legal si es en el sector privado la victima
recibird durante un afio la remuneracion que venia percibiendo.

Otro de los puntos importantes para analizar, es que la Ley 1010 del 2006 de Colombia
menciona que, cuando la denuncia de acoso laboral carezca de todo fundamento real, tendra
una sancion de una multa entre medio a tres salarios minimos legales, los mismos que seran
descontados de la remuneracion que el denunciante perciba, durante los seis meses siguientes
a su imposicion. De la misma forma acerca de la caducidad del derecho de aquella persona
acosada, que sera a los seis meses después de la fecha que haya ocurrido la conducta de acoso
laboral. (Ley 1010, 2006, pag. 8-9 Art. 13)

Si bien, en nuestra legislacion no se especifica ningln tipo de sancién para la persona
que denuncie sin ser victima de acoso laboral, y ocurre lo mismo acerca de la caducidad para
el acoso laboral sin embargo este prescribira en tres afios segun el Cédigo de Trabajo y 9 meses
en la Ley Orgéanica del Servicio Publico.

Del anélisis comparativo, podemos concluir que, en el caso de Colombia hace un
esfuerzo significativo para regular el acoso laboral, definiéndolo como una conducta
persistente que lesiona la integridad moral y causa perjuicio laboral. La ley impone sanciones
severas tanto a empleadores como a empleados que cometan acoso laboral, destacando la
importancia de una compensacién econémica e incluso la destitucion en el caso de un
trabajador. La legislacion colombiana establece conductas atenuantes y agravantes e incluso
podemos encontrar a la conciliacion como procedimiento eficaz para resolver los casos de
acoso laboral. Estas diferencias entre legislaciones resaltan la diversidad de enfoques para
abordar el acoso laboral y subrayan la necesidad de un marco legal ecuatoriano mas robusto y

completo, que proteja eficazmente los derechos de los trabajadores.

4.18.2 Chile

De la misma forma que en Ecuador, Chile regula al acoso laboral en el Cddigo de

Trabajo, definiéndolo como una conducta que constituye agresion y hostigamiento reiterado,
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el mismo puede ser ejercido por el empleador o trabajador y que buscara causar para el o los
afectados su menoscabo maltrato o humillacién o bien que amenace o perjudique su situacion
laboral o sus oportunidades de empleo, y establece que cuando el autor del acto es un trabajador
la sancion para el mismo sera la terminacion del contrato de trabajo; situacion que no es distinta
a lo que establece la legislacion ecuatoriana. (Codigo de Trabajo de Chile, 2019, pag. 14 Art.2)

El acoso laboral, como figura juridica aparecen en el afio 2012, y de la sancién del
mismo se tiene que de forma general, sin ninguna especificacion del sector ya sea publico o
privado, en caso de ser un trabajador el mismo tendra por terminado su contrato sin derecho a
indemnizacidn sin importar el tiempo que trabaje, mientras que en el caso que sea el empleador
el mismo deberé pagar al trabajador una indemnizacion equivalente a 30 dias de la Gltima
remuneracion mensual devengada por cada afio de servicio o fraccidn superior a seis meses,
prestados continuamente a dicho empleador mas el 80 por ciento. Esta remuneracion tendra un
limite maximo de 330 dias de remuneracion. (Codigo de Trabajo de Chile, 2019, pags. 97-103
Arts. 163,171)

Del andlisis comparativo, entre la legislacién ecuatoriana y la chilena sobre el acoso
laboral, este se encuentra regulado de manera general en el Cédigo de Trabajo Chileno, lo
define como una conducta reiterada de agresion y hostigamiento que puede ser ejercida tanto
por el empleador como el trabajador. Mientras que Chile tiene un enfoque mas cuantificable y
uniforme en la indemnizacion por parte del empleador, Ecuador incorpora un analisis mas
matizado de las circunstancias del acoso, lo que puede llevar a variaciones en las sanciones
aplicadas. Estas diferencias reflejan las particularidades de cada sistema legal y su enfoque en

la proteccion de los derechos laborales y la prevencion del acoso en el lugar de trabajo.

4.18.3 Espafa

Espafia por su parte, cuenta con su legislacion que considera al acoso laboral como un
acto hostil, humillante e indigno y establece que en muchos de los casos la victima puede ser
la persona trabajadora. Lo interesante de esto es que a través de un Protocolo de la actuacion
frente al acoso laboral en la Administracion General de Espafia, numero 130, del 1 de junio del
2011, establece que las conductas que seran consideradas como acoso laboral son: dejar al
trabajador de forma prolongada sin ocupacion efectiva, o incomunicado, sin causa alguna que
lo justifique, dictar ordenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se le
asignan, ocupacion en tareas inutiles o sin valor productiva, actos de venganza frente a
trabajadores que han planteado quejas, denuncias o demandas frente a la organizacion o frente

a los que han colaborado con los reclamantes, insultar 0 menospreciar repetidamente a un
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trabajador, reprenderlo reiteradamente frete a otras personas, y difundir rumores falsos sobre
su trabajo o vida privada del trabajador (Ministerio de Politica Territorial y Administracion,
2011, pég. 13)

Las medidas preventivas que establece, el Protocolo de la actuacién frente al acoso
laboral en la Administracion General de Espafia numero 130, del 1 de junio del 2011, son:
realizar una evaluacion adecuada para controlar los riesgos psicosociales para que las
relaciones laborales sean propicias en el sector publico, en el sector privado no establece nada.
(Ministerio de Politica Territorial y Administracion, 2011, pag. 10)

Para la persona que cometa este tipo de actos sera sancionado con pena de prision de la
libertad, de seis meses a dos afios, y la indemnizacion para la victima se determinara de acuerdo
al tiempo que ha sufrido acoso en la empresa y en funcion del sueldo y en base de la table de
accidentes de circulacion.

Es claro que ambas naciones reconocen el acoso laboral como una conducta hostil y
degradante que afecta a los trabajadores, pero difieren en la especificidad de sus regulaciones
y en las medidas preventivas y sancionatorias aplicadas.

Espafia ha desarrollado un protocolo especifico para abordar el acoso laboral, este
detalla explicitamente que constituyen acoso laboral, ademas de establecer medidas
preventivas como la evaluacion de riesgos psicosociales. De igual manera impone sanciones
severas como la pena privativa de libertad, y una indemnizacion para las victimas basada en el

tiempo de acoso y el salario.

4.19 Andlisis de caso practico (Sentencia No. 986-19-JP/21 y acumulados)

Del acoso laboral, refiere la sentencia No. 986-19-JP/21 y acumulados promulgada el
21 de diciembre de 2021, siendo que la Dra. Ali Lozada Prado en calidad de juez ponente
procede resolver cuatro procesos originados en demandas de accion de proteccion en donde se
alegaron vulneraciones de derechos constitucionales por actos de acoso laboral.

En dicha causa se desarrolla doctrinariamente el acoso laboral como una forma de
violencia que estructura una relacion social siendo las personas trabajadoras, las mas afectadas
atentando contra la dignidad humana y es, actual o potencialmente lesivo de los derechos del
trabajador y que trae como resultado un menoscabo, maltrato, humillacion, la amenaza o
perjuicio de su situacion laboral.

Dentro de las consideraciones y desarrollo de argumentos que realiza el Juez ponente

previo a emitir su sentencia se encuentra que,
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“77. Aunque el ordenamiento juridico ecuatoriano, como ya se ha expuesto prohibe
y sanciona los actos de acoso laboral, los mecanismos legales deben ser eficaces a fin de
proteger el derecho al trabajo en condiciones dignas de las personas acosadas.

78. De ahi que, en relacion con las denuncias de acoso laboral es preciso que las
autoridades competentes, segun corresponda substanciarse con base enel CDT o la LOSEP,
realicen las investigaciones, valoren los elementos probatorios, los argumentos de las partes
y resuelvan con la debida diligencia, con observancia a las garantias del debido proceso; y.
de ser el caso, sancionen a los responsables en caso de que se determine la vulneracion del
derecho de la persona trabajadora o servidora publica por dichos actos de acoso laboral”

De lo expuesto se desprende que, desde el afio 2019 el Ministerio de Trabajo emite
la “Normativa Erradicacion de la Discriminacién en el Ambito Laboral” que busca
“establecer regulaciones que permitan el acceso a los procesos de seleccion de personal en
igualdad de condiciones, asi como garantizar la igualdad y no discriminacién en el &mbito
laboral, estableciendo mecanismos de prevencion de riesgos psicosociales” (Normativa
Erradicacion de la Discriminacion en el Ambito Laboral, 2019, Art.1, pag.3).

Por tanto, en la sentencia emitida por la Corte Constitucional de las decisiones
adoptadas tenemos:

“IX. Decision: En mérito de lo expuesto, administrando justicia constitucional y por
mandato de la Constitucion de la Republica del Ecuador, el Pleno de la Corte Constitucional
resuelve: (...)

8. Disponer conforme el articulo 18 de la LOGJCC, las siguientes medidas de
reparacion integral:

8.2 Que el MDT elabore e implemente un plan de prevencion del acoso laboral, tanto
en el ambito publico como privado, conforme a la obligacion de prevencion del acoso laboral
que tiene el Estado, conforme se especifico en los parrafos 65 y 66 ut supra. En tres meses esta
entidad deberd informar a esta Corte sobre la elaboracién del plan; y deberd informar
semestralmente sobre su implementacion.”.

La sentencia No. 986-19-JP/21 y acumulados, promulgada el 21 de diciembre de
2021, representa un hito significativo en la jurisprudencia ecuatoriana respecto al acoso
laboral. La Dra. Ali Lozada Prado, en su calidad de juez ponente, aborda cuatro procesos
originados en demandas de accion de proteccion en los que se alegaron vulneraciones de
derechos constitucionales por actos de acoso laboral. Esta sentencia no solo afirma la
importancia de proteger los derechos de los trabajadores, sino que también establece

doctrinas claras sobre la naturaleza y gravedad del acoso laboral.
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En esta causa, se conceptualiza el acoso laboral como una forma de violencia que,
a través de la estructura de relaciones sociales, impacta negativamente a los trabajadores,
atentando contra su dignidad humana. La Corte Constitucional reconoce que el acoso
laboral no solo tiene un caracter actual, sino que también potencialmente lesivo y afecta
varios derechos fundamentales de los trabajadores. Los efectos del acoso laboral, como el
menoscabo, maltrato, humillacion, amenazas o perjuicios en la situacion laboral, son
descritos subrayando la gravedad del fendmeno y su impacto destructivo sobre el ambito
profesional y personal de las victimas.

La resolucion de la Corte Constitucional, que se ampara en la Constitucion de la
Republica del Ecuador, establece medidas de reparacion integral conforme al articulo 18
de la Ley Organica de Garantias Jurisdiccionales y Control Constitucional. Una de las
disposiciones mas destacadas es la obligacion impuesta al Ministerio de Trabajo de elaborar
e implementar un plan de prevencion del acoso laboral en un plazo de tres meses, tanto en
el ambito puablico como privado. Esta medida refleja el reconocimiento de la
responsabilidad del Estado en la prevencion del acoso laboral y subraya la necesidad de
acciones concretas y sistematicas para abordar este problema.

Al definir el acoso laboral como una forma de violencia que viola la dignidad
humana y atenta contra los derechos de los trabajadores, la Corte establece un precedente
importante que refuerza la necesidad de politicas robustas contra el acoso laboral. La
sentencia a su vez destaca la importancia de la reparacion integral para las victimas, esta
vision holistica es esencial para abordar el acoso laboral de manera efectiva, estableciendo

una base sélida para la prevencién y el manejo del acoso laboral.

5. Metodologia

5.1. Materiales utilizados

De los materiales utilizados en el presente Trabajo de Titulacion que me permitieron

encaminar la investigacion tenemos diversas fuentes bibliogréaficas, como: Obras, Leyes,

Manuales, Diccionarios, Ensayos, Revistas Juridicas, Obras Cientificas y Paginas web de los

organismos de justicia de diversos Estados, todos ellos han sido citados respectivamente y que

forman parte de las fuentes bibliograficas de mi trabajo de investigacion.
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Entre otros materiales se encuentran: computador, teléfono celular, retroproyector,
cuaderno de apuntes, lapiceros, conexién a internet, impresora, hojas de papel bond, fotocopias,
anillados, impresion de los borradores de tesis y empastados de la misma, entre otros.

5.2 Métodos

Meétodo Analitico:

El método analitico responde a ser “un camino para llegar a un resultado mediante la
descomposicion de un fendmeno en sus elementos constitutivos.” (Lopera Echevarria, Ramirez
GOmez, Zuluaga Aristizébal, & Ortiz Vanegas, 2010)

Es asi, que considero fundamental el trabajo realizado con este método dentro de mi
trabajo de Integracion Curricular, pues al desglosar el componente principal que es la
definicion de acoso laboral encontramos palabras clave para estudiar tales como: violencia,
reiterativo, persistente y potencialmente lesivo. De la misma forma se recopilaron datos de
diversas fuentes, como la normativa legal, la jurisprudencia, estudios académicos, informes de
organizaciones internacionales, noticias, etc.

Meétodo Sintético:

El método sintético conceptualmente “es un proceso de razonamiento que tiende a
reconstruir un todo, a partir de los elementos distinguidos por el analisis; se trata en
consecuencia de hacer una explosion metddica y breve” (Labajo, 2017)

Dentro del Trabajo de Integracion Curricular se busca realizar los antecedentes para la
construccion de una reforma parcial a la definicion de acoso laboral previsto en el Codigo de
Trabajo y Ley Orgéanica del Servicio Publico, bajo el previo analisis de diferentes enfoques, y
encaminados en las lineas de los principios constitucionales.

Meétodo Deductivo:

“El método deductivo es un proceso para la obtencion de conocimiento que consiste en
desarrollar aplicaciones o consecuencias concretas a partir de principios generales.”

Considero que es necesario trabajar con el método deductivo pues es importante
estudiar los elementos implicitos dentro de la figura del acoso laboral para contribuir a la
generacion de conocimiento sobre el fendmeno y a la identificacion de estrategias para su
deteccion, prevencion y abordaje.

Método Hermenéutico:
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El método hermenéutico, por su parte, “se ubica en el paradigma interpretativo,
fenomenoldgico (naturalista), cuya finalidad es vislumbrar e interpretar en el marco de una
comprension mutua y participativa.” (Fuentes, 2002)

Dentro de la presente investigacion para integrar el método hermenéutico pretendo
realizar una revision de la literatura sobre el acoso laboral para obtener de manera conjunta
junto a mi docente director un marco tedrico y conceptual, ademas de recopilar datos a traves
de entrevistas, grupos focales o analisis de documentos, enfocandose en las experiencias de las
victimas, las dinamicas sociales y organizacionales que favorecen el acoso, y la normativa legal

y jurisprudencia sobre el tema.

5.3 Técnicas

a. Técnica de acopio tedrico documental
Implica buscar y recopilar documentos relevantes como articulos cientificos, libros,
informes, tesis y otros materiales académicos que estén relacionados con el tema de
investigacion.
b. Acopio empirico
e Presentacion y andlisis de los resultados de las encuestas.
e Presentacion y andlisis de los resultados de las entrevistas.
e Andlisis de datos estadisticos.
c. Sintesis de la investigacion juridica
¢ Indicaciones de verificacion de objetivos.
e Deduccion de conclusiones.
d. Herramientas
Cuaderno de apuntes, computadora, cAmara, grabadora, fichas
e. Materiales

Libros, diccionarios juridicos, manuales, revistas cientificas, articulos cientificos, leyes.

6. Resultados

6.1. Resultados de las encuestas

La técnica de encuesta utilizada en este trabajo de integracién curricular, fue aplicado
a treinta (30) profesionales del derecho, para obtener de primera mano una perspectiva
especializada, considerando el conocimiento de los abogados acerca del acoso laboral y las
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dindmicas del mismo, factores que permiten comprender las complejidades del fenémeno.
Fueron aplicadas treinta encuestas de cinco (5) preguntas, arrojando los siguientes resultados.
6.1.1. Primera pregunta
(Conoce usted el término “acoso laboral”?

Tabla 1. Cuadro estadistico

INDICADORES VALORES PORCENTAJES
Si 29 96.7%
No 1 3.3%

Figura 1. Representacion grafica

30 respuestas

®si
® No

Nota: Encuesta aplicada a profesionales del derecho

Fuente: Trabajo de campo Elaborado por: Maria Fernanda Suarez Cabrera

e Interpretacion

En base a la muestra, se determind, que un 96.7% (29) de los encuestados conocen el
término acoso laboral, esto sugiere que la mayoria de los profesionales del derecho estan
informados sobre el tema. Se evidencia que es fundamental el conocimiento del problema
objeto de investigacion.

Acorde a las estadisticas el 3.3% (1) no conocen el termino acoso laboral, considerando
la poca experiencia y ejercicio de la profesion en el &mbito laboral, esto refleja una brecha en
la informacidn laboral, incluso en el campo del derecho.

e Andlisis
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En la figura nimero 1, podemos ver como en base a la muestra de la gran mayoria de
profesionales del derecho conocen el término acoso laboral, siendo crucial el conocimiento del
mismo para el debido tratamiento de los mismos, lo que subraya una alta conciencia sobre este
problema en el ambito legal. Es esencial ya que permite a los abogados identificar, prevenir y
gestionar casos de violencia psicoldgica de manera efectiva, protegiendo asi los derechos de
los trabajadores y garantizando el cumplimiento de las normativas laborales. La familiaridad
con este término entre profesionales refleja la presencia de un problema socio juridico presente
en nuestra sociedad.

Sin embargo, existe un porcentaje minimo de encuestados que no conocen el término,
esto resalta la importancia de la capacitacion continua y especifica sobre el acoso laboral para
todos los profesionales en el ejercicio de la profesion. Ademas, las instituciones y empresas
deben evaluar y mejorar continuamente sus politicas internas sobre acoso laboral, con la ayuda
de abogados bien informados.

6.1.2 Segunda pregunta

¢Considera que la definicion legal actual de acoso laboral en Ecuador es adecuada?
¢Por que?

Tabla 2. Cuadro Estadistico

INDICADORES VALORES PORCENTAJES
Si 4 13.3%
No 26 86.7%

Figura 2. Representacion Grafica

30 respuestas

@® s
@® No
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Nota: Encuesta aplicada a profesionales del derecho

Fuente: Trabajo de campo Elaborado por: Maria Fernanda Suarez Cabrera

e Interpretacion

Con una mayoria marcada por el 86.7% (26) en base a la muestra se determind que la
mayoria de los encuestados consideran que no es adecuada la definicién legal del acoso laboral
en Ecuador, seguida por el 13.3% (4) una minoria marcada, que se encuentra de acuerdo con
la actual definicion.

e Andlisis

De las estadisticas presentadas, se encuentra que, en su mayoria los profesionales del
derecho consideran insuficiente la definicion legal, entre las explicaciones presentadas tenemos
que bajo su criterio, existen desafios en su implementacion efectiva y en la prevencion integral
del acoso laboral originado por una definicion escasa y deficiente, reconocen que la legislacion
actual en Ecuador ha avanzado en términos de reconocimiento y proteccion de los derechos de
los trabajadores sin embargo esta aun tiene falencias significativas para su reconocimiento
adecuado y tratamiento.

Pese a las ultimas reformas realizadas en el afio, los profesionales consideran la
existencia de lagunas legales referente a las conductas consideradas como acoso, los sujetos
involucrados en el mismo y el procedimiento a tomar todo esto no permite efectivizar el sano
cumplimiento de la identificacion, tratamiento y sancion del acoso laboral.

6.1.3 Tercera pregunta

¢Cree que el acoso laboral influye negativamente en el desempefio laboral y en el
ambiente de trabajo?

Tabla 3. Cuadro Estadistico

INDICADORES VALORES PORCENTAJES
Si 30 100%
No 0 0%

Figura 3. Representacion Gréfica
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30 respuestas
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Nota: Encuesta aplicada a profesionales del derecho

Fuente: Trabajo de campo Elaborado por: Maria Fernanda Suarez Cabrera

e Interpretacion

De la muestra tenemos que el 100% (30) de los profesionales del derecho encuestados
consideran que el acoso laboral influye de manera negativa en el desempefio de las funciones
del trabajador e incluso en el ambiente de trabajo relativo al mismo.

e Andlisis

Esta unanimidad presentada en la muestra destaca la percepcion generalizada sobre los
efectos perjudiciales del acoso laboral en el entorno laboral. Los encuestados reconocen que
estas conductas no solo reducen la productividad y eficiencia de los trabajadores afectados,
sino que también deterioran el clima organizacional, creando un ambiente de desconfianza y
estrés que puede afectar no solo a los involucrados sino también a todo el equipo.

La percepcion unanime de los encuestados sobre el impacto negativo del acoso laboral
subraya la necesidad urgente de incorporar a nuestra legislacion laboral medidas efectivas para
prevenir y abordar estas conductas nocivas. Estas respuestas sugieren que sea el Estado quien
vele por la integridad de los trabajadores, creando entornos laborales donde se priorice la salud
y el bienestar de los empleados, promoviendo asi un desempefio 6ptimo y un ambiente de
trabajo positivo.

6.1.4 Cuarta pregunta

¢Considera usted que las politicas internas de las empresas o instituciones son
importantes en la prevencion y sancion del acoso laboral?

Tabla 4. Cuadro Estadistico

INDICADORES VALORES PORCENTAJES
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Si 28 93.3%
No 2 6.7%

Figura 4. Representacion Grafica

30 respuestas

® si
® No

=

Nota: Encuesta aplicada a profesionales del derecho

Fuente: Trabajo de campo Elaborado por: Maria Fernanda Suarez Cabrera

e Interpretacion

Con la mayoria significativa de la muestra marcada por el 93.3% (28) consideran a las
politicas internas de las empresas o instituciones como fundamentales en la prevencion y
sancién del acoso laboral, mientras que el 6.7% (2) de los profesionales de derecho encuestados
consideran que estas no son importantes, otorgandole un rol importante a la legislacion laboral.

e Andlisis

Al hablar del 93.3% (28) de profesionales que se encuentran de acuerdo con el rol
fundamental que cumplen las empresas o instituciones en la creacion de politicas publicas
refleja que los mismos consideran importante que las organizaciones adopten y apliquen
politicas claras y efectivas que aborden el acoso laboral directamente en el lugar de trabajo.
Entre sus respuestas, dejan claro que las politicas internas bien disefiadas pueden establecer
procedimientos especificos para la denuncia, investigacion y resolucion de casos de acoso,
creando de alguna forma entornos mas seguros para el trabajador. Ademas, estas politicas
permiten una respuesta rapida y adaptada a la cultura y necesidades particulares de cada
empresa o institucién, facilitando asi una gestion més eficiente y directa de los problemas de
acoso laboral.

Por otro lado, el 6.7% de los encuestados no consideran importantes las politicas
internas y otorgan un rol crucial a la legislacion laboral siendo estos quienes sugieren una

perspectiva diferente sobre la prevencion y sancion del acoso en el lugar de trabajo. Estos
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profesionales del derecho argumentan que la legislacion laboral de ser eficiente, proporcionaria
un marco legal uniforme y obligatorio que todas las empresas deben seguir, asegurando asi una
proteccion bésica y consciente para los trabajadores, independientemente de las politicas
internas de las empresas. Desde esta perspectiva, la legislacion laboral puede ser vista como
una herramienta esencial para garantizar que los derechos de los trabajadores sean protegidos
de manera general y que las violaciones a la norma sean sancionadas adecuadamente por las
autoridades competentes.

6.1.5 Quinta pregunta

¢Qué medidas cree que deberian implementarse para prevenir el acoso laboral en el
lugar de trabajo?

Tabla 5. Cuadro Estadistico

INDICADORES VALORES PORCENTAJES
Talleres y capacitaciones 6 20%
Politicas claras y estrictas 15 50%
Canales de denuncia confidenciales |9 30%

Figura 5. Representacion Grafica

30 respuestas

@ Talleres y capacitaciones
@ Politicas claras y estrictas

Canales de denuncia confidenciales

Nota: Encuesta aplicada a profesionales del derecho

Fuente: Trabajo de campo Elaborado por: Maria Fernanda Suarez Cabrera

e Interpretacion

Con una mayoria del 50% (15), los encuestados consideran que para prevenir el acoso
laboral es necesario establecer politicas claras y estrictas referente al acoso laboral, seguida por
el 30% (9) quienes mencionan que la implementacion de canales de denuncia confidenciales
serian lo ideal y finalmente el 20% (6) que se encuentra de acuerdo con establecer talleres y

capacitaciones para los trabajadores.
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e Andlisis

Con una pluralidad significativa del 50% de los encuestados quienes consideran que es
necesario establecer politicas claras y estrictas en relacion con el acoso laboral. Esta
perspectiva destaca la importancia de tener directrices definidas que especifiquen qué
comportamientos constituyen acoso, los procedimientos para reportarlo, y las sanciones
correspondientes. Las politicas claras no solo establecen expectativas de conducta dentro de la
organizacion, sino que también proporcionan un marco de referencia tanto para los empleados
como para las entidades de control. La claridad y firmeza en las politicas ayudan a disuadir a
los posibles acosadores, sabiendo que hay consecuencias claras y directas por sus acciones.

El 30% (9) de los encuestados consideran que la implementacion de canales de
denuncia confidenciales seria la medida més efectiva para prevenir el acoso laboral. Este punto
de vista resalta la importancia de crear un entorno en el que los empleados se sientan seguros
al reportar incidentes de acoso sin temor a represalias. Entre sus argumentos tenemos que, los
canales de denuncia confidenciales pueden incluir lineas telefonicas anénimas, buzones de
quejas, y sistemas de reporte en linea que protejan la identidad del denunciante. La
confidencialidad es crucial para garantizar que las victimas de acoso se sientan lo
suficientemente protegidas como para presentar sus quejas, 1o que a su vez puede aumentar la
deteccidn y resolucion de incidentes de acoso en el lugar de trabajo.

Por otro lado, el 20% (6) de los encuestados esta de acuerdo con que la realizacion de
talleres y capacitaciones para los trabajadores es fundamental para prevenir el acoso laboral.
Este enfoque educativo sugiere que la sensibilizacion y la formacion son herramientas clave
para cambiar la cultura organizacional y fomentar un ambiente de respeto y colaboracion. Los
talleres y capacitaciones pueden ayudar a los empleados a reconocer comportamientos
inapropiados, entender sus derechos y responsabilidades, y aprender como intervenir de manera
efectiva si son testigos de acoso. Ademas, bajo su criterio profesional, estas actividades
formativas pueden fortalecer el compromiso de las empresas e instituciones con la creacion de
un entorno de trabajo seguro y respetuoso.

Finalmente puedo decir que la diversidad de opiniones entre los encuestados subraya
que una estrategia efectiva para prevenir el acoso laboral debe ser multifacética, integrando
todos los componentes expuestos, pues cada uno de ellos juega un papel crucial en la creacién
de un entorno laboral seguro y saludable. Al combinar estos enfoques las empresas e
instituciones pueden abordar el problema del acoso laboral de manera mas integral y efectiva,
promoviendo un ambiente de trabajo méas préspero y productivo.
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6.2 Entrevistas

La presente técnica de entrevista fue aplicada a cinco (5) profesionales especializados
en materia laboral, que han trabajado o tienen experiencia en el ambito laboral, funcionarios
administrativos del Ministerio de Trabajo, inspectores de trabajo, jueces, docentes y
especialistas en la materia a quienes se les aplicd un banco de cinco preguntas abiertas
relacionadas al problema socio juridico que se investiga, obteniendo la siguiente informacion.

Cada entrevista durd alrededor de veinte minutos, como autora del presente trabajo
conté con el consentimiento de todos los entrevistados para poder utilizar la informacion
obtenida, asi como los datos personales de los profesionales, la informacidn obtenida esta
plasmada tal y como fue expresada en la entrevista, todo esto con el unico fin de no alterar o
descontextualizar la esencia de lo que se quiso comunicar y con esto, elevar la veracidad de la
problemética a abordar.

6.2.1 Primera pregunta

En su experiencia profesional, ¢cuales son las causas mas comunes del acoso laboral
en el contexto ecuatoriano?

Respuestas:

Primer entrevistado: En el contexto ecuatoriano, el acoso laboral es un problema socio
juridico significativo que afecta tanto a empleadores como a trabajadores. Las causas mas
comunes del acoso laboral incluyen el abuso de poder por parte de superiores jerarquicos,
donde los gerentes y supervisores utilizan tacticas de intimidacion y hostigamiento para
controlar a los empleados; la falta de politicas claras y estrictas dentro de las organizaciones
que definan y sancionen adecuadamente el acoso; y la ausencia de canales de denuncia
confidenciales que permitan a los trabajadores reportar casos sin temor a represalias. La
Constitucion de la Republica del Ecuador reconoce la necesidad de abordar este problema
mediante la implementacion de politicas efectivas y la creacion de canales publicos de denuncia
para que los trabajadores puedan expresar su malestar y recibir apoyo en sus actividades
laborales.

Segundo entrevistado: Considero que una de las causas por las que se da el acoso
laboral es porque no existe una normativa clara para prevenir el mismo. La falta de
reglamentacion especifica y detallada deja a los trabajadores y empleadores sin directrices
concretas sobre qué comportamientos constituyen acoso y como deben ser manejados. Esta
carencia de normativa precisa contribuye a la confusion y la inaccion frente a situaciones de

acoso, permitiendo que se perpetten conductas inapropiadas. Ademas, sin una normativa clara,
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las empresas pueden no sentirse obligadas a implementar politicas internas efectivas o a
establecer mecanismos de denuncia y resolucion de conflictos. Esto crea un entorno donde el
acoso laboral puede florecer debido a la impunidad y la falta de consecuencias claras para los

acosadores.

Tercer entrevistado: Las causas mas comunes del acoso laboral por parte de los
empleadores hacia los trabajadores incluyen situaciones en las que los empleadores solicitan,
bajo el pretexto de "beneficiar a los trabajadores™, establecer relaciones de amistad o vinculos
personales cercanos. En estos casos, los trabajadores, temiendo represalias o la pérdida de su
empleo, se sienten obligados a aceptar estas relaciones. Esta dindmica de poder y coaccion
permite que los acosadores busquen un vinculo méas cercano con sus victimas, explotando la
vulnerabilidad de los trabajadores y creando un ambiente de trabajo toxico e intimidante. La
presion para mantener estas relaciones bajo la amenaza implicita o explicita de consecuencias
negativas para la carrera del trabajador es una forma insidiosa de acoso laboral que explota el
desequilibrio de poder inherente en la relacion empleador-empleado.

Cuarto entrevistado: Segun mi experiencia, pienso que la mayoria de los jefes
inmediatos 0 que ostentan cargos superiores son los que de alguna manera imponen una carga
laboral en las personas que son subalternos o tienen una posicion jerarquica inferior tratando
de acumular todo el trabajo y todas las imposiciones que ellos tienen como jefes o superiores
y pues que, finalmente termina cansando a los trabajadores o subalternos, servidores o

empleados publicos y pues estos en si llegan a tener una carga laboral extensa.

Quinto entrevistado: Considero que, una de las razones principales del acoso laboral
en el contexto ecuatoriano es la falta de una normativa clara dentro del reglamento interno del
trabajo, que es regulado por el Ministerio del Trabajo. Actualmente, este reglamento no define
con precision que es acoso laboral ni establece los limites de este comportamiento. A pesar de
que el reglamento interno del trabajo obliga al empleador a informar a todos los trabajadores
sobre su contenido, incluyendo el acoso laboral, esta obligacién no se cumple adecuadamente
debido a la falta de claridad en la normativa. Otra causa significativa es la falta de socializacion
especifica por parte del empleador respecto al acoso laboral. La normativa ambigua impide que
los empleadores puedan explicar claramente a sus trabajadores qué constituye acoso laboral y
cudles son sus limites. Esta deficiencia en la comunicacion contribuye a la persistencia del
acoso laboral, ya que los trabajadores no estan bien informados sobre lo que pueden considerar

lesivo o0 abusivo. Ademas, la cultura actual en el pais y en la sociedad en general no tiene un
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entendimiento claro de qué es acoso laboral. Existe una falta de concienciacion sobre lo que se
puede tolerar y lo que se considera comportamiento abusivo. Esta falta de conocimiento
cultural y social sobre el acoso laboral facilita su ocurrencia y dificulta su identificacion y
prevencion. Finalmente, la dinamica de poder en las relaciones laborales también juega un
papel crucial. Los empleadores, al ser la parte mas fuerte en la relacion laboral, pueden ejercer
un control significativo sobre los trabajadores. Esta asimetria de poder puede intimidar a los
trabajadores y hacer que toleren comportamientos abusivos por miedo a represalias. Ademas,
estas regulaciones especificas sobre el acoso laboral no estan claramente definidas en el Codigo

de Trabajo, lo que agrava la situacion.

Comentario de la autora: En el contexto ecuatoriano, el acoso laboral se ve facilitado
por varias causas fundamentales. Una de las méas destacadas es el abuso de poder por parte de
superiores jerarquicos, donde gerentes y supervisores utilizan tacticas de intimidacion y
hostigamiento para controlar a los empleados. Este comportamiento se ve agravado por la falta
de politicas claras y estrictas dentro de las organizaciones, que deberian definir y sancionar
adecuadamente el acoso. Ademas, la ausencia de canales de denuncia confidenciales impide
que los trabajadores reporten casos sin temor a represalias. A pesar de que la Constitucién de
la Republica del Ecuador reconoce la necesidad de abordar este problema mediante la
implementacion de politicas efectivas, la falta de normativa especifica y detallada contribuye

a la confusion y la inaccién frente a situaciones de acoso.

Otra causa comun del acoso laboral es la dindmica de poder y coaccién que algunos
empleadores ejercen, solicitando a los trabajadores que establezcan relaciones de amistad o
vinculos personales cercanos bajo la amenaza implicita o explicita de consecuencias negativas
para su carrera. Este desequilibrio de poder permite que los acosadores exploten la
vulnerabilidad de los trabajadores, creando un ambiente de trabajo tdxico e intimidante.
Ademas, la acumulacion excesiva de trabajo y la imposicion de cargas laborales pesadas por
parte de los superiores también contribuyen al desgaste y el cansancio de los empleados,

afectando negativamente su bienestar.

Finalmente, la falta de claridad en la normativa interna del trabajo regulada por el Ministerio
del Trabajo es una causa significativa del acoso laboral. La normativa ambigua impide que los
empleadores puedan explicar claramente a sus trabajadores qué constituye acoso laboral y
cudles son sus limites. Esta deficiencia en la comunicacion y la falta de socializacion especifica

sobre el acoso laboral contribuyen a la persistencia de este problema. Ademas, la cultura actual
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en el pais no tiene un entendimiento claro de qué es acoso laboral, lo que dificulta su
identificacion y prevencion. La asimetria de poder en las relaciones laborales también juega un
papel crucial, ya que los empleadores pueden ejercer un control significativo sobre los

trabajadores, quienes toleran comportamientos abusivos por miedo a represalias.
6.2.2 Segunda pregunta

¢Cree que la legislacién actual en Ecuador es adecuada para prevenir y sancionar el

acoso laboral?
Respuestas:

Primer entrevistado: No, considero que la legislacion actual en Ecuador no es
adecuada para prevenir y sancionar el acoso laboral. Lamentablemente, al momento de crear
la normativa laboral, nuestros legisladores han dejado muchos vacios legales. Estos vacios
generan numerosos problemas para los administradores de justicia, limitando su capacidad para
manejar adecuadamente los casos de acoso laboral. Esta falta de claridad y exhaustividad en la
legislacion dificulta la implementacion de procesos efectivos que realmente protejan y
beneficien a los trabajadores, dejando a muchos sin la proteccion adecuada y perpetuando un
entorno de trabajo inseguro. Es crucial revisar y fortalecer la legislacion para abordar de manera
més eficaz el acoso laboral, proporcionando directrices claras y mecanismos de sancién

robustos.

Segundo entrevistado: Pese a las reformas realizadas en Ecuador para abordar el acoso
laboral, que han proporcionado una definicion mas clara y han establecido ciertas
circunstancias y situaciones especificas, la legislacion actual sigue siendo insuficiente. Al
comparar nuestras leyes con las de otros paises cercanos, nos encontramos en desventaja, ya
que muchas de estas naciones han implementado normativas mas completas y eficaces. Aunque
se han hecho avances, ain queda mucho por hacer para identificar y sancionar adecuadamente
este tipo de conductas. La legislacion ecuatoriana necesita méas especificidad y rigor para cubrir
todas las formas de acoso laboral y proporcionar a los trabajadores una proteccion efectiva y
real. Ademas, es crucial que se implementen mecanismos claros y accesibles para la denuncia
y el tratamiento de estos casos, asi como campafias de sensibilizacion y capacitacion para

prevenir el acoso desde su raiz.
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Tercer entrevistado: Segun las reformas existentes en nuestro Cédigo de Trabajo, se
han establecido sanciones para el acoso laboral; sin embargo, considero que estas no son lo
suficientemente adecuadas para eliminar estas conductas. Aunque nuestra legislacion define el
procedimiento para sancionar a las personas que cometen estas infracciones, es necesario
endurecer las sanciones para disuadir y prevenir la repeticion de estos actos. Es importante
aprender de legislaciones de otros paises como Chile y Colombia, que presentan mecanismos
mas detallados y efectivos para identificar y sancionar a los responsables de acoso laboral.
Ademas, es fundamental ampliar y reformar la figura del acoso laboral en nuestro pais para
incluir medidas preventivas mas robustas. Esto podria incluir la implementacion obligatoria de
charlas y capacitaciones en todas las instituciones para educar a los empleados y empleadores
sobre el acoso laboral y cémo evitarlo. Solo mediante un enfoque integral que combine
sanciones mas severas y medidas preventivas eficaces, podremos crear un entorno laboral mas

seguro y respetuoso para todos.

Cuarto entrevistado: Pienso que, el Codigo del Trabajo como la Ley Organica del
Servicio Publico y su reglamento son bastante amplios, garantizan de cierta manera, al menos
las que son para los servidores publicos no tanto asi en el codigo de trabajo puesto que con las
medidas que se estan queriendo reformar, no habria una legislacion que se adecue de forma
idonea para garantizar todos los derechos adquiridos para los trabajadores en especial sobre el
acoso cuando estos tienen que realizar mayores trabajos, 0 mayor desempefio incluso fuera de

sus ocho horas de trabajo.

Quinto entrevistado: No, no es adecuada, no existe desde la definicion de acoso
laboral algo claro, entonces si es que la definicion de acoso laboral no esta bien hecha, el resto
también falta, falta mucho por trabajar de acuerdo a la normativa de acoso laboral a nivel del
pais. Por ejemplo, yo considero que uno de los paises que ya se encuentran mas regulados sobre
el acoso laboral es Colombia, al respecto tenemos la Ley 1010 que fue lanzada en el 2006, aqui
si clasifican las diferentes modalidades de acoso laboral y las delimitan, entonces para entender
que es y gque no es acoso laboral, entonces se tiene que hacer unas lecturas claras sobre que es
acoso laboral y tomar como ejemplo claro a la legislacion colombiana, pues esta responde a la
sociedad actual que vive la misma, siendo que aqui en el pais se tendria que investigar como

podria ayudar respecto de la realidad social ecuatoriana.

Comentario de la autora: En general, los entrevistados coinciden en que la legislacion

actual en Ecuador no es adecuada para prevenir y sancionar el acoso laboral. Un primer
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entrevistado resalta que existen numerosos vacios legales en la normativa laboral que dificultan
la tarea de los administradores de justicia y limitan la proteccion efectiva de los trabajadores.
Este entrevistado subraya la necesidad de revisar y fortalecer la legislacion para proporcionar
directrices claras y mecanismos de sancion robustos que garanticen un entorno de trabajo

seguro.

El segundo entrevistado menciona que, aunque se han realizado reformas para abordar el acoso
laboral en Ecuador, estas siguen siendo insuficientes en comparacion con las leyes de otros
paises cercanos. Pese a los avances, la legislacion ecuatoriana carece de especificidad y rigor
necesarios para cubrir todas las formas de acoso laboral y proporcionar una proteccién efectiva
a los trabajadores. Ademas, destaca la necesidad de implementar mecanismos claros y

accesibles para la denuncia, asi como camparfias de sensibilizacion y capacitacion.

Por ultimo, otro entrevistado enfatiza que, aunque existen sanciones en el Codigo de Trabajo,
estas no son lo suficientemente adecuadas para disuadir y prevenir el acoso laboral. Este
entrevistado sugiere aprender de legislaciones de otros paises, como Chile y Colombia, que
cuentan con mecanismos mas detallados y efectivos. Ademas, considera crucial ampliar y
reformar la figura del acoso laboral en Ecuador para incluir medidas preventivas mas robustas,
como la implementacion obligatoria de charlas y capacitaciones en todas las instituciones. Solo
a través de un enfoque integral que combine sanciones mas severas y medidas preventivas

eficaces se podra crear un entorno laboral mas seguro y respetuoso.
6.2.3 Tercera pregunta

¢Cémo cree que la definicion legal de acoso laboral influye en la frecuencia y gravedad

de los casos reportados?
Respuestas:

Primer entrevistado: La falta de una definicion legal clara y de un departamento de
recursos humanos dedicado a seguir estos casos influye significativamente en la frecuencia y
gravedad del acoso laboral reportado. Sin un marco legal preciso y sin una unidad de talento
humano que supervise y gestione adecuadamente las denuncias, muchos casos de acoso no se
reportan 0 no se manejan de manera efectiva. Esto puede llevar a decisiones erroneas,

agravando la situacion de las victimas, o incluso disuadir a los trabajadores de continuar con
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sus actividades debido al temor y la frustracidn derivados del acoso. Es crucial implementar
medidas urgentes que fortalezcan la definicién legal del acoso laboral y establezcan
procedimientos claros y accesibles para la denuncia y el seguimiento de estos casos. Solo asi
se podran reducir las cifras de acoso laboral y proteger tanto a los trabajadores como a sus

familias de las consecuencias devastadoras de este problema.

Segundo entrevistado: No creo que la definicion legal de acoso laboral influya
significativamente en la frecuencia y gravedad de los casos reportados, ya que muchas personas
no son conscientes de las acciones que constituyen acoso. Esto se debe principalmente a una
falta de educacion y conocimiento tanto sobre los derechos de los trabajadores como sobre las
obligaciones de los empleadores. Es crucial enfocarse en la educacion y en la difusion de
informacion para que todos los involucrados comprendan claramente qué comportamientos son
inaceptables y cuales son las vias disponibles para denunciar y abordar el acoso laboral.
Ademas, es esencial que la legislacion sea clara y accesible, y que se realicen esfuerzos
continuos para poner en conocimiento de la poblacion sus derechos y deberes en el &mbito

laboral, creando asi un entorno mas informado y justo.

Tercer entrevistado: A criterio personal, considero que la definicién del acoso laboral,
que incluye faltas reiteradas por parte de los empleadores hacia los trabajadores para mantener
algun tipo de poder, afectando tanto fisica como psicolégicamente, esta claramente establecida.
Sin embargo, mi recomendacion es que se precise cuando exactamente se considera acoso
laboral y cuando debe sancionarse. Seria beneficioso que el Ministerio del Trabajo, a través de
sus inspectores, tuviera directrices claras para determinar si una conducta debe ser denunciada
y sancionada cuando ocurre una sola vez o si debe ser reiterativa. Esto permitiria a los
inspectores identificar y abordar los casos de acoso laboral de manera mas efectiva, asegurando

una mayor proteccion para los trabajadores y una aplicacion mas uniforme de las sanciones.

Cuarto entrevistado: Mencionaria que, de tal manera en la que precisamente este
acoso laboral se ve cada vez mas proclive y mas redundante en empresas que por ejemplo
tienen utilidades mas grandes y pues al verse acorralados la mayoria de trabajadores
dependientes de un salario, estos tienen que acceder a todas estas cargas laborales que salen de
SUS manos por conservar eso su trabajo, su puesto laboral, entonces de alguna manera el
Ministerio de Trabajo deberia garantizar a través de sus inspectores que estas empresas o
empleadores garanticen de una manera idénea el dejar este acoso laboral a todas las personas

que trabajan por un salario.
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Quinto entrevistado: Totalmente, influye totalmente por que en el actual Codigo del
Trabajo aun se menciona que el acoso laboral tiene que ser una conducta repetitiva, entonces
nos quedamos con la duda de ¢qué es repetitivo? Un numero mayor a cuanto es repetitivo,
porque tiene que ser asi y ademas que es acoso laboral realmente para mi y como lo considera
la otra persona. Entonces esta totalmente abierta la ley, pues no esta clara la definicion de acoso
laboral y esta tiene que ser reformada o reformulada también. Actualmente, esta ya presenta
algunas reformas de acuerdo al presidente Noboa que mencionan que la misma puede ocurrir
una sola vez o de manera repetitiva, pero considero que el Cdodigo de Trabajo siendo lo mas

fuerte referente a regulacion de derechos de los trabajadores debe ser mas explicita y detallada.

Comentario de la autora: La definicion legal de acoso laboral influye
significativamente en la frecuencia y gravedad de los casos reportados. La falta de claridad en
la normativa y la ausencia de mecanismos adecuados para la gestioén de denuncias impiden una
identificacion y resolucion efectiva de estos casos. Sin un marco legal preciso y sin
departamentos de recursos humanos dedicados a este tema, muchos casos de acoso no se
reportan o no se manejan adecuadamente, lo que puede agravar la situacion de las victimas y
disuadir a los trabajadores de denunciar. Ademas, la falta de educacion y concienciacion sobre
el acoso laboral entre trabajadores y empleadores contribuye a que muchos no reconozcan las
conductas abusivas ni sepan como actuar ante ellas.

Es esencial que la legislacion sea clara y accesible, estableciendo procedimientos
especificos para la denuncia y seguimiento de casos de acoso laboral. Reformar la definicion
legal para que sea mas precisa y objetiva, e implementar programas de educacion y difusion de
informacion sobre los derechos laborales, son pasos cruciales. Asimismo, la intervencion y
supervision estatal, a traves de inspectores del Ministerio de Trabajo, pueden garantizar un
ambiente laboral libre de acoso, especialmente en empresas donde los trabajadores dependen
de su salario y pueden sentirse intimidados. Solo con estas medidas se puede reducir la
incidencia del acoso laboral y proteger eficazmente los derechos de los trabajadores.

6.2.4 Cuarta pregunta

¢Qué medidas considera necesarias para fortalecer la aplicacion efectiva de las leyes
existentes sobre acoso laboral?

Respuestas:

Primer entrevistado: Para fortalecer la aplicacion efectiva de las leyes existentes sobre

acoso laboral, considero necesarias varias medidas. Primero, nuestros legisladores deben
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realizar auditorias exhaustivas de las denuncias de acoso laboral, trabajando en territorio para
verificar la situacion real en las instituciones. Es fundamental que las instituciones encargadas
de supervisar estos procesos salgan a verificar que cada empresa o entidad tenga una verdadera
unidad de talento humano. Esta unidad deberia contar con psicologos, profesionales del
derecho y otros especialistas capacitados para mejorar el ambiente laboral y abordar casos de
acoso de manera integral. Ademas, es crucial que se brinde apoyo constante a las victimas de
acoso laboral, asegurando que sus denuncias sean tomadas en cuenta y tratadas con la seriedad
que merecen. Solo a través de estas medidas, se podra garantizar una aplicacion mas efectiva

y justa de las leyes contra el acoso laboral.

Segundo entrevistado: Para fortalecer la aplicacion efectiva de las leyes existentes
sobre acoso laboral, considero fundamental tipificar la conducta de acoso laboral como un
delito o, en su defecto, como una contravencion. Es crucial analizar si el acoso laboral ocurre
por desconocimiento de la ley o por malicia, es decir, si los perpetradores actuan a sabiendas
de que sus acciones estan prohibidas. Tipificar el acoso laboral como un delito penal o una
contravencion permitird un marco legal mas robusto y especifico para sancionar estas
conductas. Esto no solo disuadira a los potenciales acosadores, sino que también proporcionara
a las victimas una via legal clara y definida para buscar justicia. Al contar con una tipificacion
precisa, las autoridades competentes podran identificar y manejar estos casos con mayor
eficacia, asegurando que las sanciones sean proporcionales a la gravedad de la conducta y que

se protejan los derechos de los trabajadores.

Tercer entrevistado: Para fortalecer la aplicacion efectiva de las leyes existentes sobre
acoso laboral, considero pertinente la implementacion de medidas preventivas que mejoren las
relaciones entre empleadores y trabajadores, asi como entre los propios trabajadores. Estas
medidas deberian incluir la organizacion de charlas y talleres regulares en los que tanto
empleados como empleadores puedan comunicarse abiertamente y aprender sobre las
conductas que estan sancionadas. Ademas, estas sesiones deberian centrarse en promover el
"buen vivir" y fomentar relaciones cordiales y respetuosas, creando un ambiente de
confraternidad dentro de las instituciones. Es fundamental que estas charlas se realicen al
menos tres veces al afio y que cuenten con la aprobacion y supervision del Ministerio de
Trabajo para asegurar su efectividad. Este enfoque de concientizacion continua no solo educara

a todos los miembros de la organizacion sobre la importancia de mantener un entorno laboral
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saludable, sino que también ayudara a prevenir comportamientos inapropiados antes de que se

conviertan en problemas graves.

Cuarto entrevistado: Pienso que, una de las medidas mas eficaces seria, la
promulgacion de leyes que no sean retroactivas que estas promulguen garantias eficaces que
hagan que todos sus trabajadores cumplan con sus ocho horas de trabajo, que reciban sus horas
extraordinarias, suplementarias, las remuneraciones que son derechos adquiridos sigan siendo
eficaces y entregados de una forma inmediata, que también que las personas que trabajan o
laboran en un ministerio publico como es el Ministerio de Trabajo, cumplan también con ese
rol de arbitro que no se vendan ante las empresas o los empleadores para realizar vistos buenos
por ejemplo, y que finalmente quien tenga que someterse sea el trabajador entonces pienso que
son algunas de las medidas que se puede tomar como necesarias para fortalecer la aplicacion

efectiva de derechos o leyes que se han creado para la clase trabajadora.

Quinto entrevistado: Primero una definicion clara y precisa, segundo que existan
politicas laborales que inciten a la ayuda sobre el acoso laboral y lo definen claramente, lo
delimiten claramente, tercero, que, de acuerdo al Ministerio de Trabajo, los inspectores de
trabajo den charlas masivas y obligatorias a todos los trabajadores y empresas sobre qué es
acoso laboral. Entonces, en definitiva, capacitacion y educar a los trabajadores sobre que es 'y
cuales son sus implicaciones y en este caso que también el Estado sea quien se involucre de

manera directa en ello.

Comentario de la autora: Para fortalecer la aplicacion efectiva de las leyes existentes
sobre acoso laboral, es crucial implementar varias medidas integrales y especificas. Primero,
es esencial que los legisladores realicen auditorias exhaustivas y verifiquen en territorio la
situacion real de las instituciones, asegurando que cada entidad tenga una unidad de talento
humano equipada con psicélogos y profesionales del derecho. Este equipo debe estar
capacitado para mejorar el ambiente laboral y abordar casos de acoso de manera integral.
Ademas, es fundamental brindar apoyo constante a las victimas, asegurando gque sus denuncias
sean tratadas con la seriedad que merecen. Estas acciones ayudaran a crear un marco mas
efectivo y justo para la aplicacion de las leyes contra el acoso laboral.

Adicionalmente, la tipificacion del acoso laboral como delito penal o contravencion es
una medida crucial. Analizar si el acoso ocurre por desconocimiento de la ley o por malicia
permitird desarrollar un marco legal méas robusto para sancionar estas conductas. Esto no solo

disuadira a los potenciales acosadores, sino que también proporcionara a las victimas una via
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legal clara y definida para buscar justicia. La implementacién de medidas preventivas, como
charlas y talleres regulares organizados por el Ministerio de Trabajo, también es fundamental.
Estas sesiones deben centrarse en educar a los empleados y empleadores sobre las conductas
sancionadas y fomentar relaciones cordiales y respetuosas en el lugar de trabajo.

Finalmente, la promulgacion de leyes que garanticen derechos laborales fundamentales,
como el cumplimiento de la jornada laboral y el pago de horas extraordinarias, es esencial. Es
importante que el Ministerio de Trabajo actle como un arbitro imparcial, asegurando que no
haya corrupcion y que las decisiones sean justas para los trabajadores. Ademas, una definicion
clara y precisa de acoso laboral, junto con politicas laborales que lo delimiten claramente, es
fundamental. La capacitacion continua y la educacién sobre acoso laboral, impartida por
inspectores de trabajo a todos los trabajadores y empleadores, fortalecera ain mas la aplicacion
de las leyes existentes. Estas medidas combinadas aseguraran un entorno laboral méas seguro y

justo, protegiendo los derechos de los trabajadores.
6.2.5 Quinta pregunta

¢Qué recomendaciones haria para mejorar la protecciéon de los derechos de los

trabajadores en relacién con el acoso laboral?
Respuestas:

Primer entrevistado: Para mejorar la proteccion de los derechos de los trabajadores
en relacién con el acoso laboral, es fundamental contar con una legislacién clara y especifica
que establezca objetivos precisos y procedimientos efectivos para abordar este problema.
Aunque existen multiples actividades que podrian implementarse, la verdadera clave radica en
la concienciacion y la educacion tanto de los administradores de las instituciones como de los
legisladores. Los administradores deben ser conscientes de la importancia de estas acciones y
asumir un rol activo en la prevencion y sancion del acoso laboral. Ademas, es crucial que los
ciudadanos elijan a legisladores que estén bien informados sobre la materia y comprometidos
con proyectos que beneficien a la sociedad en su conjunto. La educacion continua sobre los
derechos laborales y la importancia de un entorno de trabajo seguro y respetuoso es esencial
para lograr un cambio significativo y duradero.

Segundo entrevistado: Primero, es crucial comenzar con la difusion de los conceptos
y la normativa que definen el acoso laboral. Muchas personas desconocen qué constituye acoso

laboral y, por lo tanto, pueden pensar que ciertos comportamientos inadecuados son normales

65



0 aceptables simplemente porque provienen de sus empleadores, quienes les pagan un salario.
Informar a los trabajadores sobre sus derechos y las conductas que se consideran acoso es el
primer paso para empoderarlos y permitirles reconocer y denunciar estas situaciones. Esta
difusion debe realizarse a través de campafias informativas, talleres, y la inclusion de esta
tematica en las inducciones laborales y capacitaciones regulares.

Ademas de la educacion y difusion, es esencial implementar medidas efectivas para
reparar los dafios ocasionados por el acoso laboral. Esto incluye la creacién de procedimientos
claros y accesibles para que los trabajadores puedan denunciar casos de acoso, asi como la
provision de apoyo psicoldgico y legal para las victimas. Las instituciones deben establecer
unidades de talento humano que cuenten con profesionales capacitados para manejar estos
casos y garantizar que las denuncias se aborden de manera justa y rapida. Asimismo, es vital
que se establezcan sanciones adecuadas para los acosadores, con el fin de disuadir estas
conductas y proteger a las victimas. Estas acciones combinadas crearan un entorno laboral mas
seguro y justo, promoviendo el bienestar y la productividad de los trabajadores.

Tercer entrevistado: Para mejorar la proteccién de los derechos de los trabajadores en
relacion con el acoso laboral, es fundamental enfocarse en la prevencion de este tipo de
conductas tanto en las instituciones publicas como privadas. Crear ambientes laborales
satisfactorios es esencial, y esto puede lograrse mediante la formacion de grupos de trabajo
cohesionados y amigables, ya sea de hombres, mujeres, o mixtos. Es importante que las
relaciones de poder se manejen de manera cordial y respetuosa. Implementar charlas y talleres
regulares es una medida clave, y estas actividades deben ser organizadas no solo por las propias
instituciones, sino también por entidades publicas como el Ministerio de Trabajo, el Ministerio
de Salud, y el Ministerio de Inclusion Econémica y Social. Estas entidades pueden ofrecer
recursos y apoyo especializado para fomentar un ambiente de trabajo saludable y colaborativo.

Ademas de prevenir el acoso laboral, es crucial que los trabajadores comprendan las
causas y consecuencias de estas conductas segun la legislacién ecuatoriana. Los sistemas de
prevencion, como la educacion continua sobre derechos laborales y la promocion de la
confraternidad, son esenciales para mejorar los ambientes laborales. Al conocer los impactos
negativos del acoso laboral y las posibles sanciones legales, los empleados y empleadores
estaran mejor preparados para evitar estas conductas y denunciar cualquier incidencia. Un
enfoque preventivo, respaldado por la colaboracion de diversas instituciones publicas, ayudara
a crear entornos de trabajo mas seguros y productivos, protegiendo asi los derechos de los

trabajadores y promoviendo su bienestar.
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Cuarto entrevistado: Pienso que, una de las mejores medidas que pueden tomar cada
uno de los trabajadores es la denuncia que no sea bajo el temor, que se haga con todo el peso
de ley para que se restringa asi estas practicas inaceptables que mucho de los empleadores
toman como amenazas para que aquellos sigan laborando, midiendo esa milla extra o la
camiseta que se debe poner que son a fin de cuentas abusos por parte de las empresas o
empleadores para que estos cumplan con horas extras de trabajo que no son bien remuneradas
o canceladas con el valor real que tiene cada hora pagada por el salario minimo como vital, o
que cada trabajador merece. Entonces pienso que una de las mejores medidas para que se
garantice estos derechos de los trabajadores es que se hagan las denuncias ante la entidad
correspondiente y que también esta tome cartas en el asunto, se investigue si es que se llega a
tener un veredicto que sea favorable al trabajador que el mismo no sea castigado por defender
sus derechos.

Quinto entrevistado: Bueno, esta pregunta es super complicada porque nos lleva a
analizar como la ley actual podria a ayudar a resolver los casos de acoso laboral y es bastante
dificil porque el primer filtro para los casos de acoso laboral es la Inspectoria del Trabajo su
esta no procede no se puede ir a otro grupo especifico de ayuda que de ser el caso seria el
Consejo de la Judicatura a través de un juez laboral. Entonces yo considero que para mejorar
la proteccion de los derechos del trabajador seria que se pase directamente al Consejo de la
Judicatura y que la causa la conozca un juez de lo laboral, no netamente el inspector no tiene
esta capacidad de poder ejercer realmente derecho de manera efectiva porque no tiene esta
cualidad de decision formal ante la ley, asi las victimas de acoso tendrian desde mi punto de
vista, ser evaluados y tener una decisién a través del juez laboral y no pasar por la inspectoria
por que no tiene causa resolutoria. Otra recomendacion seria, desde mi punto de vista que exista
un monitoreo por parte de los inspectores de trabajo a estas personas o sea que, 10s inspectores
de trabajo realmente lleven un procedimiento adecuado con todas las empresas e instituciones
Y que puedan iniciar un proceso adecuado.

Comentario de la autora: Para mejorar la proteccion de los derechos de los
trabajadores en relacion con el acoso laboral, es fundamental contar con una legislacion clara
y especifica que establezca objetivos precisos y procedimientos efectivos. Es crucial educar y
concienciar tanto a los administradores de las instituciones como a los legisladores sobre la
importancia de prevenir y sancionar el acoso laboral. La difusion de conceptos y normativas
que definan claramente el acoso laboral, a través de campafas informativas, talleres y

capacitaciones regulares, empoderara a los trabajadores para reconocer y denunciar situaciones
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de acoso. La educacion continua sobre los derechos laborales y la promocion de un entorno de
trabajo seguro y respetuoso es esencial para lograr un cambio significativo y duradero.

Ademas de la educacion y concienciacion, es necesario implementar medidas efectivas
para reparar los dafios ocasionados por el acoso laboral. Esto incluye la creacion de
procedimientos claros y accesibles para denunciar casos de acoso, asi como la provision de
apoyo psicoldgico y legal para las victimas. Las instituciones deben establecer unidades de
talento humano con profesionales capacitados para manejar estos casos y garantizar que las
denuncias se aborden de manera justa y rapida. También es vital que se establezcan sanciones
adecuadas para los acosadores, con el fin de disuadir estas conductas y proteger a las victimas.
La implementacién de medidas preventivas, como charlas y talleres regulares organizados por
entidades publicas como el Ministerio de Trabajo, ayudara a fomentar un ambiente de trabajo
saludable y colaborativo.

Finalmente, es esencial fortalecer los mecanismos legales y de supervision para mejorar
la proteccion de los derechos de los trabajadores. Una de las medidas mas eficaces seria
permitir que los casos de acoso laboral sean evaluados directamente por un juez laboral,
evitando que la Inspectoria del Trabajo sea el primer filtro, dado que esta no siempre tiene la
capacidad de tomar decisiones formales ante la ley. Ademas, es importante que los inspectores
de trabajo lleven a cabo un monitoreo adecuado de las empresas e instituciones para asegurar
que se sigan los procedimientos correctos y que se tomen acciones efectivas cuando se
presenten casos de acoso laboral. Estas acciones combinadas contribuiran a crear un entorno
laboral méas seguro y justo, protegiendo los derechos de los trabajadores y promoviendo su

bienestar.

7. Discusioén

7.1 Verificacion de Objetivos

En el presente apartado se analizar y determinan los objetivos planteados en el proyecto
de investigacion aprobado, debiendo sefialar que el proyecto tiene un objetivo general y tres
objetivos especificos, que a continuacion seran verificados acorde al trabajo desarrollado.

7.1.1 Objetivo General

El objetivo general propuesto y aprobado para el presente Trabajo fue,

“Realizar un estudio juridico, doctrinario y de derecho comparado sobre el acoso

laboral”
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Y con la base estructurada se desarrollé el presente trabajo de investigacion analizando
lainformacidn de caracter juridica y doctrinaria y de derecho comparado recopilada en el marco
tedrico. Siendo asi que, histéricamente el acoso laboral ha sido un problema subestimado por
los legisladores hasta las ultimas décadas, cuando investigaciones y movimientos laborales
comenzaron a sacar a la luz la magnitud y las consecuencias de esta practica nociva. Este
contexto historico es importante para entender como se ha desarrollado la percepcion y
regulacion del acoso laboral a nivel global. Ademas, se debe considerar el reconocimiento del
trabajo dentro del constitucionalismo ecuatoriano, mismo que ha presentado una significativa
evolucion, reflejando una mayor preocupacion por los derechos laborales y la dignidad de los
trabajadores.

En la historia constitucional ecuatoriana, los derechos laborales han sido una piedra
angular, dando paso a que nuestra actual Carta Magna reconozca y refuerce la importancia de
condiciones laborales justas y dignas. El andlisis histdrico-juridico del acoso laboral en nuestro
pais revela como estas protecciones de han traducido en leyes y politicas especificas disefiadas
para combatir el acoso en el lugar de trabajo. Este enfoque ademas de destacar la evolucion de
la normativa presenta las lagunas y desafios que aun persiste en la aplicacion efectiva de estas
leyes.

La etimologia del término “acoso laboral” y su definicion precisa son piezas claves en
el estudio doctrinario del fendmeno. El término “mobbing” de la misma forma usado como
sinénimo del acto, describe un comportamiento hostil y sistematico contra un individuo en el
entorno laboral. Definir estos términos y establecer sus elementos constitutivos permitieron
delinear el marco de lo que se considera como acoso laboral, diferenciando comportamientos
inaceptables de otros conflictos laborales menores. Los sujetos parte del acoso laboral, deben
ser identificados para comprender completamente las dinamicas de poder y las posibles
responsabilidades dentro del ambiente laboral.

El marco normativo nacional del acoso laboral en Ecuador incluye una serie de leyes y
regulaciones que abordan este problema desde diferentes dngulos, estableciendo definiciones,
procedimientos e incluso sanciones para el acoso laboral. Estas leyes no solo definen lo que
constituye acoso laboral, sino que también establecen medidas preventivas y correctivas para
la proteccién de las personas trabajadoras. Analizar como estas normativas se aplican a la
practica y como interactlan entre si es esencial para identificar posibles areas de mejoray la
busqueda de la proteccion efectiva para los trabajadores.

Finalmente, un estudio de derecho comparado del acoso laboral con diferentes

legislaciones ofrece perspectivas de como otros paises abordan este problema. En Colombia,
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Chile y Espafia se han implementado diversas leyes y politicas para combatir este problema
objeto de investigacion, cada legislacién guarda sus particularidades y enfoques especificos.
La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) y tratados internacionales como la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos y el Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales proporcionan marcos normativos y sobre todo principios
que guian la proteccion contra el acoso laboral a nivel global. EI comparar estas normativas y
practicas permite identificar posibles insuficiencias en la legislacion laboral ecuatoriana. El
analisis comparativo es crucial para adaptar e implementar estrategias efectivas que aborden el
acoso laboral de manera integral y coherente con los estandares internacionales.

7.1.2 Objetivos Especificos

Primer Objetivo Especifico

e Estudiar la definicion del acoso laboral en la normativa legal ecuatoriana.

Previo al estudio de la definicién de acoso laboral en la normativa legal ecuatoriana, es
fundamental establecer un anélisis detallado de sus antecedentes histéricos y el reconocimiento
del trabajo en el constitucionalismo del pais. Histéricamente, el acoso laboral no habia sido un
tema prioritario en las legislaciones laborales. Sin embargo, con la creciente conciencia sobre
los derechos humanos y laborales, se ha desarrollado una comprensién mas profunda y
regulaciones mas especificas sobre este problema socio juridico.

Nuestra Constitucién de 2008 es un hito en este reconocimiento, ya que incorpora
principios fundamentales de dignidad humana y derechos laborales, incluyendo la prohibicion
del acoso en el lugar del trabajo, promoviendo un entorno laboral libre de violencia y
discriminacion. Este reconocimiento constitucional es crucial porque proporciona una base
juridica sélida para el desarrollo de leyes y politicas que abordan el acoso laboral, que, aunque
resulte insuficiente refleja el compromiso parcial del Estado hacia la proteccion de los
trabajadores.

El marco normativo nacional del acoso laboral establecido en el marco teorico de la
presente investigacion, establece que, la definicion de acoso laboral en nuestro pais se articula
a través del Codigo de Trabajo y la Ley Organica del Servicio Publico. Que, con las Gltimas
reformas de mayo del presente afio se incluye el término violencia, afiadiendo la premisa de
que puede ocurrir una sola vez y mantienen el que sea una conducta repetitiva. Ademas de
incluir disposiciones establecidas en la Ley Organica de Empresas Publicas e incluso el Codigo
Organico Integral Penal. Estas definiciones y normativas nos indican los escasos esfuerzos por
parte del estado, en busca de proteger a los trabajadores independientemente de su sector o tipo

de empleo, subrayando la gravedad de este comportamiento
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Segundo Obijetivo Especifico

e Determinar causas y efectos del uso de la definicion de acoso laboral en nuestra

realidad.

Para determinar las causas y efectos del uso de la definicion de acoso laboral, se analizd
el contexto histoérico y las particularidades del entorno laboral en el pais. A pesar de los avances
presentados, persisten varios desafios que impiden una aplicacion efectiva de estas definiciones
legales, como la falta de conciencia y formacion sobre el acoso laboral, asi como las dinamicas
de poder y cultura organizacional que lo permiten.

Siendo asi que el punto 4.10 establece las causas y efectos del acoso laboral, que de
manera general pueden ser atribuidas a diversos factores, em ambientes donde el abuso de
poder y la falta de respeto son tolerados o incluso incentivados, es mas probable que ocurra el
acoso laboral. Ademas, la falta de politicas preventivas y mecanismos internos claros para la
denuncia y gestion de casos de acoso contribuye a que estas conductas no se identifiquen ni se
aborden adecuadamente. La escasa formacion y sensibilizacion sobre el tema entre
empleadores y empleador también perpetda la ignorancia y la inaccién frente a casos de acoso
en el lugar de trabajo.

Para determinar las causas y efectos del uso de la definicion de acoso laboral en
Ecuador, fue necesario considerar tanto aspectos legales como contextuales y culturales. Las
definiciones presentes en nuestra actual legislacion representan un avance importante, pero
bajo la consideracion de diferentes juristas esto no es suficiente, consideran necesario una
ampliacion y delimitacion correcta del fendmeno, considerando que su efectividad depende en
gran medida de la implementacion y aplicacion en la practica. Identificar y abordar las causas
subyacentes del acoso laboral, asi como sus efectos, requiere un enfoque multidimensional que
incluya la formacion y sensibilizacion de todos los actores involucrados, asi a través de un
esfuerzo conjunto y coordinado se podra asegurar que las definiciones legales puedan llegar a
cumplir su proposito.

Tercer Objetivo Especifico

e Incluir cambios en la definicion legal del acoso laboral, la introduccién de

disposiciones adicionales para abordar aspectos no cubiertos por la legislacion
actual, y la implementacion de medidas para fortalecer la aplicacion efectiva de las
leyes existentes, para garantizar que las disposiciones legales relacionadas con el
acoso laboral sean mas eficaces en la prevencion, deteccion y sancion de esta

problematica, asi como en la proteccién de los derechos de los trabajadores.
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Aqui, es crucial evaluar la definicién legal del acoso laboral em Ecuador y proponer
cambios que hagan esta definicion mas inclusiva y efectiva. Actualmente, la normativa
ecuatoriana, proporciona definiciones basicas e insuficientes, que pueden ser objeto de reforma
para una mayor claridad y especificidad. Ampliar estas definiciones para incluir todos los tipos
de acoso laboral es esencial. Ademas, se debe considerar la inclusién de nuevas formas de
acoso.

La introduccién de disposiciones adicionales que aborden aspectos no cubiertos por la
legislacion actual es fundamental para cerrar lagunas legales y asegurar una proteccion integral
para los trabajadores. Estas disposiciones de manera general pueden incluir, la ampliacién de
las definiciones presentadas, asi como de las conductas que se configuran como acoso en el
lugar de trabajo, la creacion de procedimientos claros y accesibles para la denuncia, la
implementacion de programas de capacitacion obligatoria para empleados y empleadores sobre
laidentificaciony prevencion del acoso laboral, y la creacion de comités internos de prevencion
y resolucion de conflictos en todas las organizaciones.

Finalmente, un enfoque comparativo con las legislaciones de otros paises nos ofrece
unas perspectivas mas amplias y mejores practicas que podrian ser adaptadas al contexto
laboral ecuatoriano. Incorporar elementos exitosos de estos sistemas legales y adaptarlos a las
particularidades del ambito laboral ecuatoriano puede fortalecer significativamente la
proteccion de los trabajadores.

8. Conclusiones

En base a lo desarrollado en el proyecto de investigacion y valiéndonos de los

resultados obtenidos se plantean las siguientes conclusiones.

1. Ecuador, como pais goza de una constitucion enfocada en garantizar derechos,
reconociendo el derecho al trabajo, esencial para la dignidad y desarrollo de los
ciudadanos. La legislacion laboral actual establece un marco juridico que busca
garantizar condiciones laborales justas y seguras que, aungue insuficiente en teoria
planea promover la igualdad de oportunidades y la no discriminacion en el ambito
laboral.

2. Se ha logrado determinar que, existen vacios legales significativos en la normativa
que limitan la capacidad de los administradores de justicia para manejar
adecuadamente los casos de acoso laboral, perpetuando la impunidad y la

inseguridad en el entorno laboral.
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3. En comparacion con paises vecinos como Colombia y Chile, que comparten
caracteristicas sociales y culturales, la legislacion ecuatoriana sobre acoso laboral
es menos detallada y especifica, lo que coloca a Ecuador en desventaja en términos
de proteccion laboral.

4. Los procedimientos y sanciones actuales no son lo suficientemente severas para
disuadir la conducta de acoso laboral, lo que permite que estas practicas persistan
en el ambito laboral. Ademas, la falta de politicas claras y estrictas dentro de las
empresas e instituciones contribuye a la prevalencia del acoso laboral.

5. La definiciébn ambigua del acoso laboral en la legislacion actual impide una
comprension clara de qué comportamientos son inaceptables, tanto por parte de los
empleados o trabajadores, asi como de los empleadores, lo que contribuye a que
surja el acoso.

6. Para mejorar la proteccion de los trabajadores y erradicar el acoso laboral, se
necesita una reforma integral de la legislacion que incluya medidas preventivas,

sanciones adecuadas, educacién continua y mecanismos de denuncia efectivos.

9. Recomendaciones

En la presente investigacion se han determinado las consecuencias devastadoras del
acoso laboral sobre sus victimas, estos hechos deben motivar una profunda reflexion entre los
empleadores acerca de las conductas hostiles que pueden surgir en el lugar de trabajo, es asi
que considero necesario,

Primero, el Estado debe revisar y fortalecer la legislacion vigente sobre acoso laboral,
asegurando que las definiciones sean claras y precisas. Esto incluye especificar qué
comportamientos constituyen acoso laboral y establecer sanciones adecuadas para los
infractores. La legislacion laboral ecuatoriana debe prever sanciones adecuadas y ejemplares
para los acosadores, disuadiendo asi las conductas inapropiadas. Las sanciones deben ser
proporcionales a la gravedad del acoso y aplicarse de manera uniforme en todas las
instituciones.

Segundo, que las instituciones publicas deben contar con unidades de talento humano
especializadas, que incluyan psicologos, abogados y otros profesionales capacitados para
manejar casos de acoso laboral de manera integral. Estas unidades deben ser responsables de
recibir denuncias, brindar apoyo a las victimas y garantizar un ambiente laboral saludable.
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Tercero, que el Ministerio de Trabajo, en colaboracion con otras instituciones publicas
como el Ministerio de Salud y el Ministerio de Inclusion Econémica y Social, debe organizar
capacitaciones y talleres regulares para empleados y empleadores. Estas sesiones deben
enfocarse en educar sobre los derechos laborales, las conductas que constituyen acoso y coémo
prevenirlas.

Finalmente, es importante que las leyes y normativas sobre acoso laboral sean
evaluadas y actualizadas de manera continua para adaptarse a las nuevas realidades y desafios
del entorno laboral. Esto garantizara que la proteccién de los derechos de los trabajadores sea

siempre efectiva y relevante.

9.1 Lineamientos Propositivos

En base a la investigacion y los datos estadisticos recopilados, asi como la de legislacion
extranjera referente al acoso laboral misma que puede servir como inspiracion a la nuestra en
cuestiones de definicion y procedimiento.

e Es necesario redefinir y ampliar el concepto de acoso laboral en el Cddigo del
Trabajo y la Ley Organica del Servicio Publico. Esta redefinicion debe incluir una
clasificacion detallada de las diferentes modalidades de acoso laboral, similar a
legislaciones exitosas como la Ley 1010 de Colombia. Ademas, se deben establecer
sanciones especificas y proporcionales para las conductas de acoso laboral,
asegurando asi un efecto disuasorio efectivo.

e Es fundamental crear un organismo especializado dentro del Ministerio de Trabajo
dedicado exclusivamente a la prevencion, deteccion y sancion del acoso laboral.
Asimismo, se deben establecer oficinas de atencién y asesoria para las victimas de
acoso laboral en todas las instituciones publicas y privadas, desarrollando
protocolos claros de actuacion ante denuncias para asegurar celeridad y
confidencialidad.

e Implementar programas obligatorios de capacitacion y sensibilizacion sobre acoso
laboral para todos los empleados y empleadores es crucial. Estas capacitaciones
deben promover camparias de concienciacion a nivel nacional sobre los efectos y la
importancia de prevenir el acoso laboral. Ademas, es necesario incluir médulos
sobre acoso laboral en la formacidn académica y técnica de futuros profesionales.

e Todas las empresas e instituciones publicas deben incluir politicas claras de

prevencion y manejo del acoso laboral en sus Reglamentos Internos de Trabajo. Es
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vital fomentar la creacidn de comités internos de bienestar laboral, encargados de
monitorear y promover un ambiente de trabajo respetuoso y seguro. También, se
deben implementar canales de denuncia confidenciales y accesibles para que los
trabajadores puedan reportar casos de acoso sin temor a represalias.

Establecer mecanismos de monitoreo y evaluacion periodica de las politicas y
medidas implementadas para combatir el acoso laboral es esencial. Realizar
estudios y encuestas anuales sobre el estado del acoso laboral en diferentes sectores
permitird utilizar los resultados para mejorar las estrategias y politicas. Ademas, se
debe promover la colaboracion con organizaciones internacionales y expertos en
derechos laborales para adoptar las mejores practicas globales.

Incentivar la promocién de valores de respeto, igualdad y dignidad en el entorno
laboral es esencial. Reconocer y premiar a las empresas e instituciones que
mantengan politicas efectivas y resultados positivos en la prevencion del acoso
laboral, desarrollando y difundiendo buenas précticas y casos de éxito, motivara a
otras organizaciones a seguir estos ejemplos.

Finalmente, establecer un marco de colaboracion entre el Estado, el sector privado,
organizaciones laborales y la sociedad civil es fundamental para combatir el acoso
laboral. Facilitar la participacién de todos los actores en la elaboracion y revision
de politicas y normativas relacionadas con el acoso laboral, y promover la creacion
de alianzas estratégicas con entidades internacionales, fortalecera las capacidades

nacionales en la lucha contra el acoso laboral.
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11. Anexos

Anexo 1. Modelo de Encuesta

| Universidad
; ¥ Iy Nacional
‘ de Loja
T —

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA
FACULTAD JURIDICA SOCIAL Y ADMINISTRATIVA
CARRERA DE DERECHO

Estimado(a) Abogado(a): por motivo que me encuentro realizando mi Trabajo de

integracion curricular titulado: “Evaluacion critica de la definicion legal del acoso laboral:
perspectivas para una reforma normativa”, solicito a usted de la manera mas comedida
sirvase dar contestacion a la siguiente encuesta, resultados que permitiran obtener informacion
para la culminacion de la presente investigacion.

Introduccion:

La definicion legal del acoso laboral en Ecuador ha sido un tema de debate constante, reflejando
la necesidad de un marco normativo que proteja adecuadamente a los trabajadores. A medida
que las dinamicas laborales evolucionan, se hace crucial evaluar como las leyes actuales
abordan el acoso en el lugar de trabajo, identificando sus fortalezas y areas de mejora. Esta
evaluacion es vital para asegurar que las normativas existentes sean efectivas en la prevencion
y sancién de conductas abusivas, garantizando un entorno laboral justo y seguro para todos los
empleados.

CUESTIONARIOQO.

1. ;Conoce usted el término “acoso laboral”

Si()

No ()

Porque:

2. ¢Considera gue la definicion legal actual de acoso laboral en Ecuador es adecuada?
¢Por qué?

Si()

No ( )
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3. ¢Cree que el acoso laboral influye negativamente en el desempefio laboral y en el
ambiente de trabajo?

Si()

No ()

Porque:

4. ¢Cree que la legislacion actual en Ecuador es adecuada para prevenir y sancionar el
acoso laboral?

Si()
No ()
Porque:

5. ¢Qué medidas cree que deberian implementarse para prevenir el acoso laboral en el
lugar de trabajo?

Talleres y capacitaciones ( )

Politicas claras y estrictas ( )

Canales de denuncia confidenciales ( )

Otra (por favor especifique)
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Anexo 2. Modelo de Entrevista

Universidad
Nacional
de Loja

1859

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA
FACULTAD JURIDICA SOCIAL Y ADMINISTRATIVA
CARRERA DE DERECHO

Estimado(a) Abogado(a): por motivo que me encuentro realizando mi Trabajo de

integracién curricular titulado: “Evaluacion critica de la definicidn legal del acoso laboral:
perspectivas para una reforma normativa”, solicito a usted de la manera mas comedida
sirvase dar contestacion a la siguiente entrevista, resultados que permitiran obtener informacion
para la culminacion de la presente investigacion.

Introduccion:

La definicion legal del acoso laboral en Ecuador ha sido un tema de debate constante, reflejando
la necesidad de un marco normativo que proteja adecuadamente a los trabajadores. A medida
que las dinamicas laborales evolucionan, se hace crucial evaluar como las leyes actuales
abordan el acoso en el lugar de trabajo, identificando sus fortalezas y areas de mejora. Esta
evaluacion es vital para asegurar que las normativas existentes sean efectivas en la prevencion
y sancion de conductas abusivas, garantizando un entorno laboral justo y seguro para todos los

empleados.

1. Ensu experiencia profesional, ;cuéles son las causas més comunes del acoso laboral

en el contexto ecuatoriano?

2. ¢Cree que la legislacién actual en Ecuador es adecuada para prevenir y sancionar el

acoso laboral?



3. ¢Como cree que la definicion legal de acoso laboral influye en la frecuencia y

gravedad de los casos reportados?

4. ¢Qué medidas considera necesarias para fortalecer la aplicacion efectiva de las leyes

existentes sobre acoso laboral?

5. ¢Qué recomendaciones haria para mejorar la proteccion de los derechos de los

trabajadores en relacién con el acoso laboral?
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Anexo 3. Certificado de Traduccién Abstract

CERTIFICADO DE TRADUCCION

Loja, 15 de octubes de 2024

Yo. Adriana Elizabeth Cango Pstiio con namero de coduls [L03653133, Magister en
Pedagogia de bos 1diomas Nacicaales y Extranjeros. Menciin en Ensefanm de Inglés.
Reghstro Senescyt 1049.2022.2589559

CERTIFICO:

Haber realizado ln toaducoxm de espatiol o dions inglés del resumen del trabajo de
mtegracion camculer denomsinado: “Evaluacion critica de la definicion legal del acess
laboral en Ecuador: perspectivas para una reforma normativa®™ » cargo de la sefonta
Maris Fernanda Sudrez Cabrern con numero de cidula 1150296141, estudante de la
Carrera de Devecho de b Facultad Juridica, Secial y Admmsairateva de la Universidad
Nacional de Loja. Dicho essadio se encontrd bayo la direccida del Mgtr. Angel Medarde
Hoyos Escaleras, previe o la obtencidn del titulo de Abogada. Es sodo csanto puedo
certificar en homor a la verdad. y setonizo al interesado hacer use del docamento pana los

fines acaddmicos comespondiontes.
Atcstamente,

My Sc. Adnama Elzabeth Cango Pandio

Maguster en Padagogia de bos [dsomas Nacionales y Extranjeros. Mencion en Evseflenra
de Inglés

Celular: (989812892

Email: adnianscangodr hommizl coom
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Anexo 4. Certificado de Culminacion y Aprobacién del Trabajo de Integracion
Curricular

@, YA

CERTIFICADO DE CULMINACION Y APROBACION DEL TRABAJO
DE INTEGRACION CURRICULAR

Sistema de Informacion Academico

NI
;‘:c:"-‘ Administrativo v Financiero - SIAAF

W OYOS CECALINAS ANGEL MEDAARDO chscnor @l Tratuys an Dmegras i Cumoser meoemrano “EYALUACIONCRITICA DE
LA DEFNICION LECAL DEL ACOSO LADORAL CMECUADOR: PERSPECTIVAS PARA UNA REFORMA MOAMATIVA, pemesss st
o patatiants MARIA FERRANDA SUAMET CABAERA con rdaduds de derioat 0" 1254206141

Cortitico:

Qe wogs Se halier deigco » Trabajs @ amacien C h LD are ‘ewnlsl setELEtioA JEIE JERewEEl y
slimne cusgias tewms de paps gatamtuesco I8 Sebnds tocestiied ScadETECA M SR LITSTE sarahiin apTCReas ¥y emtd en
COOSIOOMN jums LT PEmasvEnls ate Len YAt e CorTecsotaheantee

s oo pusde seccicar e Sorey & M vl & T S gua O sl Laanaotets Sertiaemte. slfs ac’s Sacarie e M SNgratiss e
magracion Curricular. procods & reguiin e remme o o Fatems O Canton ACKIRoEES COmE SatE e e oegelcas Be
SRS TR 3n 14 Unidad I Masg e 10 Corride oo imers 130020 mtistiarts

L. 2 e Agastn @w 2004

B

r
DINICTON DI TRASBAJD DEC INTDCRACION
CURMCULAR

111
Ecucommos pong Transformar
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Anexo 5. Declaratoria de Aptitud de Titulacion por parte de la Decana de la Facultad

Juridica, Social y Administrativa.

e e SECRETARIA GENERAL
@ WL Sadot\al Facultad Jundica Social Y
de Loja Administrativa
| —

PFORME Nro. UNLFISA-SG-2024.0883
Loja, 13 de oclutre de 2024

FR.D

Paulna Moncayo,

DECANA DE LA FACULTAD JURDDICA, SOCIAL Y ADMINISTRATIVA.
Cudos.

De mi corslomsncion:

En atencion o o suenilila iserta “A informe de Jo Secretase Abogoda”, consionte en lo
wolciiug de o SMo. SUAREZ CABRERA MARIA FERNANDA. ce nocionaldod ecudaionona
con céduia N* 1150296141, estudiante de ko Comerd de Derecho me parmito infoemar io
sQuienie:

luwago ce hober verficoda que lo postuonte ho presentodo ko documentacion
estaiecica en of Art, 235 del Reglomento de Regimen Acodémico de ke UNL, Ia misma
que contione ios Sguientes requsRos:

1. Récord ocosémico que confiena: matdcuas de los perdodod ocaoémico:
cunodos y of detolie do fat aspnatoras cunodas y oprobodas con s remectiva

collicacian equivaiencias y namero de homy/créaiios.

Cemificodo de haber cumpldo con el nimero aa horas de procticos pre

profesonales; abories ¥ de vincuacitn con i odedad. segln corespanda,

A Cemiticoao de cpuadacion oal Nive! do suficiencia B

4. Cemificoco del drechor de rabojp de infegracitn cumiculk o de lituacion, de
cuminacion y aprabacdn de o opcion de tituocdn.

5 Cemiicode de Tesoreno de no odeudor o 1o Insttucién

w

Conaoemn que e pemnente gue su outondad deciore on APTITUD o o Sria. SUAREZ
CABRERA MARIA FERNANDA, con & lnoidod de que continde con los trdmites
comepondentes paro su Thulo co ABOGADA.

Foficulr que pongo O o comudaocion. dejondo 0 savo s mar strado
canocimiento

Den. Eng Regino Pasdez Soda, M. 5C.
SECRETARIA ASOGADA DE LA FACULTAD
JURIDICA SOCIAL Y ADMINISTRATIVA.

C.C Hrpadenta aituckonil
Conerc ge Derecho
Secmiaiy Coneoy

RS S WK el AU tes

Q72 L4 T22 Cm. YN
SIS Lt s SOulerird Falion Espleona”,
Ll born %, Soonr La At - Lis - Fousctx
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Anexo 6. Informe de pertinencia.

sl w u
ug z ory<ig DERECHO
- Loja, 30 de abeit de 2024
Sedor Docter
Mario Sancher Armijos.

DIRECTOR DE LA CARRERA DE DERECHO DE LA FACULTAD JURIDICA
SOCIAL Y ADMINISTRATIVA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJAL
Ciudad. -

De mi consideracion:

A través del presente me es gratw expeesar a usted un cordeal saludo, = lo ver de manem
respetuosa y en cumplemiento a la notficacion, donde dispone goe emita mforme sobee la
estractura y coberencia del proyecto de Trabap de lntegracion Cumcular titalado: “Analisis
jurdico y doctrinario de la definicidm de Acoso Laborsl en la Legislacion Laboral
Ecuntoriana®, peesentado poc bt postulante seborita. MARIA FERNANDA SUAREZ
CABRERA. y en cumphmicnto con Jo dispuesto en el Ast. 226 del Reglamento de Régimen
Académico UNL, 2021: y en armonia con la Guia pams la Fonmulacdn del Proyecto de
Investigacion de Integracion Cumcalar; al respecto tengo a bien mformurte lo sigmente:

L INFORMACION GENERAL:

Modificacién del Titulo: La sehorita postuluve presents su proyecto guedando
uprobado d titelo de la sigwente manera: " Evaluacida critica de ks definicién legal del acosa
kaboral en Ecuador: Perspectivas para ung reforma normativa™
o Aptorn: Mara Fernanda Susrez Cobeera
It Docente Designado: Mgs. Janeth Castro Saléczano

2 DESGLOSE DEL INFORME.

Una vez que be realizado un detallado y minucioso estudio del proyecto de investigacaio
Jjuridica bago del titalo aprobado: " Evaluacida critica de la definicion legal ded scoso
laborul em Ecusdor: perspectivas parn mna reforms nermativa”, y ceoutadess b
comeccikmes de forma segendas esta temdticn cumple con los requerimientos juridicos,
doctrinarios y normatives en la maseria del Derecho Laboral, o que resulta apto parn su
desarrollo, por comstiuir un problema junidico trascendente gue amenta ser tatado en un
Trabajo de Integrmain Curnicalar previa la obtencidn del Thulo de Abogada.

3. PROBLEMATICAL
I Porlmencs
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v CARRERA DE
de Lojn DERECHO

B;wubmmmwnd@mkuu&qmmw&nnﬁsdd
peoyecto de imvestigacion, b que constituye un problema juridico, tomando en cuenta la
tendencia contenida en principios constitucsomales, doctrinanios y junsprudenciales, respecto
del problera propoesto a mvestipar que esta relaconado con la myestigacwim juridica o
desarrollar acerca de el acoso laboral, ya que es una problemitica de gran relevancs en el
ambuto laboral, con impactes significatives en ls salud fisica, psxoldgica y emocicnal de los
rabejadores afectados, asi como en ¢l desarmollo de las actividades individuabes. colectivas y
en s sociedad en geoeral. En Ecasdor, al igual que en otros paises Iatincamericanos, ¢l acoso
labocal es una realidad que afecta a numeroses sectores, evidenciando una falta de clridad y
precision en la legislacion laboml ecamoriana v en las politicas de prevencitn y emadicacsin.
Tanto ks Constitucice de la Repablica del Ecusdor como el Cadigo de Trabajo definen el ncoso
labeeal como comportaméentos atentatonios a la dignidad de la persom, ejercidos de forma
reiteradn y posencialmente lesivos, con consecucncias como meniscabo, maltmto, humillacioo
o perjuicio laboral. Sm embargo, la falta de clarsdad en estas definiciones genera mtermogantes
sobre bs necesidad de que el scose sea persistents pam considerarse como tal, asi como sobee
ol significado de términos come “potencialmente lexive”.

En respocsta a estas defioiencias, se esth tubojando ca un proyecto de key denominado “Ley

Orgamica para la Prevencicn y Erradicacion de toda forma de Acoso Labonl®, goe redefine €l

acoso luboral como comporamuento semmono a b dignidad de la persone, perastente,

demostrable v potenciabmente lesiva, encaminado s mfimdic puedo, mtimidacion, wrmor,
angustia, entre otros cfectoa negativos. Sin embarge. esta reforma planteads aambién pensm
debate sobre [a nocesidad de que el acoso sea persistente paru ser considerado como tal.

La fakta de abordaje mtegral del acoso laboral en ka kegislacion ecustoriana reflejn wna
desconexidn con las directrices de la Organizacidn Intemacional del Tmbaje (OIT), goe lo
defme como una forma de acoso psicolégico para desestabilzar o un individieo o grapo de
empleados. Por bo tamto, es crucial fotalecer ls regulacicn en tomo al acoso laboral para
garantizar ona profeceifn efectiva y amplin gue se ajuste a las necesidodes y realidades
laborales del pats, previnsenda, detectando v sancionando adecuadamente esta problemanca
en todos los dmbitos,

L JUSTIFICACION.
La pestificacion s la explica en forma detallada, precisando los fundamentos gue demuestran
ol proyecto de mvestigacico demtro del Derecho Laboral que pertenece o la Linea de
Investigacico de la Carrera de Derecho rehawnada con Las relaciones obrero peranales v
Inferme Farlmames
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la canflictrvidad labaral. Asi como b relevancia y actuabdad de In temitica, de la
factbilidad de hacerlo por existrr kos medios documentales, entre elios los bibliograficos,
informaticos, doctrinales, documentales, de la prictica profesional.
5. OBJETIVOS.
Los objetrvas tienen relacica con ¢l problema centrul. objeto de estodio, esto es de realizar un
estudio, docwrmario y juridico en relacion 2 reakor un estadio juridico y compamdo scbre ol
aceso laboral. En ke objetrvos especificos se planten of Estudio de la definxcedn del Acaso
Lahoral en la normativa legal ecuntonam, Determunacidn de cawsas y efectos del uso en nuestra
realidad, con base en kos hallazgos del estadio previo, se fonmulan recomendaciones especificas
pars mejoear la proseccion de kas trabajadores contra el acoso labocal en Ecoador; esto puede
mchar cambeos en la definicwon legal del acoso laboml,  introdoccson de dspesiciones
adicionales para abordar aspecios no cabierios por la legislaciom actual, y la implementacadn de
medides para fortalecer 1a aplicacidn efectiva de bas leyes existentes. El objetivo final es
garantizar que las disposiciones kegales relackmadas con el acaso laboral sean mids eficoces en
In prevencidn, detecoidn y sancico de estu problemitica, asl como en la proteccidim de los
derechos de los trabajadores. Por lo que, tiende o cumplis con el desarrollo del pln de
mnvestigacion, aportando con elementos suficientes y pecesarios para b culmenacice del
nforme final de 1s investgacidn.
6 METODOLOGIA.
La metodologia con ln qoe se realizard In presente investigaciin juridica, estd determinada
por métodos y tecnacas gue se van a wiilizar, explicando su empleo v el propasito de bos
mesmos, tomando en cusma ¢l orden cientifice del peoyecio en ks direcciin juridica del
problema plameado que compeendera ef universo de estudio en bos ambitos Jocal, regional,
nacsonal y extranjero, con referentes doctrinanos, casuisticos v estadisticos.
7.- MARCO TEORICO.
La sefonita postulante ofrece en el proyecto un imporanie marco teonco a desamrollar sobre
tematicas acerca del Derecho laboral, Jegislacion companuda; deods analza la definicion
actaal del acoso laboml en lu legisheidn ecustoriana, identificando sus limitociones y
smbigtedades. Se revisan concepeos clave del acoso laboral, comparaciones con nonuativas
ntemacionales, v se descuten las implicacsones Jegales v sociales de una definxion
deficiense. Finalmente, se proponsen perspectivas para una reforma normativa que ofrezca
mayoe clandad, proseccion v efectividad en o prevencidn y sancidn del acose aboml en
Ecaador.
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8- FERTINENCIA.
Por las consideraciones antes anotudes en cunplamicento del An. 225 def Reglamento de
Régimen Académico de la Universidad Nacional de Loga del 2021, me permito emutr
INFORME FAVORABLE DE LA ESTRUCTURA Y COHERENCIA DEL
PROYECTO DE INTEGRACION CURRICULAR sobre ¢l tivao: "Evalmacion critica
de la definicion legal del acoso laboral en Ecuador: FPerspectivas para usa reforma
normativa", presentado por la postulinge sefiorita, a favor de que se realice of Trabajo de
Integracion Curnicular previo a optar por & Thulo de Abogads

Del Sefior Director de b Casrera de Derecho, muy stentamente.

Digitally signed by
JANETH VEROMCA CASTRO SOLORZAND
Mgs. Janeth Verdnica Castro Seldrzmno

DOCENTE CARRERA DE DERECHO

Inferme Purtmemos

88



		2024-10-22T18:52:33-0500
	Firmado digitalmente con Security Data
https://www.securitydata.net.ec/


		2024-10-22T18:53:42-0500
	Firmado digitalmente con Security Data
https://www.securitydata.net.ec/




