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RESUMEN

En la presente investigacion se desarrolld6 una fundamentacion tedrica
doctrinal acerca del acoso laboral; un analisis sobre la incidencia, perjuicio
social y economico del acoso laboral en el trabajador ecuatoriano, en base a
las diferentes normativas internacionales, asi como del ordenamiento juridico
ecuatoriano, tales como: La Declaracion Universal de los Derechos Humanos,
la Organizacién Internacional del Trabajo, la Constitucion de la Republica del
Ecuador, Ley Organica Reformatoria a la LOSEP y al Codigo del Trabajo, para
poder identificar una medida juridica pertinente, capaz de frenar el acoso
laboral en nuestro pais, y finalmente aportar con las conclusiones y

recomendaciones en base al tema abordado.

El tipo de investigacion es de caracter cualitativo; y, a su vez descriptivo-
analitico, la misma por constituirse de revision documental, no precisé de
poblaciébn y muestra. Se ha podido evidenciar la importancia de dar
cumplimiento a las obligaciones por parte del empleador, frente al acoso
laboral.

PALABRAS CLAVE: ACOSO LABORAL; RELACION LABORAL,
VULNERACION DE DERECHOS; EMPLEADOR; TRABAJADOR,;
PREVENCION.



ABSTRACT

In this investigation a doctrinal-theoretical foundation about workplace
harassment was developed; an analysis of the incidence, social and economic
prejudice of workplace harassment in the Ecuadorian worker, based on the
different international regulations, as well as the Ecuadorian legal system, such
as The Universal Declaration of Human Rights, the International Labor
Organization, the Constitution of the Republic of Ecuador, Organic Law to
Reform the Organic Law of Public Service (LOSEP, in Spanish) and the Labor
Code, to identify a pertinent legal measure, capable of curbing workplace
harassment in our country, and finally contribute to the conclusions and

recommendations based on the topic boarded.

The type of research is qualitative, and, at the same time descriptive-analytical,
same to be constituted to a documentary review, did not require population and
sample. It has been possible to demonstrate the importance of complying with

the obligations of the employer, in the face of workplace harassment.

KEYWORDS: WORKPLACE HARASSMENT, EMPLOYMENT
RELATIONSHIP,
RIGHTS VIOLATION, EMPLOYER, EMPLOYEE, PREVENTION.



INTRODUCCION

Desde tiempos muy remotos, las relaciones laborales se han visto
amenazadas por conductas no apropiadas, ya sean éstas de accién u omision
que se dan por sujetos llamados “acosadores” en contra de otros llamados
“acosados” o “victimas”, ya sea dentro de un mismo rango jerarquico o entre
jefes y subordinados o viceversa. Sin embargo este grave problema socio-
laboral, antes fue tomado en cuenta solamente dentro de la psicologia y

sociologia mas no dentro de derecho (Cordero, 2016).

Segun la Organizacién Internacional de Trabajo (2000) los hechos de
violencia que se puedan suscitar en las relaciones interpersonales dentro de
una entidad y su entorno laboral producen alteraciones que atentan en contra
de la reputacion, la perturbacion de las actividades laborales y la
desmotivacion laboral. Por tal razon la OIT en 1990 realiz6 un estudio en el
cual se confirméd la existencia de agresion dentro del ambito de trabajo en
diferentes paises de la Unidon Europea mediante el Congreso de Higiene y
Seguridad en el Trabajo, en donde se tratd sobre los principios y derechos de
los trabajadores tales como el derecho a la dignidad, integridad tanto fisica

como psicolégica, entre algunos otros principios (OIT, 2000).

Entre los paises pioneros para sancionar conductas inapropiadas como es
el acoso laboral dentro de las entidades fueron Suiza, Espafa, Holanda,
Estados Unidos, Canada, etc. ya que muchos jueces se vieron en la urgente
necesidad de resolver problemas debido a que cada dia eran mas comunes
las denuncias de comportamientos abusivos en las organizaciones (Del Rosal,
P., 2019).



En Latinoamérica, paises como Chile y Argentina, cuentan con un régimen
sobre el acoso laboral, en la cual inclusive consta como una causal de la

finalizacion de un contrato laboral (Eras, 2016).

En nuestro pais la normativa legal hasta el afio 2017 no permitia visibilizar
el acoso laboral en toda su dimension, lo cual impedia el cumplimiento de cero
tolerancia a este tipo de abuso promulgada por la OIT; ademas no se acataba
a las normativas constitucionales donde reconocen el derecho de los
individuos a la integridad personal, implicadas dentro del derecho a tener una
vida sin violencia y el derecho al desarrollo de sus funciones dentro de un
ambiente adecuado que pueda garantizar su integridad y bienestar bajo ningin

tipo de discriminacion.

Es por tal motivo que fue necesaria la expedicion de la reforma a la
Ley Organica del Servicio Publico y al Codigo del Trabajo, con el fin de acoger
los criterios de la OIT con respecto al acoso laboral y ademas poder cumplir
con los preceptos constitucionales referentes a este tema (Asamblea Nacional
del Ecuador, 2017) .

Al acoso laboral se le considera como un riesgo laboral psicosocial grave
gue puede traer consecuencias muy severas para los trabajadores, lo cual

crea un ambiente muy toxico dentro del &mbito laboral (Lorenz, 2017).

Este tipo de problematica laboral y juridica amenaza la seguridad tanto
psicolégica, social y econdmica de las personas, conllevando inclusive a poner
en peligro su vida. Es por tal motivo que el Estado es el encargado de brindar
apoyo socioemocional y sobre todo estabilidad laboral a las victimas que han
pasado por este tipo de dificultades. Elacoso laboral afecta a todos los niveles
dentro de la empresa tanto individual, grupal y organizacional, provocando

varios problemas sociales como pueden ser: sentimientos de fracaso,



frustracién, apatia, inestabilidad ocupacional, exclusién  social,

drogodependencia, entre otros (Pérez J. , 2016).

El presente estudio es factible debido a que se basa en normativas tanto
internacionales como nacionales que tratan sobre la proteccion y sancion de
temas de acoso laboral, tales como: la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos, la Organizacion Internacional del Trabajo, la Constitucion de la
Republica del Ecuador, Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica del
Servicio Puablico (Losep) y al Cadigo del Trabajo. Esta Ley fue aprobada el
22 de agosto del 2017 por los miembros de la Asamblea Nacional con el fin de
erradicar el acoso laboral en las entidades, en la cual se establece la definicion

de este tipo de conducta y los instrumentos para prevencion y sancion.

Esta normativa también tiene como objeto la proteccion completa de los
trabajadores, ya que afos atras el pais se mantuvo en un vacio legal dentro
de este tipo de conflictos, dejando en la impunidad actos de acoso en el trabajo

ante las victimas.

Por su parte la Constitucién de la Republica del Ecuador menciona que el
trabajo es un derecho y un deber social, y ademas es considerado como un
derecho econémico de todos los individuos como una fuente de realizacion
personal y como una base econdmica de sustento. Siendo el Estado quien
garantiza el respeto a la dignidad, una justa remuneracién y un desarrollo del

trabajo en un ambiente sano y libremente admitido (CRE, 2008).

La presente investigacion tiene como objetivo general analizar la incidencia,
perjuicio social y economico del acoso laboral en el trabajador ecuatoriano. Y
como objetivos especificos: fundamentar teéricamente el acoso laboral en el
trabajador en diferentes legislaciones y segun los organismos internacionales;

estudiar las consecuencias juridicas del acoso laboral en el Ecuador; e



identificar una medida juridica capaz de erradicar el acoso laboral en el
Ecuador.

De manera que en base a éste trabajo se pueda brindar soporte juridico a
todos los profesionales del area de derecho que se encargan de generar,
modificar leyes, normas y reglamentos que puedan regular las relaciones
laborales de nuestro pais, a través de un andlisis legislativo, social y
econdémico de los problemas de acoso laboral que hoy en dia existen entre los

empleadores y trabajadores.

La presente investigacion sera desde el enfoque cualitativo utilizando la
teoria fundamentada. Segun Sampieri (2014) “El enfoque cualitativo utiliza la
recoleccion y andlisis de los datos para afinar las preguntas de investigacion o

revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacién”.

Ademas descriptiva-analitica que implica la observacién sistematica del
objeto de estudio y catalogar la informacion que es observada para que pueda
usarse y replicarse por otros (Sampieri, 2014). Por cuanto se realiza un analisis
de la normativa vigente tanto nacional como internacional en las cuales se

puedan sancionar los casos de acoso laboral.

En la fase de la fundamentacion teédrica de la investigacion se utilizaran
métodos como: Inductivo-Deductivo, debido a que el mismo permitira la
realizacién de un analisis sobre el tema planteado, a través de la aplicacion de
técnicas bibliograficas que se orientan a la obtencion de bases tedricas de la

presente investigacion.

Analitico-Sintético, con el fin de descubrir informacion relevante sobre el
tema, mediante la recopilacion de datos, para poder analizarlos con el fin de

probar su factibilidad.



En cuanto a las técnicas elementales seran: la revision bibliografica, bases
de datos cientifica, por cuanto la informacion serd recabada de libros,
documentos de sitios web, revistas juridicas, codigos, etc.; y como resultados
se obtendran las bases teoricas de la investigacion. En la fase diagnostica

situacional se utilizard métodos como histérico, l6gico, revision documental.

La presente investigacion al  constituirse de la revision

documental no precisa de poblacion  y muestra.



CAPITULO |

EL ACOSO LABORAL

1.1 Antecedentes histéricos del acoso laboral

El acoso laboral tiene sus inicios a partir de que el ser humano decide vivir
en sociedad y mantener relaciones laborales, el mismo que refiere a conductas
inapropiadas realizadas por individuos “acosadores” en contra de otras
llamadas “victimas”, mediante las cuales se puede ver perjudicada la

psicologia de los trabajadores y su rendimiento en el trabajo (Arroyuelo, 2015).

Inicialmente al acoso laboral fue tratado por primera vez en el campo de la
psicologia, por el doctor austriaco Konrad Lorenz (1965), mediante un estudio
observacional sobre el comportamiento animal y la agresion, pudiendo
evidenciar la existencia de conductas ofensivas entre ellos, ademéas demostré
la similitud entre el comportamiento animal con el de los seres humanos, en
cuanto a que los sujetos mas débiles se juntaban en masas para atacar a los

mas fuertes (pag. 255).

Mas tarde en el afio de 1976 Carroll Brodsky (1976) publicé su libro “El

trabajador acosado” en el cual indicaba casos de abusos laborales, entre otros
(pag. 66).

Durante la década de los ochenta, el profesor aleman Heinz Leyman, tuvo
gue enfrentarse con este tipo de comportamiento abusivo dentro del ambito
laboral y logré adoptar el término acoso laboral como una situacion en la que
un individuo o varios pueden mantener algun tipo de violencia de manera

sistematica y frecuente, dentro de un tiempo prolongado hacia una o varias



persona dentro del lugar de trabajo con el fin de atentar en contra de su
reputacion, perturbando de esta forma al trabajador dentro de la organizacion,

lo que conlleva al abandono de sus funciones (Leymann, 1984).

En 1990 la Organizacion Internacional de Trabajo, mediante un estudio
pudo constatar la existencia de violencia dentro del @mbito laboral en
diferentes paises de la Unién Europea, por lo que formulé el Congreso de
Higiene y Seguridad Laboral, donde se mantuvo el tema de los principios y
derechos de los trabajadores entre los cuales estaban el derecho a la dignidad,

integridad fisica y mental, etc. de los empleados (OIT, 2000).

En el 2001 se pudo emitir una propuesta de resolucién sobre el acoso
laboral por parte del parlamento Europeo, en virtud de que alrededor de un 8%
de trabajadores dentro de la Union Europea eran victimas del acoso laboral en
su lugar de trabajo por la existencia de un vacio legal referente al tema, ya que
las medidas en contra del acoso laboral deben ser consideradas como un
elemento fundamental para mejorar las relaciones sociales dentro del trabajo,

asi como de prevenir actos de exclusion social (Parlamento Europeo, 2001).

Dicha resolucién favorecié la determinacion de un instrumento juridico y
adopcion de medidas en contra del acoso laboral con el fin de proteger los
derechos de los trabajadores manifestados dentro de los Derechos Humanos

en las Naciones Unidas (Parlamento Europeo, 2001).

En vista de que los jueces requerian encontrar resoluciones ante varias
denuncias de comportamientos abusivos dentro del ambito laboral, que eran
muy frecuentes se dieron las primeras sanciones con el fin de evitar y detener
las conductas que tienen que ver con el acoso laboral, en base a ello los paises

pioneros en erradicar el acoso laboral fueron: Suiza, Espafa, Holanda,



Estados Unidos, Canada, y en los dltimos afios en Latinoamérica Chile y
Argentina (Bensusan, 2007).

En nuestro pais existia un vacio legal debido a que el Codigo de Trabajo
anterior no establecia preceptos con el fin de erradicar el acoso laboral.
Hasta que en el afio 2017 la Asamblea Nacional dictaminé el proyecto de Ley
Organica Reformatoria a la Ley Organica del Servicio Publico y al Codigo del
Trabajo donde plasma en algunos de sus articulos medidas para sancionar y

prevenir este tipo de abusos dentro de las organizaciones.

Pese a ello, hoy en dia debido a la existencia de nuevas modalidades de
trabajo, avances tecnolégicos, la falta de empleo y la competitividad, el acoso
laboral es cada vez mas frecuente, ya que su fin es perjudicar a la victima, de
manera que ésta termine voluntariamente dejando su empleo, de ésta forma

los empleadores no tendran que pagar indemnizaciones a sus trabajadores.

1.1.1 Definiciones de acoso laboral

Existen varios enfoques de diferentes autores que dan a conocer las
conceptualizaciones del acoso laboral, entre los mas relevantes se

encuentran:

El término Acoso laboral proviene del verbo en inglés to mob, que se define
como “atacar con violencia”. El profesor aleman, Heinz Leymann (1996) doctor
en Psicologia del Trabajo y profesor de la universidad de Estocolmo fue el
primero en definir este término durante un Congreso sobre Higiene y

Seguridad en el Trabajo:

Situacion en la que una persona ejerce una violencia psicolégica

extrema, de forma sistemética y recurrente y durante un tiempo

10



prolongado sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo,
con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la
victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio
de sus labores y lograr que finalmente esa persona o personas

acaben abandonando el lugar de trabajo. (pag. 199)

La Comisién Europea (1995) sefial6 que el acoso laboral se refiere a
“Sucesos de abuso hacia una persona, bajo amenazas o0 agresion en
contextos relacionadas con su trabajo que implican un desafio implicito o

explicito a su seguridad, bienestar o salud” (Parlamento Europeo, 2001).

Para el profesor Ifaki Pifiuel (2008) el acoso laboral se trata de formas
reiteradas y persistentes de un sujeto para afligir y corroer a otro individuo,

por medio de un trato incomodo y hostil dentro del &mbito de trabajo (pag. 69).

Por su parte los autores Juan Sagardoy e Iciar Alzaga (2010) definen al
acoso laboral, como un comportamiento violento presentado de manera
sistémica dentro del ambito laboral en reiteradas ocasiones, mediante
actitudes que atentan en contra de la dignidad de la persona acosada, lo que
conlleva a que la victima no pueda desempefar sus labores normalmente

como lo realizaba antes de que se presenten dichos ataques (pag. 211).

De acuerdo a las diferentes definiciones indicadas en comun, todas
coinciden en que el acoso laboral se da por situaciones de abuso por parte de
una o varias personas “acosadoras” en contra de una “victima” de manera
frecuente dentro del ambito laboral, de ésta manera poniendo en riesgo la
integridad de la persona, lo cual produce que el acosado opte muchas veces
por abandonar su trabajo.

11



En Ecuador se define al acoso laboral en el articulo 1 de las Reformas a la
Ley Orgénica de Servicio Publico como todo comportamiento que atenta ante
la dignidad del trabajador, presentado reiteradamente y que tiene fines lesivos,
gue se dan en el lugar de trabajo entre personas que tienen un vinculo laboral,
de manera que la persona afectada sea sometida a menoscabo, maltrato y/o
humillacién de forma que atente ante su situacion laboral (LOR-LOSEP-CT,
2017).

1.1.2 Elementos y requisitos que conforman el Acoso laboral

1.1.3 Sujetos que intervienen en el Acoso laboral

-Sujeto activo: Se trata de aquella persona que realice actos violentos en
contra de sus compafieros, mismo que puede desempefiar un rango jerarquico
superior como por ejemplo un jefe o director, o también pueden ser empleados

de rangos inferiores, pudiendo ser una persona o un grupo de individuos.

Segun Rodriguez (2004) define al sujeto activo como aquellas personas
que llevan a cabo de manera individual o grupal, en contra de uno o varios
sujetos de la organizacion, consciente o inconsciente actividades de acoso con

el fin de lograr marginarles o desacreditarles frente a los demas.

Por lo tanto este autor refiere a que el sujeto activo tiene como objetivo la
exclusion del otro individuo dentro del trabajo, aun cuando las intenciones

hayan sido de manera no intencional (pag. 52).
Se debe considerar que el acosador generalmente es una persona

consciente, teniendo una personalidad de narcisista y mediocre, que mantiene

la intencién de causar dafo.

12



De acuerdo a Field (2006) las principales caracteristicas de un sujeto activo
son: su personalidad es violenta Unicamente con el acosado, mas no con el
resto de sus comparieros con quienes suele mostrarse agradable; ademas es
mentiroso para engafar al resto, pudiendo lograr desacreditar a la victima, y
buscando quedar bien con los demés para de esta manera ser un lider en su
trabajo; es también un controlador obsesionado y manipulador; critico nunca
esta conforme con el trabajo de otros miembros de la empresa, solamente su
trabajo es el que esta bien hecho; y puede ser lider pero mediante la
intimidacién hacia los demas, mas no por sus capacidades laborales (pags.
44-55).

En base a lo expuesto se puede manifestar que el sujeto activo en el acoso
laboral es un individuo inseguro, que mantiene comportamientos
manipuladores y destructivos hacia los demas, mantiene una capacidad de
convencimiento a través de engafios, sobre el mal desempefio laboral de su

victima hasta lograr que la misma abandone su trabajo.

-Sujeto pasivo: se trata de aquella persona titular del bien juridico
violentado, en el caso del acoso laboral es el titular del derecho a la dignidad,
al trabajo, y demas derechos que le han sido violentados por parte del
acosador, es decir de quien mediante comportamientos que agreden y buscan
perjudicar su desempefio profesional. De la misma forma que el sujeto activo
el sujeto pasivo puede ser uno o varios trabajadores, generalmente ocupan

cargos de rangos jerarquicos inferiores al acosador (Hirigoyen, 2001).

Entre las caracteristicas del sujeto pasivo es que la misma no tiene la
capacidad de comunicar o manifestar sobre el acoso que esta siendo victima,
y no pueden defenderse frente a actos de abuso por parte de su acosador
(Hirigoyen, 2001).
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Segun Riguelme (2006) da a conocer las siguientes caracteristicas de la
victima: son personas con capacidad para hacer, pensar y tomar decisiones
por cuenta propia, lo que genera celos en otros trabajadores, sobre todo si
aportan con ideas para la empresa que deberian hacer los que se encuentran

en altos cargos, convirtiendose en una amenaza para su trabajo (pags. 15-16).

Se trata ademas de personas muy capacitadas en su trabajo con un alto
conocimiento para el desempefio de sus labores, se destacan
profesionalmente; son también personas populares debido a su carisma y su
capacidad de liderazgo, y mantienen buenas relaciones sociales con sus
comparieros; son personas cooperativas, es decir que les agrada ayudar a los

demas (Riquelme, 2006).

Todas estas caracteristicas provocan envidia en el sujeto activo por lo cual
ellos buscan de cualquier manera intentar opacar todos los atributos de la

victima, sintiéndose amenazados e inseguros ante su cargo que desempefian.

-Los testigos mudos: que hacen referencia a terceras personas que
suelen presenciar situaciones de acoso, y por temor o por sentirse
amenazados a perder su cargo prefieren callar, mediante esta actitud ellos
suelen colaborar de manera tacita ante la situacion de acoso, lo cual les hace

ser complices del acosador (Eras, 2016).

-La organizacion: donde su objetivo primordial es obtener beneficios para
la empresa, por lo que para ellos es conveniente el recorte de gastos,
prefiriendo atentar contra la dignidad de los empleados y cometer abusos
hacia ellos. Las entidades en muchas ocasiones suelen anteponer sus
objetivos especialmente los econdmicos, a los de los miembros que forman
parte de ella (Eras, 2016)
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1.1.4. Intencién de causar dafio

La intencion de hacer dafio trae consigo una conducta dolosa, es decir que
el acosador debe estar consciente y voluntad de causar dafio. Dentro del
ambito penal la palabra intencion determina conciencia del acto y toma como
responsable al individuo (Leymann, 1996, pag. 56).

Es decir que la intencion de causar dafio es la voluntad que tienen los
acosadores de perjudicar a la victima, hasta lograr que el acosado decida
abandonar su trabajo, pudiendo ser mediante renuncia voluntaria por parte de
la victima o por despido, ya que el individuo al sentirse en constante acoso no

puede desempefiar bien sus funciones (Cabanellas, 2006, pag. 761).

1.1.5 Reiteracién del acoso

Se trata de un ejercicio recurrente de violencia en contra de la victima, es
decir que el sujeto pasivo se encuentra sometido a constantes
comportamientos negativos y por un tiempo prolongado por parte de su
acosador.

Para gque exista acoso laboral debe haber una serie de actos perjudiciales
en contra de un individuo de manera replicada por tal razén, Heinz Leymann
(1996) determina que se trata de un proceso de destruccion presentada por
hechos discrepantes que aparentemente podrian no tener importancia, pero si
se presentan de forma repetida y constante tiene efectos perjudiciales (pag.
88).

Para que exista acoso laboral, estas actuaciones deben ser repetidas y
presentadas por un tiempo largo como ya se mencion6 en el parrafo anterior,

si bien es cierto que no existe una disposicion especifica sobre el tiempo que
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se requiere para considerar que existe este problema, se puede mencionar
gue mientras méas conductas de acoso se den menor tiempo se necesita para
que se establezca el problema del acoso laboral, en consideracion a la

gravedad del dafio que ha producido a la persona acosada.

1.1.6 Etapas del proceso de Acoso laboral

Segun Leymann (1996) establece cuatro etapas del acoso laboral de

acuerdo a su evolucion:

Etapa 1. La aparicion de algun incidente critico:

En esta etapa el individuo recibe presiones iniciales de hostigamiento, sin
explicarse el porqué de dicha actuacion, pero no considera algo significante

porque confia en que mas adelante tal comportamiento pasara.

Si el hostigamiento es persistente la persona victima del acoso laboral
empieza a interrogarse si ha fallado en algo, reflexionando sobre cualquier
error que hubiese cometido, insistiendo de manera reiterada sobre el analisis
de los mismos, inclusive estas ideas pueden llegar a perturbar el suefio,

pudiendo aparecer los primeros sintomas de ansiedad.

Es decir que dentro de una organizacion es comun que pueda existir algin
tipo de inconveniente, que se pueden dar por intereses distintos del personal,
estas diferencias pueden ser corregidas mediante el didlogo, sin embargo el
problema se puede dar cuando dicho inconveniente persiste y llega a

profundizarse y pasa a la siguiente fase.
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Etapa 2: La persecucion sistémica

Esta etapa también es propiciada por el acosador, caracterizandose por un
mayor grado de persecuciéon hacia la victima con el fin de intimidarla y aislarla
y asi conseguir que la misma no pueda defenderse, ya que frecuentemente
este tipo de hostigamientos se ven acompafados por amenazas hacia la
integridad o la seguridad del acosado.

Etapa 3: La intervencion de los superiores

En esta etapa la victima comienza a sentir rechazo y marginacion,
presentando sintomas de ansiedad severos, con sentimientos de culpa, ante
la insistente presidn del acoso, ademas se suma la falta de medios para poder

enfrentar su conflicto y poco a poco va disminuyendo su fortaleza.

A medida que aumenta la presion, la victima puede tener la idea de recurrir
ante un nivel jerarquico superior o representantes del personal, con el fin de
que le ayuden a enfrentar y resolver su conflicto, de forma que no le afecte ese

incidente en su area laboral.

“Una vez que el acoso laboral ha seducido al entorno y ha aislado
alavictima, la situacién se complica; entonces de ser un conflicto
de intereses entre empleados surge el acoso laboral en toda su
expresion. En esta fase la empresa requiere intervenir, pues el
conflicto es claro y esta dafiando al bien comun”. (Valle, 2011,
pag. 43)

Una vez que tengan conocimiento sobre el incidente los niveles superiores

de la organizacion, el conflicto puede ser llevado por dos caminos: una

solucion positiva cuando la persona que se encuentre a cargo del trabajador
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pueda realizar una investigacion de los hechos suscitados y opte por tomar
una medida rapida para mejorar la situacion ya sea notificando verbalmente o
por escrito al acosador o cambios del puesto de trabajo, es decir que existe

una manifestacion en contra de este tipo de conductas.

Siendo la solucion positiva la menos frecuente, pero este es el camino que
deberian tomar los jefes de una entidad para poner un alto a dichas negacién
del conflicto, quedando la victima indefensa ante dicha situacién y el acosador

en una via libre para seguir con el hostigamiento.

Muchas veces sucede que el acosador puede actuar de manera
manipuladora y logrando asi aparecer como si nada hiciera ante los demas, y
quedando la victima como culpable ante tal situacién, y las personas que se
encuentran a cargo del area de recursos humanos envés de indagar lo

acontecido permiten que la victima abandone su trabajo.

Etapa 4. El abandono del trabajo

Este problema parte desde un conflicto que muchas veces no es evidente,
y que se puede prolongar con el paso del tiempo, llegando la victima a soportar
ambientes de humillacion y degradantes, por lo que el conflicto pasa a

convertirse en un grave problema.

Ademas a todo ello se suma la falta de apoyo por parte de sus comparieros
gue optan por el silencio, en donde la persona acosada no encuentra otra
salida que dejar su trabajo, por tal razon es fundamental que la entidad pueda
actuar de manera oportuna con el fin de evitar caer en esta fase mas avanzada

dejando que la victima no encuentre otra salida.
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En esta etapa el empleado prefiere renunciar a su labor, como solucién a

su problema, puesto que la entidad no pudo actuar a su favor.

1.1.7 Tipologia del acoso laboral

Segun Pifiuel y Zabala (2013) los tipos de acoso laboral pueden ser segun

Su posicion jerarquica y segun su objetivo:

-El acoso laboral segun la posicion jerarquica: puede ser horizontal cuando
tanto el acosador como la victima tienen el mismo nivel jerarquico, siendo muy
comun cuando un compafiero que se encuentre en las mismas circunstancias
laborales tienda a sobresalir y el acosador sienta celos personales por tales
circunstancias, siendo la persecucion mas frecuente y violenta ya que las dos
partes conviven todos los dias; y vertical cuando se presenta cuando el

acosador se encuentra en un nivel jerarquico superior al acosado o viceversa.

Puede presentarse de forma ascendente cuando la victima tiene un rango
jerarquico superior a su acosador; y, descendente cuando la victima se

encuentra en un rango jerarquico inferior a su acosador.

-Elacoso laboral segun su objetivo: se puede sub clasificar en acoso laboral

estratégico y acoso laboral de direccion o gestion.

El acoso laboral estratégico, es el mas comun que se puede presentar
dentro de las entidades, este tipo de acoso tiene el primordial objetivo de que
la victima desista de su trabajo de manera voluntaria, lo que es muy
conveniente para el empleador, ya que el valor de su liquidacién seria inferior
para un trabajador que presenta su renuncia ante un despido, y ademas de

esta manera el empleado no podra denunciarlo por tal circunstancia.

19



El acoso laboral de direccion o gestion, se puede dar cuando la empresa
tiene el objetivo de maximizar su productividad, y mediante presién o amenaza
consiguen que sus empleados puedan cumplir con las metas estimadas; y el
acoso laboral perverso, el mismo que puede ser ascendente o descendente,
no se relaciona directamente con un objetivo laboral, se trata de un
hostigamiento de caracter personal que logra que el acosador realice actos en

contra de su victima, incluyendo el acoso sexual.

1.1.8 Grados del Acoso laboral

Los grados del acoso laboral se encuentran establecidos de acuerdo a la
intensidad, duracién y frecuencia de las distintas situaciones de acoso. Los

autores Saez & Garcia (2001) exponen tres grados:

-Primer grado: cuando el individuo es capaz de enfrentar los ataques por
parte de sus comparieros o grados jerarquicos superiores y permanecer en su

puesto de trabajo.

De manera que pueda ignorar cualquier tipo de humillacion o también
pueden encarar a las personas que los agreden, pese a ello la victima no deja
de sentirse desconcertado ante tales acontecimientos, sin embargo sus

relaciones personales aun no se encuentran afectadas.

-Segundo grado: el mantenimiento de su puesto de trabajo se vuelve un
poco mas complejo, ya que se vuelve inevitable que la persona acosada pueda
pasar desapercibidos ciertos ataques, ademas el trabajador se siente aislado

y comienza a tener mucha preocupacion sobre lo que esta sucediendo.

-Tercer grado: en este grado la victima ya mantiene dafios irreversibles,

donde requiere de un tratamiento psicologico, presentando depresion severa,
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conductas agresivas y hasta intentos de suicidio. Ademas el individuo opta por

la decisién de no volver a incorporarse en sus labores.

1.1.9 Organismos internacionales y el acoso laboral

1.1.10 La Organizacion Internacional del Trabajo

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) tiene como objetivo
promover los derechos laborales y mejorar la proteccion social dentro de un

ambiente laboral.

Ante el tema de acoso laboral la OIT no ha sido indiferente, por ende esta
entidad emitio6 un informe sobre la violencia en el trabajo, siendo una
herramienta que brinda datos requeridos para la creacion de conciencia entre
empleadores y trabajadores, entre los temas tratados se encuentran los tipos
de violencia dentro del ambito laboral como es el amedrentamiento y el
hostigamiento, ya que en los dos casos existe un patron comuin que es la

regularidad de los actos violentos hacia la persona agredida (OIT, 2000).

Otro aspecto fundamental que trata el informe de la OIT es el costo
econdémico que tiene este problema dentro de una organizacion, cuando existe
alteracion en las condiciones Optimas para el desarrollo del trabajo entre los
empleados, se da como consecuencia la disminucién de su rendimiento
laboral, ademas la eficacia y eficiencia de sus productos o servicios, lo que
conlleva a una pérdida econdémica en tales entidades, en cambio cuando existe

un buen ambiente laboral también aumenta su rentabilidad (OIT, 2000).
El Convenio relativo a la discriminacion en materia de empleo y ocupacion,

(Convenio N° 111) promovido por la OIT, tiene el compromiso de promover la

legislacibn que prohibe cualquier tipo de discriminacibn que incluye
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distinciones, tipos de raza, color, sexo, opiniones politicas o religiosas,
nacionalidad u origen social que puedan perturbar la igualdad de
oportunidades o de trato dentro del ambito laboral (OIT, 2000).

El Convenio sobre violencia y acoso (2019) y la Recomendacion sobre
violencia y acoso (2019) fueron establecidos por la Conferencia Internacional
del Trabajo del Centenario, en Ginebra. En dicho Convenio se considera que
el acoso laboral refiere al incumplimiento o quebrantamiento de los derechos
humanos, donde no se respeta la igualdad de oportunidades, tales
comportamientos no permiten el alcance de un trabajo digno y son
incompatibles con este. A la vez dan una definicion a la violencia y acoso que
manifiestan que son comportamientos, acciones o amenazas que tienen como
fin causar dafio tanto fisico, emocional, sexual o econémico. Ademas en el
Convenio se reitera el compromiso de los Estados de promover un “entorno

general de tolerancia cero” (OIT, 2019).

Mencionada normativa internacional tiene el objeto de proteger a los
trabajadores y empleados, independientemente de su situacién establecida en
el contrato de trabajo, donde se puede también incluir a los individuos que
realicen actividades de capacitacién, pasantias, formacion profesional,
personas que buscan empleo, entre otros. A la vez la normativa da a conocer
que rangos jerarquicos superiores o empleadores también pueden ser victimas
de acoso (OIT, 2019).

Esta norma establece que el acoso laboral se puede dar en lugares donde
el trabajador reciba su remuneracion, recesos de descanso o de alimentacion,
instalaciones sanitarias, viajes, cursos de capacitacion, eventos sociales
referentes al trabajo, comunicacion que tenga que ver con su labor (tecnologia

de informacién y comunicacién), lugares de desplazamiento y alojamiento,
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entre otros. También la normativa establece que en los casos de violencia y

acoso puede existir la participacion de terceros (OIT, 2019).

El actual director de la OIT Guy Ryder, se encuentra muy satisfecho con el
establecimiento de dicha normativa y manifestd que, dentro de este marco
legal se reconoce a todos los individuos que se encuentran expuestos a un
entorno laboral como libres de violencia y de acoso; sefalé también que en la
proxima fase sera dedicada a la aplicacion de tales medidas de proteccion,
con el fin de mejorar el entorno laboral. Respeto a este tema Manuela Tomei
Directora Departamental de Trabajo de la OIT, expuso que sin respeto no
existe dignidad en el &mbito laboral y sin dignidad no puede existir la justicia
social (OIT, 2019).

En conclusidn, estos preceptos son de gran importancia, ya que por primera
vez se ha podido realizar un convenio y una recomendacion acerca de la
violencia y acoso laboral, dandonos a conocer las medidas que se deben
aplicar y lugares donde no mas se pueden presentar los casos de acoso y por
quienes debe ser adoptadas. Se espera que dichas normativas aporten al

forjamiento de un mejor futuro dentro del entorno laboral que todos anhelan.

1.2 La Declaracion Universal de los Derechos Humanos

La Declaracion Universal de los Derechos Humanos, en los siguientes
articulos hace referencia a que todos los seres humanos nacen libres e iguales
en dignidad y derechos, sin ningun tipo de distincién; ademas que todos los
individuos tienen derecho a la vida y a la seguridad de su persona; nadie tendra
gue ser sometido a malos tratos; y, que todos tenemos derecho a la proteccién

en contra de cualquier tipo de discriminacion (DUDH, 2015).

El articulo 1 da a conocer que todos los seres humanos nacemos con

libertad e igualdad en dignidad y derechos, ademas nos encontramos dotados
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de razén y conciencia, y ademas éste articulo afirma que debe existir un trato

fraternal de los unos con los otros (DUDH, 2015).

Es decir que todas las personas tienen los mismos derechos vy
oportunidades, pudiendo el ser humano ser el responsable y tener conciencia
de todos sus actos porque es el Unico ser que posee razon para actuar ante
cualquier situacion. Al momento de surgir una actitud hostil o violenta en el
ambito laboral hacia un individuo, se estaria vulnerando este derecho, ya que
esta declaracion claramente indica que se debe brindar un trato fraternal hacia

los demas.

El articulo 2 menciona que todo sujeto mantiene todos los derechos y
libertades que se encuentran plasmadas en la presente Declaracion, sin
distincién ni de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion politica, entre otras

condiciones sociales, econémicas, etc. (DUDH, 2015).

Cuando una victima dentro del ambito laboral es menoscabada debido a
sus condiciones sociales, econémicas, religiosas, politicas, etc., se da paso a
un ambiente de desigualdad lo que contribuye a llevar actos hostiles que
puede padecer una persona, si se respetaria este articulo nadie estaria sujeto

a tratos desagradables.

El articulo 5 menciona que ningun ser humano estara sujeto a torturas, o
tratos inhumanos o degradantes (DUDH, 2015). Cuando existe acoso dentro
del trabajo se somete a la victima a un trato humillante e inocuo, ya que el
fastidio cotidiano conlleva a la persona a sentirse torturado y llegar a un
momento en el que ya no aguanta mas la situacion, llegando a quebrantar su

salud tanto fisica como emocional.
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El articulo 19 establece que toda persona tiene derecho a la libertad de
opinién y de expresion, por tal razén no debe ser hostigado debido a sus
opiniones o su manera de expresion (DUDH, 2015). En el caso de existir acoso
laboral el acosador se vale de su poder de influencia con el propdsito de que
la victima no pueda tener la libertad de expresion y opinién debido al miedo y
a la amenaza, por lo que el acosado quebranta la exposicion de sus

sentimientos.

Ademas el Art. 23 hace referencia a que: todo individuo tiene derecho al
trabajo y a su libre eleccion, bajo condiciones de igualdad y satisfaccion, y asi
mismo brinda la proteccion sobre el desempleo, a la no discriminacién, a un
salario justo; y a defender sus intereses en caso de ser violentados sus
derechos (DUDH, 2015).

Por ende, dentro del ambito de trabajo es importante tomar en consideracion
los articulos mencionados, ya que el acoso laboral atenta en contra de la
seguridad y de los derechos de los trabajadores, por lo cual es fundamental
que nuestra legislacion se encuentre basada en esta Declaracion con el fin de

proteger conductas que vayan en contra de la dignidad humana.

A continuacién es importante que se pueda mencionar los derechos
humanos que se violentan cuando se presentan casos de acoso laboral dentro

de una organizacion, dentro de los cuales estan (CNDH, 2017):

e El derecho a la vida: debido a que el acoso laboral produce problemas
psicolégicos que afectan a la integridad fisica y emocional del individuo,
de forma que puede llegar a quebrantar su salud, poniendo incluso en
riesgo su propia vida, llegando en algunos casos la victima hasta el

suicidio en caso de sufrir una depresion severa.
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El derecho a la integridad fisica, psicolégica y moral: ya que las
constantes agresiones pueden llegar a alterar la naturaleza corporea y
mental, de esta manera llegar a causar un dafio moral ante acciones

humillantes.

El libre desarrollo de la personalidad: refiere a la vida privada que los
individuos que se incluye autonomia, su desarrollo personal y social.
Cuando se da el caso de acoso laboral se estaria coartando la calidad
de vida por debida situacion degradante que tiene que vivir la victima y

ademas por el temor de perder su trabajo.

El acceso a una vida libre de violencia: debido a que el individuo se
encuentra vulnerable, se vuelve mas intensa la violencia o el dafio que
puede producir, con el fin de que el agresor pueda lograr su objetivo,
pudiendo la victima llegar a abandonar su puesto de trabajo.

La prohibicion de la discriminacién: ya que el acoso laboral mantiene
una manera de discriminacion, pudiendo atentar en contra de la
dignidad de la persona, siendo un derecho primordial la eliminacién de
todo acto discriminatorio del ser humano dentro de un empleo y

ocupacion.

El trato digno: ya que ese tipo de actitudes llevan al desconocimiento
del acosado como una persona con derechos humanos, por ende, se

encuentra sujeto al maltrato.
El derecho a la honra: ningin ser humano puede ser un objeto de

injurias hacia su persona, a su vida privada y reputacion, ya que el

acoso laboral atenta hacia su pudor.
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e El derecho al trabajo: debido a que tales comportamientos violentos
atentan a la conservacion y la estabilidad laboral, ya que el primordial
objeto del acoso laboral es que el sujeto termine abandonando su

trabajo.

e El medio ambiente laboral sano: cuando se da el caso del acoso laboral
dentro de una organizacion el ambiente laboral se vuelve tenso, poco
agradable, y esto puede conllevar al estrés u otros problemas tanto
fisicos como psicolégicos de la persona, lo cual se vuelve insalubre para

todos los trabajadores.

¢ El nivel de vida adecuado: cuando existe un tipo de conducta agresivo
dentro de la entidad, se pone en riesgo el trabajo y con ello los ingresos
econdmicos para el sustento del hogar, coartando de esta manera el

acceso a un nivel de vida apropiado del sujeto acosado.

Se puede concluir que la Declaracion Universal de los Derechos Humanos,
protege a las personas dentro del &mbito laboral ante cualquier situacion que
ponga en riesgo a los derechos estipulados en sus diferentes articulos y por
tal motivo es un pilar fundamental para el establecimiento de las legislaciones

vigentes en nuestro pais.

1.3 La Unién Europeay el acoso laboral

La Unién Europea se ha enfocado al acoso laboral desde algunas décadas,
se destaca por sus ordenamientos y diversas figuras juridicas que adoptan

resoluciones para erradicar el acoso laboral dentro del contexto laboral.

La Resolucién del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de
trabajo, 2001/2339 (INI) fue promulgada el 20 de septiembre del 2001, se da
inicio en base a los resultados de la Encuesta para la Mejora de las
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Condiciones de Vida y Trabajo, efectuada por la Fundacién Europea, que se
enfocd en aspectos como la gran cantidad de afirmaciones de acoso laboral,
causadas por aspectos que atentaban contra la salud, basados en la tension,
grado de competitividad, falta de estabilidad laboral y precariedad. En tal
virtud, la Resolucibn menciona algunos puntos importantes que deben
considerar los Estados miembros para la erradicacion del acoso (Parlamento
Europeo, 2001):

e Brindar mayor atencion a casos referentes al acoso laboral, ademas
reforzar las acciones y politicas destinadas a combatir e idear nuevas

maneras para enfrentar tal situacion.

e Tener muy en cuenta los efectos tanto de la salud fisica como psiquica

de los trabajadores.

e Plantear acciones comunitarias bajo regulaciones que puedan tener
influencia en las actitudes y donde prime la equidad para que tales

directrices resulten favorables.

e Consolidar criterios para la definicion conjunta de temas referentes al

acoso laboral bajo una previa revision de las legislaciones nacionales.

e Recomendar a los entes gubernamentales medidas y politicas de
prevencion, ayuda a la victima y aniquilacion del problema, bajo un

sistema de intercambio de experiencias y procesos de solucion.

¢ Planificar estudios para plantear una recomendacion.

De la misma forma se plante6 a la Comision Europea la adopcion de

medidas desde un punto de vista de la regulacion del caso. Tal comision dentro
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de un marco de Estrategia Comunitaria de Seguridad y Salud en el Trabajo,
estimé diferentes maneras de acoso tanto fisico como psicolégico dentro del

ambito laboral como un riesgo social (Parlamento Europeo, 2001).

Acuerdo del Marco Europeo sobre acoso y violencia en el trabajo, suscrito
el 27 de abril del 2007, donde tuvo como objetivo primordial el establecimiento
de normas sobre el acoso laboral en el area comunitaria sobre salud,
seguridad en el trabajo dentro de un periodo de 2002-2006, llegando a plantear

algunos puntos importantes (UGT, 2007):

e El aumento de la sensibilizacion y comprension de los participantes
sociales sobre cualquier tipo de abuso en el &rea de trabajo.

e Brindar a los interlocutores sociales de los diferentes niveles, un
contexto eficaz con el fin de poder identificar, prevenir y enfrentar a las

complicaciones sobre acoso y violencia en el ambito laboral.

En base a mencionados objetivos, las organizaciones deberian establecer
una declaracion de cero tolerancias hacia el acoso violencia dentro del ambito
laboral, de la misma manera indicar los procesos a seguir en caso de surgir
dicha problemética. Siendo en la mayor parte de paises de la Union Europea

donde se ha efectuado el Acuerdo bajo tres vias (Morales, 2016):

a) Mediante la suscripcion de tratados nacionales, regionales o locales
entre empleadores y trabajadores, bajo un sin nimero de medidas
complementarias.

b) A través de cambios en las regulaciones dentro del area de seguridad

e higiene.
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c) Con la implementacion de una regulacion especifica.

Ademas, la Union Europea implemento las directrices multisectoriales para
la erradicacion de la violencia y el acoso de terceros que se relacionan con el
trabajo. Mismas que fueron suscritas el 16 de julio del 2010, donde se
establecieron medidas contundentes para que puedan adoptarse en los
empleadores, trabajadores y sus representantes con el fin de prevenir y
amenorar el acoso a terceros y sus secuelas bajo enfoques de asociacion,

definiciones claras, seguimiento y una evaluacion oportuna y éptima.

Por lo que los empleadores mediante una previa consulta a los trabajadores
deben puntualizar conductas acordes con la normativa nacional, convenios

colectivos y la préactica (Morales, 2016).

Por lo tanto, la Uniébn Europea ha reconocido la importancia de la
erradicacion del acoso laboral, ya que se trata de un problema que afecta la
seguridad y la salud de los empleados, algunos de sus estados miembros
cuentan con una regulacién especifica para combatir este problema, sin
embargo, otros paises lo mantienen como una base para el establecimiento
de varias disposiciones como cédigos de trabajo, penales, de seguridad y

salud laboral, etc.

1.3.1 Analisis Comparativo del Acoso laboral con otros paises

- Francia

Se le considera como el pais que mas ha brindado aportaciones mas

significativas en cuanto a dictamenes penales sobre el acoso laboral.

30



Siendo el 20 de enero del 2002, entrd en vigencia la ley 2002-73, que
contempla el instrumento normativo base a considerar, donde se sefiala en
primer lugar una conceptualizacion de acoso laboral dentro del articulo 169,
como el conjunto de actos frecuentes que tienen el fin de degradar las
condiciones laborales, afectando de forma negativa a los derechos del
trabajador y de su dignidad, de manera que pueda llegar a perjudicar su salud
fisica o emocional o poner el riesgo su futuro profesional. Por su parte el
articulo 170 establece penas y sanciones con prision y multa de hasta 15000

euros.

En esta normativa se destacan los siguientes elementos: se requiere
obligatoriamente la existencia de acontecimientos repetidos, ya que solo un
acto en si no sera considerado como un delito; ademas debe tratarse de actos
que afecten de manera negativa a la dignidad, salud fisica o psicoldgica o
poner en riesgo su futuro profesional, por lo que no es necesario que el
acosador pueda lograr su objetivo, sino es suficiente con que mantenga actos
de acoso con el propdsito de causar su objetivo; y, que los sujetos activos del
delito se amplia a todos los que hayan participado dentro de la organizacién

en el delito del acoso laboral. (Jimenez, 2014)

- Espafa

En mencionado pais existe la Ley de Proteccién de Riesgos Laborales
establecidos en su articulo N° 2, donde refiere que el fin de dicha Ley es
proporcionar la seguridad y la salud de los empleados a través de medidas y
el desarrollo de actividades con el fin de erradicar los problemas de acoso en
el trabajo. En su articulo 4.2 de dicha legislacién indica la posibilidad de que
un empleado pueda ser victima de dafios que se derivan del trabajo que
pueden ser patologias, lesiones sufridas a causa del trabajo. Por tal razon al

acoso laboral se lo considera como un riesgo laboral que debe ser prevenido,
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siendo esta figura latente en los ultimos afios conocido dentro de esta

legislacién como “acoso moral” (INSHT, 1995).

El ordenamiento juridico espafiol, una vez que se ha generado la conducta

acosadora, dentro del ambiente laboral se debe considerar los siguientes
aspectos (INSHT, 1995):

Politicas a adoptar por parte del empleador, como la separacion de
funciones y/o de lugar del acosador y la victima plasmado en los
articulos 39 y 40 del Estatuto de Trabajadores. A su vez en el articulo

54 trata sobre el despido disciplinario del acosador.

Dentro del mismo estatuto en el articulo 51 se establece la solicitud de

resoluciéon indemnizada de la contratacion laboral.

La denuncia de hechos de acoso ante la Inspeccién de Trabajo o los
Juzgados de lo Social, establecido en la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social, mantiene entre sus normativas en sus

articulos 8, 11-13 y 123 las respectivas sanciones.

Acudir al procedimiento legal que se plasma en los articulos 175 y
siguientes de la Ley de Procedimiento Laboral, en el caso de acoso
laboral que atenten en contra de la integridad fisica o moral del
trabajador o violenten en contra de los Derechos como honor, intimidad

personal y propia imagen.
Concurrir a la via penal, establecida en el articulo 173.1 del Cddigo

Penal, cuando se trate de casos mas graves de acoso moral del

empleado.
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e Garantia para exigir la compensacion de los perjuicios sufridos.

Las medidas mencionadas son de trascendental importancia por cuanto la
legislacion espafiola obliga a los empresarios a la separacion departamental
de la victima y el acosador, ademas ellos tendran que acudir a todo el proceso
legal concerniente en el caso de que se produjera algun tipo de abuso entre
sus trabajadores hasta el momento que exista un resarcimiento hacia la

victima.

Los paises latinoamericanos también han sido un gran aporte para la
legislaciéon referente al tema abordado, que el acoso laboral por cuanto se

detallaran algunas normativas internas de cada pais a continuacion:

-  Meéxico

En el afio 2012 se agreg6 a la Ley Federal del Trabajo reformas importantes

sobre el acoso laboral dentro del pais.

Articulo 30. Bis.- Para efectos de esta Ley se entiende por: a)
Hostigamiento, el ejercicio del poder en una relacion de
subordinacion real de la victima frente al agresor en el ambito
laboral, que se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas;
y b) Acoso sexual, una forma de violencia en la que, si bien no
existe la subordinacion, hay un ejercicio abusivo del poder que
conlleva a un estado de indefension y de riesgo para la victima,
independientemente de que se realice en uno o varios eventos
(LFTM, 2015).

En este ordenamiento se considera al acoso laboral de forma

independiente que el acoso sexual, no obstante especifica al hostigamiento
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como una manera de acoso laboral que es el descendente, que no acaparaba
todos los tipos de acoso laboral ya que el mismo se puede dar entre

comparieros y entre jefes y subordinados o viceversa.

Por lo que la ley reformatoria establecida en el afio 2012 especifica algunos

cambios sobre este tema:

e Cuando un empleado comete hechos de hostigamiento y/o acoso
sexual contra un funcionario del &mbito laboral o cuando se incurra al
empleado durante sus labores, mediante faltas de propiedad u

honradez, mediante acontecimientos violentos, injurias 0 malos tratos.

e Cuando las actitudes anteriormente expuestas se den en contra del
empleador, sus familiares o cualquier miembro del personal directivo o
cualquier otro funcionario de la organizacion, o a su vez ante clientes o

proveedores del jefe, salvo que tenga que actuar por defensa propia.

e Cuando un trabajador cometiera tales actos fuera del servicio en contra
del empleador, sus familiares o funcionarios de la entidad son graves

de tal forma que impidan el mantenimiento de una relacién laboral.

La responsabilidad del empleador ante el acoso laboral se encuentra

establecida en el articulo 56 de la presente ley:

Las condiciones de trabajo en ningun caso podran ser inferiores
a las fijadas en esta Ley y deberan ser proporcionadas a la
importancia de los servicios e iguales para trabajos iguales, sin
que puedan establecerse diferencias por motivo de raza,

nacionalidad, sexo, edad, credo religioso o doctrina politica,
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salvo las modalidades expresamente consignadas en esta Ley
(LFTM, 2015).

Con lo establecido en esta regulacion se prohibe cualquier acto
discriminatorio, determinando que debe existir igualdad ante todos los

trabajadores bajo ningun tipo de distincion.

- Colombia

En el afio 2006 en dicho pais se dictaminé la Ley N°1010, siendo la misma
bastante completa que tiene la finalidad de adoptar medidas de prevencion,
correccion y sancion del acoso laboral y otro tipo de dificultades dentro del

ambito de trabajo.

Es importante detallar algunos de sus articulos: en el articulo 1 da a conocer
el fin de la Ley y menciona que el acoso laboral puede suscitarse tanto en el
sector publico asi como en el privado; en el articulo 2 define y distingue al
acoso laboral y sus modalidades como el maltrato laboral, persecucion
laboral, discriminacion laboral inequidad laboral, etc.; mientras que el articulo
3 enumera las conductas propias del acoso laboral; el articulo 4 sefala las
conductas agravantes; el articulo 7 y 8 define las conductas que conforman el
acoso laboral y las que no constituyen, respectivamente. (Jimenez, 2014)

Por su parte el articulo 9 de la misma normativa menciona las medidas de
prevencion y correccion ante el acoso laboral; el articulo 10 trata sobre las
sanciones aplicables en este caso; en el articulo 11 se plasma las garantias a
favor de la victima de acoso en caso de gque existan represalias contra las
personas que han establecido peticiones, quejas o denuncias sobre el acoso

laboral; los articulos 13 y 14 por su parte contempla un proceso de sancion al
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que se tendran que someter los casos de acoso laboral, siendo la sancién una

multa a beneficio fiscal. (Jimenez, 2014)

- Chile

Dentro de la Constitucion de la Republica de Chile se distinguen la garantia
de los derechos de los trabajadores establecidos dentro del Capitulo Ill articulo
19 donde indica los “Derechos y deberes constitucionales”: el numeral 1 trata
sobre el derecho a la vida y la integridad fisica y psicolégica de los individuos;
el numeral 2 indica la igualdad ante la ley, donde en este pais no existe ni
personas ni grupos privilegiados; el numeral 4 establece sobre el respeto y la
proteccion tanto de la vida publica como privada y a la honra de la persona y
su familia; el numeral 16 da a conocer sobre la libertad de trabajo y su

proteccion, entre otros.

Tales normativas son de efectividad para asegurar que las personas
victimas del acoso laboral tengan derecho a un proceso de reclamo ante la
ley. Ademas, dicha Constitucién en su articulo 5 numeral 2 manifiesta que es
deber del Estado y sus 6rganos competentes de respetar y promover tales
derechos, asi como los Tratados Internacionales, ratificados por este pais y

que se encuentran en vigencia.

El Cdédigo de Trabajo con modificaciones en su articulo 2 reconoce la
funcion social que contempla el trabajo y la libertad de los individuos para
poder contratar y consagrar su esfuerzo hacia la faena licita que ellos
prefieran, y que las relaciones en el &mbito laboral deberan basarse en un trato
conforme a la dignidad del ser humano. Enfatizando en mencionado cédigo
gue es contradictorio a la dignidad de la persona el acoso laboral, que se trata
de una conducta que abarca agresion y hostigamiento de forma reiterada que

es ocasionada por el empleador u otros trabajadores en contra de uno o varios

36



empleados, que tenga como fin menoscabar o humillar a la persona,

perjudicando de esta manera su situacion laboral.

A la vez el articulo 160 del mismo cuerpo legal manifiesta que el contrato
de trabajo se puede dar por terminado sin derecho a indemnizacién bajo las
siguientes causales: deshonras, conducta inmoral, acoso laboral, entre otras.
(Jimenez, 2014)

- Pert

Dentro de la Ley General de Seguridad Social de mencionado pais el acoso
laboral no se encuentra incluido en el grupo de enfermedades profesionales,
pero se lo reconoce como un accidente de trabajo plasmado dentro del articulo

115 numerales 1y 2.

En lo que respecta a la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia
de Navarra se ha estimado que el abordaje desde el punto de vista juridico del
acoso laboral se contempla en tres posibles vias de actuacion: a) Via
administrativa que consiste en la denuncia ante la Direccion Provincial de los
hechos que generan el acoso laboral y basado en el Reglamento de Régimen
disciplinario de los funcionarios de la administracion; b) la via penal donde el
procedimiento se da ante el juzgado competente y se regula mediante el
Caodigo Penal (Art. 173 y 175); y c¢) la via laboral que inicia mediante la

demanda al juzgado de lo social. (Jimenez, 2014)
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CAPITULO I

ANALISIS JURIDICO DE LAS CONSECUENCIAS DEL ACOSO
LABORAL EN EL ECUADOR

2.1. El acoso laboral en el Ecuador

2.1.1. La Constitucién de la Republica del Ecuador (2008)

Nuestra Constitucion sostiene principios y derechos que deben ser
garantizados por el Estado, dentro de un marco de respeto entre todos los
seres humanos, para mantener una vida digna y una convivencia fraterna, de
manera especial dentro del ambito laboral. No obstante, el acoso laboral de
manera evidente quebranta varios de los derechos plasmados en esta

normativa.

En su articulo 1 manifiesta que: “El Ecuador es un Estado constitucional
de derechos vy justicia social”. (CRE, 2008).

Es decir que se entiende por derechos a la facultad que tienen todas las
personas, lo que les permiten mantener una vida digna y les permite

desarrollarse dentro de cualquier @mbito, entre ellos el laboral.

En cuanto a la justicia social se trata de politicas que tienen el objeto de
remediar problemas donde exista desigualdad y exclusion dentro de un ambito
explicito, donde el Estado tiene la mision mediante la misma apoyar a los

individuos a surgir de una situacion donde exista una transgresion social.
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Por tal razén el acoso laboral vulnera los derechos de los trabajadores y es
el Estado quien debe tomar medidas contundentes para solucionar este tipo

de infracciones que atentan en contra de la dignidad humana.

Por su parte la Carta Magna establece que son deberes fundamentales del
Estado en su articulo 3 numeral 1 el efectivo goce de los derechos establecidos
en la Constitucion y en los instrumentos internacionales. (CRE, 2008). Es
decir que todos los ciudadanos tenemos derecho al disfrute de los derechos
establecidos dentro de mencionada regulacién, asi como de los tratados

internacionales ratificados en nuestra normativa vigente.

El articulo 11 en sus numerales 1 y 2 tratan sobre el ejercicio de los

derechos y se regularan bajo los siguientes principios:

Art. 11.- El ejercicio de los derechos se regira por los siguientes

principios:

1. Los derechos se podran ejercer, promover y exigir de forma
individual o colectiva ante las autoridades competentes; estas

autoridades garantizardn su cumplimiento.

2. Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos
derechos, deberes y oportunidades.

Nadie podra ser discriminado por razones de etnia, lugar de
nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural,
estado civil, idioma, religion, ideologia, filiacion politica, pasado
judicial, condiciébn socio-econOmica, condicion migratoria,
orientacién sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad,

diferencia fisica; ni por cualquier otra distincion, personal o
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colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto o
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o
ejercicio de los derechos. La ley sancionara toda forma de
discriminacion.

El Estado adoptard medidas de accion afirmativa que promuevan
la igualdad real en favor de los titulares de derechos que se

encuentren en situacion de desigualdad. (CRE, 2008)

Es decir que los derechos podran ser ejercidos y reclamados de manera
individual o colectiva. Todos los individuos son iguales y tendran los mismos
derechos, deberes y oportunidades, nadie sera discriminado bajo ninguna
condicion. Este apartado indica a la vez que la ley condenara cualquier tipo
de discriminacion, mediante la adopcién de medidas de accion afirmativas por
parte del Estado que puedan promover la igualdad de todas las personas que

se hallen en vulnerabilidad.

Ademas, este articulo contempla que los principios y derechos tienen las
caracteristicas de ser inalienables (derechos fundamentales que no pueden
ser negados a una persona), irrenunciables (que limita la autonomia de la
voluntad), indivisibles (que no se pueden dividir), interdependientes (compartir
un conjunto en comun de principios) y de igual jerarquia (orden de superioridad

o0 subordinacién entre personas).

Dentro de los derechos y garantias constitucionales y de los tratados
internacionales de los derechos humanos incluye todos los derechos que
proceden de la dignidad humana importantes para su completo

desenvolvimiento.

El articulo 32 también corresponde al tema abordado donde da a conocer

acerca de la salud que es un derecho garantizado por el Estado para que las
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personas puedan disfrutar de un ambiente sano, a través de la creacion de

diversas estrategias para brindar la mejor atencién a la poblacion:

Art. 32.- La salud es un derecho que garantiza el Estado, cuya
realizacion se vincula al ejercicio de otros derechos, entre ellos
el derecho al agua, la alimentacion, la educacion, la cultura fisica,
el trabajo, la seguridad social, los ambientes sanos y otros que

sustentan el buen vivir.

El Estado garantizara este derecho mediante politicas
econdmicas, sociales, culturales, educativas y ambientales; y el
acceso permanente, oportuno y sin exclusion a programas,
acciones y servicios de promocion y atencién integral de salud,
salud sexual y salud reproductiva. La prestacion de los servicios
de salud se regira por los principios de equidad, universalidad,
solidaridad, interculturalidad, calidad, eficiencia, eficacia,
precaucién y bioética, con enfoque de género y generacional.
(CRE, 2008)

Cuando el trabajador es victima del acoso laboral dentro de una
organizacién, se quebranta su salud tanto fisica como emocional debido a su
constante hostigamiento y malestar, por lo que este problema puede ser el
inicio para que el individuo a futuro pueda sufrir una o varias patologias.
Ademas se les estaria privando a los demas trabajadores de un ambiente

laboral sano.

En el articulo 33 refiere que el trabajo a mas de ser un derecho, es la fuente
primordial de la economia como base de subsistencia de los hogares, lo cual
es fundamental para que el ser humano pueda llevar una vida digna y sin

ningun tipo de limitaciones tanto econdmicas como sociales, al presentarse
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casos de acoso laboral en la entidad, este seria el derecho que mas se

encuentra vulnerado:

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
economico, fuente de realizacion 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. (CRE, 2008).

El articulo 66 reconoce y garantiza a las personas en su numeral 2 el
derecho a una vida digna, donde se pueda asegurar la salud, trabajo, empleo,

descanso y ocio, entre otros aspectos.

Ademas en el numeral 3 manifiesta sobre el derecho a la integridad fisica,
psicolégica, moral y sexual, ademas a una vida sin violencia dentro del
contexto publico y privado; pudiendo el Estado implementar las politicas que
se requieran para prevenir, excluir y penar cualquier tipo de violencia ante
personas vulnerables; trata ademas sobre la prohibicién de tratos degradantes
(CRE, 2008).

En los siguientes numerales de mencionado articulo también se expresa
que todas las personas tienen derecho a la libre expresion, y la libertad de
trabajo, es decir que nadie esta obligado a cumplir un trabajo forzoso o gratuito;
asi mismo indica sobre el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar,
entre otros (CRE, 2008).

En referencia al articulo constitucional indicado, cuando existen casos de
acoso laboral dentro de una entidad, se estarian vulnerando tales derechos

mencionados entre ellos el derecho a una vida digna, siendo la dignidad un
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valor inherente de todo ser humano, la que lleva la pretension de respeto por
parte de los demas, ademas debido el hostigamiento limita la libertad de
expresion a causa de la intimidacion, sin que el individuo acosado pueda llevar
un pleno desarrollo de su personalidad, ya que se siente indefenso y

vulnerable.

La Constitucion ademas de garantizar la integridad fisica, psicolégica de
las personas, en su articulo 88 establece que la accién de proteccién tiene
como finalidad el socorro inmediato hacia la victima del acoso, mediante la
aplicacion de la normativa en el caso de existir algun tipo de vulneracion de

los derechos constitucionales ante cualquier autoridad judicial.

Siendo esta regulacion importante porque permite efectivizar el
cumplimiento de una garantia de forma adecuada, en el caso del acoso
laboral, al encontrarse la victima en un estado de sometimiento ante el
acosador, de ésta manera se estaria privando del pleno goce de sus derechos,
mediante este articulo se mantiene la accién de proteccion y el amparo

inmediato.

Art. 88.- La accion de proteccion tendra por objeto el amparo
directo y eficaz de los derechos reconocidos en la Constitucion,
y podra interponerse cuando exista una vulneracion de derechos
constitucionales, por actos u omisiones de cualquier autoridad
publica no judicial; contra politicas publicas cuando supongan la
privacion del goce o ejercicio de los derechos constitucionales; y
cuando la violacion proceda de una persona particular, si la
violacion del derecho provoca dafio grave, si presta servicios
publicos impropios, si actda por delegaciéon o concesion, o si la
persona afectada se encuentra en estado de subordinacion,

indefension o discriminacion. (CRE, 2008)
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En cuanto al articulo 326 de la Carta Magna da a conocer que el derecho
al trabajo se sustenta en los principios de irrenunciabilidad o limitacion de la
autonomia de la voluntad, e intangibilidad mediante el cual la ley impide
cualquier actitud que menoscabe los derechos de los trabajadores, ademas
manifiesta que todos los individuos tienen el derecho al desarrollo de sus
funciones dentro de un ambiente adecuado que pueda garantizar la salud,
integridad y bienestar (CRE, 2008).

Por lo tanto es importante que en el lugar de trabajo exista un ambiente
favorable donde el trabajador pueda desempefiar sus labores de manera
oportuna, ya que en caso de gue algun trabajador pueda sufrir cierto tipo de

agresion el contexto se vuelve tenso y ya no es saludable para la organizacion.

Para concluir el articulo 329 de la Norma Suprema establece que:

Art. 329.- Para el cumplimiento del derecho al trabajo de las
comunidades, pueblos y nacionalidades, el Estado adoptara
medidas especificas a fin de eliminar discriminaciones que los
afecten, reconocerd y apoyara sus formas de organizacion del
trabajo, y garantizara el acceso al empleo en igualdad de
condiciones. (CRE, 2008)

Es importante el establecimiento del presente articulo por cuanto afirma
qgue el Estado tiene que implementar politicas que tengan como finalidad la
eliminacion de actos discriminatorios, de manera que los ecuatorianos

podamos laborar bajo escenarios de equidad.

En base a los articulos de la Constitucion mencionados, se puede

manifestar que dicha normativa protege a los empleados ante cualquier
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situacion de acoso laboral con fines discriminatorios y que atenten en contra
de su dignidad, bajo la garantia de sus derechos establecidos en la presente

regulacion y los derechos humanos reiterados.

2.1.2. La Ley Organica Reformatoria de la Ley Organica del Servicio
Publico y Cédigo de Trabajo para prevenir el acoso laboral.

Esta ley se establecid mediante la aprobacion de la Asamblea Nacional el
30 de octubre del 2017. En virtud de que el Cddigo de Trabajo no consideraba
de manera directa el problema del acoso laboral dentro de las entidades.

Sin embargo el articulo 42 nim. 13 establecia que el patrono debe tratar a
los empleados con consideracién y no hacia referencia a hostigamientos tanto
de palabra y obra (Codigo de Trabajo, 2012); y el articulo 173 manifestaba que
como factor por la que el empleado previo un visto bueno, podria dar por
terminado el contrato laboral, por afrentas de gravedad dadas por el
empleador, sus familiares u otro tipo de relacién de parentesco (Cédigo de
Trabajo, 2012).

Por su parte, la Ley Organica de Servicio Publico, en su articulo 23 nium. 1
reconocia como un derecho ineludible de los empleados publicos, el poder
realizar sus labores bajo un contexto oportuno, donde se pueda garantizar su
salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar (LOSEP, 2016). También en
el articulo 48 del mismo cuerpo legal el literal fi) sostiene como factor de
despido, el violentar los derechos humanos de los servidores publicos de la

entidad, a través de algun acto de violencia (LOSEP, 2016).
Por lo tanto estas normativas no permitian enfocar al acoso laboral en su

totalidad, lo cual impedia el acatamiento del principio de tolerancia cero ante

actos violentos o de acoso dentro del &mbito laboral promulgado por la OIT;
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ademas se estaba vulnerando las regulaciones amparadas en la Constitucion
donde trata sobre la integridad de los seres humanos y el derecho a una vida
libre de actos violentos en las organizaciones, y el derecho a poder realizar

sus actividades de trabajo en un ambiente sano.

Entre las Reformas a la Ley Organica del Servicio Publico se encuentra la

definicion del acoso laboral en su articulo 1:

Articulo 1. Incluir un articulo no numerado después del articulo
24: “Definicidon de acoso laboral: debe entenderse por acoso
laboral todo 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 para la persona afectada su
menoscabo, maltrato, humillacion, o bien que amenace o
perjudique su situacion laboral. EI acoso podrd considerase
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 filiacién sindical y
gremial”. (LOR-LOSEP-CT, 2017)

El articulo mencionado indica con precision que se encuentra relacionado
con el principio de no permitir cualquier tipo discriminatorio regulado en la
Constitucion de la Republica del Ecuador, para lo cual el Estado brinda las

medidas pertinentes para prevenir y eliminar cualquier tipo de desigualdad.
Esta ley reformatoria en su articulo 2 agrega ademas de los derechos

irrenunciables al articulo 23 de la LOSEP el derecho a los servidores publicos

a “no ser sujetos de acoso laboral” que es el tema abordado y que a partir de
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esta normativa vigente se puede sancionar cualquier tipo de abuso que se
presente dentro del ambiente de trabajo (LOR-LOSEP-CT, 2017).

Es decir que cualquier empleado publico que agrediera a otro trabajador de

forma persistente tendra que ser destituido inmediatamente.

El articulo 3 establece que se afiada al articulo 48 de la LOSEP sobre las
causales de destitucion: se amplia al literal i) ya existente que el atentar en
contra de los derechos humanos de algin empleado publico luego de la
palabra agresion se incluya lo siguiente: “con inclusién de toda forma de acoso
laboral, a una compafiera o0 compafiero de trabajo, a un superior jerarquico

mediato o inmediato o a una persona subalterna;” (LOR-LOSEP-CT, 2017).

Es decir que el articulo incluye al acoso laboral dentro de la normativa, lo

cual da a conocer que este tema ya no se encuentra en un vacio legal.

Cuando un servidor publico se encuentre ante un caso de acoso debe
denunciar al agresor, de ser posible con pruebas porque caso contrario se
complicaria su acusacion ante la autoridad competente, mencionado
profesional dard inicio a un sumario administrativo en contra del quien fue el
agresor el cual sera ejecutado en base a las garantias del debido proceso, y

con respeto al derecho a la defensa.

En caso de existir algun tipo de responsabilidad se impondra la sancién que
corresponda siendo la destitucion del servidor publico abusador. Si se
presenta el caso de demostrarse alguna responsabilidad civil o penal se

tipificaran los delitos dentro de los codigos que competen.

Sobre las reformas en el Cédigo de Trabajo, también da a conocer una

definicion sobre el Acoso Laboral en su articulo 4, coincidiendo con la reforma
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ala LOSEP en que los motivos sean de acuerdo al articulo 11.2 de la CRE, de
la misma manera incluye a la filiacién sindical y gremial. Trata también sobre
las conductas que sean denunciadas como acoso laboral se tendran que

valorar ante la autoridad de trabajo:

Articulo 4. Incluir un articulo no numerado después del articulo
46: Definicion de acoso laboral: debe entenderse por acoso
laboral todo 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,
gue tenga como resultado para la persona afectada su
menoscabo, maltrato, humillacion, o bien que amenace o

perjudigue su situacién 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 presién para provocar su marginacion, renuncia
0 abandono de su puesto de trabajo. (LOR-LOSEP-CT, 2017)

Este concepto clarifica el tema del acoso laboral, ya que antes se estimaba
gue el mismo solo podria ser juzgado en caso de ser un acoso sexual y queda
comprendido que el acoso es todo tipo de comportamiento que atente en

contra de la libertad y dignidad de los individuos dentro de su ambito laboral.
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A la vez se aclara que el lugar en donde se puedan presentar actos de

agresion puede ser dentro y fuera del espacio fisico laboral.

El articulo 5 sostiene, que al articulo 42 del Codigo de Trabajo se lo debe
afiadir un numeral 36, donde establece que los empleadores deben realizar
programas de capacitacion y otras politicas que se destinen a la erradicacion
del acoso laboral, de manera que se pueda prevenir cualquier hecho
discriminatorio o violento donde provoque perjuicio dentro de la relacién laboral
en la entidad (LOR-LOSEP-CT, 2017).

El articulo 6 por su parte manifiesta que se debe agregar al literal m) del

mismo Cadigo lo siguiente:

“El cometimiento de actos de acoso laboral o la autorizacion de
los mismos, por accién u omision”; y el Articulo 7 establece que
se agregue al articulo 46 el literal j) donde da a conocer que: “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” (LOR-LOSEP-
CT, 2017).

Por lo tanto tales normativas garantizan que no se susciten dentro de las
organizaciones actos de acosos laboral o la permisiéon de éstos dentro de
ningun rango jerarquico de la empresa, es decir entre trabajadores, jefes y

subordinados o viceversa.

En cuanto al articulo 8, manifiesta que dentro del articulo 172 del Cédigo

de Trabajo se afadira el numeral 8 que tratara de lo siguiente:
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Por el cometimiento de acoso laboral, ya sea de manera
individual o coordinada con otros individuos, hacia un compafero
o compariera de trabajo, hacia el empleador o empleadora o
hacia un subordinado o subordinada en la empresa. Previa a la
peticion del visto bueno procederé la apertura de una conciliacion
que presidira la autoridad laboral competente, en la que seran
oidos, ademas del interesado, los representantes de los
trabajadores y el empleador o quien le represente. (LOR-LOSEP-
CT, 2017)

Este articulo trata sobre quien cometiera algun tipo de acto de acoso laboral
ante cualquier funcionario de la entidad, la victima se encuentra amparada con
esta regulacion, ya que podra la misma acudir ante la autoridad competente,
es decir ante el Ministerio de Relaciones laborales, y los representantes de la

organizacién para buscar solucién al conflicto suscitado.

Mientras que el articulo 9 establece que dentro del articulo 173 del Cédigo

de Trabajo se afiada el numeral 4 lo siguiente:

En casos de sufrir acoso laboral, cometido o permitido por accion
u omision por el empleador o empleadora o sus representantes
legales. Una vez presentada la peticion del visto bueno,
procedera la apertura de una conciliacion que presidira la
autoridad laboral competente, en la que seran oidos, ademas del
interesado, los representantes de los trabajadores y el empleador
0 quien le represente. La indemnizacion sera la establecida en el
segundo inciso del articulo 195.3 de este Codigo. Atendiendo a
la gravedad del caso la victima de acoso podra solicitar ante la
autoridad laboral competente la disculpa publica de quien

cometié la conducta.
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Cuando el trabajador o trabajadora presente indicios fundados
de haber sufrido acoso laboral, corresponderan al empleador o
empleadora presentar una justificacion objetiva y razonable,
suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su
proporcionalidad. (LOR-LOSEP-CT, 2017)

Es decir que un patrono haya cometido o permitido algun acto relacionado
con el acoso laboral, luego de obtener el visto bueno, la victima podra dar
apertura a una conciliacibn bajo las autoridades competentes, ademas
dependiendo de su gravedad tendra derecho a ser indemnizado y ademas
tendra derecho a solicitar ante la autoridad laboral que competa una disculpa
publica por parte de quien cometié el acoso laboral dentro de la entidad. Por
lo que este articulo brinda la proteccion y la retribucion de dafios ante la victima

del acoso laboral.

Por su parte el articulo 10 también trata sobre las disculpas publicas que
debe tener el acosador ante el acosado de la siguiente manera:

Articulo 10.- En el articulo 545, al final del numeral 7, eliminese:
“y”; el numeral 8 pasa a ser numeral 9, el numeral 8 dira: “En los
casos de acoso laboral, podra disponer se efectlen las disculpas
publicas de quien cometio la conducta”. Y al final del numeral 8,

sustitiyase el punto final por “ y,”. (LOR-LOSEP-CT, 2017)

Tales disposiciones reformatorias fueron indispensables, ya que son una
herramienta fundamental para poder regular los acontecimientos referentes al
acoso laboral tanto en el sector publico, asi como privado, misma regulacién
gue acoge criterios de la OIT y los establecimientos de la Constitucion de la

Republica que antes no se cumplian en nuestro pais.
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2.2 Causas del acoso laboral

Es importante indicar que para que exista acoso laboral debe existir varios
factores que al no ser solucionados van empeorando cada vez mas donde
pueden terminar en hechos graves, por lo cual se detallardn a continuacion

algunas de sus causas (Pifiuel & Zabala, 2013):

e Cuando un trabajador se haya resistido a diferentes manipulaciones de
sus superiores o compafieros, mientras los demas si cedian sus
exigencias, despertando asi la ira y las formas de represalia por parte
del acosador, quien comienza con humillaciones y desprestigios hacia
la victima, convirtiéndose a la vez en complices los demas trabajadores,

lo cual perjudica al ambiente laboral.

e Entre las medidas organizacionales para que se dé el acoso laboral
puede ser asignar al trabajador a que realice trabajos degradantes,
innecesarios, monétonos y repetitivos, o tareas que se encuentren por
debajo de sus competencias, asi como también no asignarle ningun

trabajo o exceso de trabajo.

e También los ataques a la vida privada del trabajador mediante criticas,
burlas, imitacion de gestos, forma despectiva de mirar su apariencia o

forma de vestir.

e Cuando existe maltrato fisico, agresiones verbales, insultos o

amenazas.

e A la vez puede ser cuando se dan agresiones psicolégicas como

menospreciar, menoscabar, ignorar, excluir o fingir no verle,
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desacreditaciones tanto en privado como en publico sobre cualquier
situacion o palabra que diga el acosado, manifestarle frases como “no
haces bien tu trabajo”, hacer notar de forma injusta errores poco

trascendentales, desvalorizar su esfuerzo o éxito profesional, etc.

Cuando el acosado se niega a ser complice de actos ilicitos dentro de

la empresa.

El acosador se siente amenazado por la efectividad laboral del acosado
en el desempefio de sus labores como tener una mejor formacion y
habilidades, por miedo a ser despedido por una mejor competitividad

de la victima.

Por envidia de los atributos personales o sociales de la victima.

A la vez pueden ser causas organizativas por las cuales se puede dar
el acoso laboral como por ejemplo el abuso de poder, mala distribucion
de funciones, competitividad de los empleados, precariedad laboral,

entre otras.

Cuando existen grandes diferencias entre la victima en relaciéon a sus
compafieros como por género, edad, raza, origen, orientacién sexual,
etc.

Cuando el acosador busca conseguir el puesto de trabajo de la otra
persona.

Las organizaciones suelen también utilizar al acoso laboral como una
forma de justificar un despido para que no existan argumentos solidos,

de ésta manera ahorrarse el costo de indemnizacion.
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e Cambiarle del puesto de trabajo a la victima para en su lugar colocar a

otro trabajador que los sustituira.

e Forzar ala victima a que abandone su trabajo mediante chantaje, entre

otras.

Como ya se manifest6 existen varias causas del acoso laboral, pudiendo la
victima desconocer de ellas, por tal razon se puede agravar aun mas la

situacion dentro del ambito laboral.

2.2.1. Consecuencias del acoso laboral

El acoso laboral trae consigo graves consecuencias tanto para el trabajador

como para la empresa, entre las principales se encuentran:

2.2.2 Consecuencias en el trabajador

A nivel psicolégico la persona victima del acoso laboral puede padecer de
ansiedad, miedo de forma continua y sentirse amenazados todo el tiempo. La
ansiedad conlleva a que la victima sienta fracaso, frustracion, baja autoestima,

apatia, problemas familiares, etc.

A la vez el trabajador agredido puede sentirse afectado por diferentes tipos
de distorsiones cognitivas o falta de concentracién y atencion, lo que conlleva

a gque exista un bajo rendimiento laboral.

Este inconveniente a su vez puede dar lugar a que la victima para poder
calmar su ansiedad presente adicciones como drogas, alcohol, etc. Todos
estos problemas pueden incluso llegar a que el acosado sufra de depresion

severa, manteniendo ideas hasta de suicidio.
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A nivel fisico el acoso laboral puede ocasionar enfermedades
psicosomaticas desde dolores, insomnio y trastornos funcionales hasta llegar

a contraer enfermedades cronicas.

A nivel social lo mas probable es que las victimas del acoso laboral se
sientan muy susceptibles e hipersensibles a la critica, pudiendo mantener
actitudes de desconfianza, retraimiento, aislamiento, inadaptacion al entorno
social. Ademas generalmente mantienen sentimientos de ira, rencor y deseo

de venganza en contra el acosador.

2.2.3 Consecuencias en la empresa

El acoso laboral trae consigo consecuencias que a mas de afectar a la
victima pueden llegar a perjudicar de manera grave al rendimiento

organizacional, de la siguiente manera (Eras, 2016):

e Pérdida de productividad, en lo que respecta a recursos humanos se
da el bajo rendimiento laboral por cuanto el acosado no cumple a
cabalidad con sus tareas diarias por su desmotivacion y ademas suelen
presentar patologias que les impide asistir con normalidad a su trabajo
(ausentismo laboral), y todo esto genera un costo porque es la entidad
quien cubre los costos de asistencia a enfermedades.

e El mal ambiente laboral, debido a las frecuentes situaciones de acoso
producen un ambiente negativo en el trabajo donde reina el miedo y la
desconfianza por parte del acosado y los demas compairieros, lo cual
reduce la capacidad de cooperacion y trabajo en equipo. provocando a

gue los empleados no se sientan en un clima placentero dentro de la
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organizacion y que quieran encontrar otro lugar mejor, por lo que se da

la rotacion del personal, sin que pueda existir una estabilidad laboral.

El trabajador acosado no puede brindar un rendimiento adecuado y
apto a la empresa ya sea porque ha disminuido su capacidad debido
al acoso laboral o porque no le permiten desarrollar sus

potencialidades, esto produce a que la empresa pierda su rentabilidad.

Mayor tasa de accidentes, debido a la falta de concentracion y a la
ansiedad de los trabajadores, esto hace que las pérdidas de atencién

terminen en graves accidentes laborales.

Mala imagen, cuando los empleados sufren acoso laboral debido a su
ambiente de tension no rinden en su totalidad por lo que disminuira la
produccion y la calidad de sus productos, provocando de esta forma el
desprestigio y pérdida de clientes para la empresa. Ademas cuando los
casos de acoso se dan en cargos superiores de cualquier forma salen

a la luz, quebrantando la integridad e imagen publica de la entidad.

2.3 Andlisis de la incidencia, perjuicio social y econdomico del acoso

laboral en el trabajador ecuatoriano.

2.3.1 El dafio o perjuicio

Se trata del final de la agresion que tiene como objetivo acabar

psicolégicamente al individuo con el objetivo de poder desprenderle de sus

labores, siendo un instrumento para lograr que los empleados en la mayoria

de ocasiones abandonen la entidad supuestamente de forma voluntaria lo que

les conviene para no cumplir con su respectiva liquidacion (Heinz, 2010).
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Hacer dafio significa provocar dolor o perjuicio, pudiendo ser el mismo fisico
cuando el menoscabo producido ha sido mediante golpes o laceraciones hacia
el otro individuo; y moral cuando un sujeto recibe algun tipo de ofensa o
humillacién que atente en contra de su integridad moral. Generalmente un
dafio puede ser reparado, bien sea por obligacion o por un compromiso moral

de manera que se pueda reparar dicho perjuicio (Cabanellas, 2006, pag. 356).

En el acoso laboral, el dafio puede ser de caracter subjetivo, ya que para
unos puede constituir una conducta dafiina mientras que para otros no, al igual
gue la intencién, sin embargo, la gravedad de las conductas de los agresores

son las que determinan el dafo.

2.3.2 Caracteristicas de la accion dafnosa

Existen cuatro caracteristicas de la accién dafiosa tales como (Hirigoyen,
2001):

¢ Hechos mediante expresiones voluntarias conscientes que generan
resultados de dafio ya sea accién u omision, licitas e ilicitas.

e Acciones de los individuos, que contemplan hechos producto de la
conducta humana al que la doctrina juridica le atribuye el efecto de

causar consecuencias juridicas.

e Este comportamiento dafioso se basa en la vinculacion de la persona
con la conducta que genera dafo, pudiendo ser de responsabilidad
subjetiva, asi como objetiva. El dafio para que sea veridico debe haber
un agraviado reclamante y haberse producido el dafo, por lo tanto, es
fundamental la existencia del resultado dafioso, ya que sin ello no

puede existir ningun tipo de reparacion.
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e Debe existir una relacion de causalidad, es decir el nexo existente entre
el agente y el resultado de dafio, esto es entre el acto humano y el dafio,
siendo conocido por algunos doctrinarios como nexo causal fisico, que
quiere decir la apreciacion objetiva de la conducta de los individuos ante

un acontecimiento dafioso especifico.

2.3.3 Estudios sobre laincidencia del acoso laboral

Segun la Organizacion Mundial de la Salud, da a conocer que el bienestar
en el lugar de trabajo incide en la salud de los trabajadores y la productividad
de una empresa, ya que un 30% de pérdidas econdmicas de una entidad es a
causa de la depresion y la ansiedad (la mayoria son por hechos de acoso
laboral) (OMS, 2015).

De acuerdo a la Teoria Humanista dentro de la comunicacién
organizacional, es la encargada de estudiar la psicologia laboral. Donde da a

conocer que la produccion depende de la integracion social.

En base a experimentos demostraron que el nivel de produccion no se
encuentra fijado por la capacidad fisica o fisiolégica del trabajador como
afirmaba la teoria clasica, sino mas bien por las conductas sociales y sus

expectativas que la rodean.

Es decir que mientras mas solido socialmente se encuentre un equipo de
trabajo, existirA mayor produccion, por lo que si un empleado tiene buenas
condiciones fisicas y fisioldgicas para el trabajo y no se encuentra integrado
de manera social, su desadaptacion se vera reflejada en su eficiencia
(Chiavenato A. , 2003).
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Por lo que dicha teoria claramente indica que la produccién de una empresa
depende de la salud laboral de sus trabajadores, por lo tanto cuando existen
casos de acoso laboral, el trabajador se sentira inadaptado a la sociedad y no

podra rendir de manera adecuada y oportuna las labores a él encomendadas.

De acuerdo a la Eco. Maria Duran, Docente de la Universidad Estatal de
Costa Rica, en su investigacion realizada con el fin de analizar la relacién que
existe entre el acoso laboral con la productividad de un empresa, da a conocer
gue cuando se dan casos de competitividad, problemas en el ambiente de
trabajo y calidad de la vida laboral “es muy complicado que se pueda mantener
una vida en el mercado”, ya que es imposible que se pueda edificar una
organizaciéon de desarrollo sobre ruinas de salud de sus trabajadores (Duran,
2010).

De acuerdo a mencionado criterio, la docente establece dos visiones
relacionadas con la competitividad de una empresa, por un lado se da el nivel
organizativo en cuanto a la productividad, la eficiencia y la buena salud laboral,
y por otro un nivel en el ambito personal del trabajador bajo un bienestar

psicoldgico y calidad de vida laboral.

Ademas la misma autora sefala que el costo econémico del estrés en la
productividad de una organizacion se ve afectado de dos formas: mediante la
disminucién en la produccién en lo que compete a cantidad y calidad de los

productos o servicios, o el incremento en los costos productivos.

Afectando a la produccion factores tales como: falta de cooperacion entre
colegas, cambios frecuentes de los puestos de trabajo, incremento de quejas,
incremento en el costo de la salud personal, ausentismo laboral, accidentes
laborales, mayor indice de errores, falta de afecto hacia los clientes, rotacion

continua de personal (Duran, 2010)
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En nuestro pais se efectud actividades de investigacion en diferentes
entidades de la ciudad de Guayaquil, dedicadas a la produccién. Obteniendo
como resultado que en las fabricas y distintos comercios existen casos de
acoso laboral, donde se da una participacion de los propietarios de las
entidades, jefes departamentales y el personal en general, mediante actitudes
no adecuadas que afectan a la dignidad del ser humano, como casos de
persecucion y hostigamiento, ademas no permitiendo que las victimas puedan
cumplir a cabalidad con sus actividades laborales. Estas practicas de
hostigamiento se deben a ataques de forma verbal, insultos, amenazas, no
permitiendo su integracion social mediante el aislamiento, existencia de
rumores falsos, calumnias, intencion de dafiar la imagen, poniéndolos en

ridiculo ante los demas, entre otros aspectos (Coba, 2017).

También en las mismas entidades, cuando los patronos deseaban reducir
personal, asignaban a sus trabajadores tareas dificultosas con el fin de
argumentar que no cumplen a satisfaccion con su labor, conllevandolos a
decepcionarlos y logran que abandonen su puesto de trabajo de forma
voluntaria, para no tener que darles su liquidacién (Coba, 2017).

2.4 Andlisis de la entrevista realizada al Dr. Carlos Alvarez Calle,

Inspector Provincial del Trabajo del Cafiar.

A la entrevista realizada al funcionario del Ministerio Laboral, es importante
destacar que el acoso laboral afecta al trabajador en los ambitos social y
econdémico, debido a que por causa de ser victima de hostigamientos o
menosprecio el trabajador se siente inseguro ante su entorno social y familiar.
Ademas afectando este problema aqueja econdmicamente al empleado
porque tendra que recurrir a tratamientos de salud psicologica que son

COostosos.
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Los datos que muestra el ministerio de trabajo, sobre las denuncias de
acoso laboral son que durante el afio 2018, se han dado 359 denuncias, y en

el afo 2019, se han dado 159 denuncias a nivel nacional.
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CAPITULO IlI

MEDIDA JURIDICA PARA ERRADICAR EL ACOSO LABORAL EN EL
ECUADOR.

3.1. Andlisis del Art. 42 del Cédigo de Trabajo, mediante la Ley Organica
Reformatoria de la Ley Organica del Servicio Publico y Codigo de

Trabajo.

La Ley Reformatoria establece las siguientes obligaciones del empleador
ademas de las que ya constaban anteriormente en el Codigo de Trabajo:

Articulo 5: En el articulo 42, afiddase un numeral 36, que dira:

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, intimidacién y perturbacion que se pudiera
generar en la relacién laboral con los trabajadores y de éstos con
el empleador. (LOR-LOSEP-CT, 2017)

Es importante la adopcién de esta medida por parte de las entidades tanto
publicas como privadas, ya que esta ley como tal obliga a los empleadores a
tomar medidas preventivas oportunas y pertinentes.

En caso de producirse algun suceso relacionado con el acoso laboral
dentro de la entidad, los programas de capacitacion y medidas aplicadas con
el fin de erradicar el acoso laboral pueden ayudar a erradicar este tipo de

vulneracion de derechos dentro de la organizacion, puesto que este problema
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a mas de poner en riesgo la seguridad psiquica, fisica, y laboral del trabajador,
pone en peligro el buen funcionamiento de la empresa.
La nueva reforma al Cédigo de Trabajo prohibe tanto a los empleados como

a los empleadores mantener actitudes que se consideren como acoso laboral.

En nuestra legislacion se han considerado a las consecuencias del acoso
laboral de manera simplista, es decir desde un ambito meramente individual,
y no colectivo como corresponderia, razén por la que la mayor parte de
empresas no han adoptado programas adecuados y eficientes de intervencién
ante este problema, surgiendo de esta manera una clara vulneracién de

derechos para las partes afectadas.

En el Ecuador el tema aun es muy limitado, cuando la problematica cada
vez es mas atentatorio a la persona, a su dignidad, a sus derechos, por tanto
el Estado es quien debe determinar y sancionar de manera directa y adecuada

este incumplimiento de la norma, y tratarlo con la importancia del caso.

Segun Leymann (1996) las secuelas del acoso laboral no son Unicamente
para los empleados sino también para la organizacion laboral y el

cumplimiento de metas de productividad de la entidad.

El mismo autor ha determinado que el acoso laboral influye directamente
en el ambiente y rendimiento laboral de los trabajadores debido a que
disminuye la capacidad de colaboracion y cooperacion entre los empleados
por el deterioro de la calidad de las relaciones interpersonales (Leymann,
1996, pag. 88).

En consecuencia el acoso laboral incide en la cantidad y calidad del trabajo

por la dificultad de comunicacion existente.
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3.1.1. Programas de capacitacion y politicas destinadas a la
identificacion, prevencion y sancion de los tipos de acoso laboral.

3.1.2 Programas de Capacitacion

Segun Guerrero (2015) el programa de capacitacion es un proceso
estructurado y organizado mediante el cual se brinda informacion y se
proporciona destrezas a un individuo para que pueda desempefiar
satisfactoriamente un tema determinado, siendo éste muy antiguo desde

cuando los adultos ensefiaban a los jovenes y nifios a trabajar (pag. 59).

Sobre los programas de capacitacion indica Chivenato (1998) que se trata
de: “un proceso a corto plazo aplicado de manera sisteméatica y organizada,
mediante el cual las personas obtienen conocimientos, aptitudes, y habilidades

en funcién de objetivos definidos” (pag. 661)

Por lo expuesto, toda entidad que represente una relacion laboral requiere
de programas de capacitacion hacia todos los involucrados con el fin de

conseguir resultados laborables efectivos y eficaces para todas las partes.

3.1.3 Importancia de los programas de capacitacion:

La importancia de los programas de capacitacion se enfocan en que los
funcionarios que se beneficiaran de los mismos, tendrdn una larga
permanencia dentro de la entidad, ya que la misma mantendra un personal

altamente calificado y con excelentes relaciones laborales interpersonales.
Ademas la organizacion podra lograr sus objetivos planteados y asi podra

brindar a sus empleados y directivos mejores oportunidades para alcanzar los

conocimientos, la practica y la conducta que se necesita para el adelanto de
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la institucion. La capacitacion no se convierte en un gasto, Sino es una
inversidbn que dentro de un plazo determinado sera compensatorio para la

empresa (Chiavenato, 1998).

Por su parte, los programas de capacitacion y una buena y verdadera
comunicacién dentro de las relaciones laborales, ayudan a la toma de
decisiones ante cualquier suceso negativo que se pueda presentar en la
entidad; asi pues se ira mejorando la confianza dentro del equipo de trabajo;
con una mejor comunicacion se da una excelente resolucién de cualquier
problema, favoreciendo a mantener una aproximacion de los requerimientos
de cada funcionario de la organizacion; pues es un beneficio para alcanzar las
metas tantos individuales como grupales de trabajo; permite una mayor

eficiencia y conocimiento del area laboral (Chiavenato, 1998).

De acuerdo a Guerrero (2015) si una entidad no da la debida importancia a
los programas de capacitacion para la formacion de sus empleados, se
quedara en el pasado, ya que a nivel mundial una investigacién brinda nuevos
conocimientos en diferentes areas que se desarrollan en base a preparaciones
actuales, de ésta forma la innovacion desplaza a criterios anteriores. Mediante
los programas de capacitacion, y una buena comunicacion, la empresa puede
mejorar en todo su ambito, ya que permite que sus actividades se realicen de

manera armoénica y con plena disposicion. (pag. 89).
3.1.4 Aspectos que considera un programa de capacitaciéon
Un programa de capacitacion comprende una serie de actividades

organizacionales indicadas mediante pasos, funciones y un tiempo especifico,

y de la misma forma mantiene una persona responsable de cada proceso.
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De acuerdo a Guerrero (2015) se detalla algunos aspectos que se

encuentran dentro de un programa de capacitacion, tales como:

Observar de forma detenida cual es la necesidad de la capacitacion que
se requiere dentro del grupo empresarial, en este caso seria el tema
sobre el acoso laboral. Una de las técnicas para su determinacion es
realizar una evaluacion del desempefio o0 mediante una entrevista,
encuesta o la observacion directa con los empleados. A la vez se puede
realizar un analisis del personal a través de la medicion de su eficiencia
en las funciones que desempefan, ya que el acoso laboral no permite

gue el empleado pueda desarrollar un trabajo eficiente.

Luego se procede a programar la capacitacion, mediante las siguientes
fases: definicion clara del objetivo, establecimiento del contenido a
capacitar, eleccion de la técnica de capacitacién y de los recursos
humanos y técnicos, el lugar, los horarios y tiempos, entre otros
aspectos, para después ejecutar la capacitacion con una persona
especializada en el tema, para ser dirigido al nivel jerarquico que

necesite de dicha capacitacion.

Una vez impartida la capacitacion, se tiene que realizar una evaluacién
de la misma para determinar si la informacién brindada pudo ser
asimilada y puesta en marcha por los trabajadores, con el fin de poder

tomar acciones pertinentes para un posible y eventual refuerzo.
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3.2. Politicas destinadas a la identificacion, prevencién y sancion de los

tipos de acoso laboral.

Existen una variedad de politicas de intervencion ante el acoso laboral, que
se relacionan con la participacion de los trabajadores, que pueden contribuir
de forma eficaz para disminuir la posibilidad de que se puedan presentar
aspectos procedentes del acoso laboral.

Segun el Instituto Nacional Ocupacional de Seguridad y Salud (1999)
existen tres tipos de politicas destinadas a enfrentar los aspectos
determinantes del acoso laboral tales como: preventivas, de intervencion ante

el acoso y de control y evaluacién (NIOSH, 1999):

A) Preventivas

Es fundamental considerar al acoso como un fenbmeno que se puede

prevenir, por tal razén las entidades deben tomar las siguientes medidas:

1) Elaborar un plan de medidas particulares donde puedan definir metas y
estrategias de participacion dentro de todos los niveles de jerarquia, donde se
pueda resaltar la importancia de la lucha contra el acoso laboral en el trabajo,
generalmente establecido dentro de un documento donde se manifieste dicho

COmMpromiso;

2) Sequir los procesos de seleccién y reclutamiento del personal, mediante
técnicas de seleccion equitativas, que faciliten a la identificacion de los
trabajadores que se encuentren aptos para asumir el cargo correspondiente,
de manera esencial dentro de los puestos de direccion y mayor
responsabilidad. Bajo este contexto se debe seleccionar a las personas que

tengan la menor posibilidad de tendencias de conductas agresivas, autoritarias
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hacia sus subordinados, mediante examenes o evaluaciones psicologicas. Es
fundamental considerar los limites de ética y legalidad como por ejemplo la

hoja de vida.

3. Realizar programas especificos de capacitacion, es de gran importancia
que se mantengan programas de formacion hacia los empleados de manera

regular, como una medida de primer nivel para la prevencion del acoso.

Ademés estos programas tienen el fin de poder identificar de forma
oportuna situaciones de acoso y de posibles acosadores dentro de la entidad,
a la vez de sensibilizar a los trabajadores sobre los motivos y comportamientos
de los agresores y las responsabilidades que tienen todos los implicados en el
problema, entre ellos estan los trabajadores en general, los pertenecientes a

minorias, mujeres, etc.

4. Mantener politicas informativas y de difusiéon sobre las actuaciones, es
una alternativa para reducir el riesgo del acoso dentro del entorno laboral, lo
cual contribuye a la circulacion informativa, transparencia de las formas de

comunicar y la orientacion que posee la entidad hacia los trabajadores.

Siendo la claridad en la comunicacion un acontecimiento basico dentro de
la prevencion, se podrian aplicar técnicas como sesiones de informacion con
el personal, debates grupales y resolucion de conflictos. Por su parte los
directivos de la organizacion deben tener conocimiento de cémo confrontar las
qguejas de los trabajadores, lo cual se puede lograr con la elaboracién de
protocolos y a través de programas de capacitacion dirigidos al personal

directivo.

5. Remodelacion del trabajo, es importante la aplicacion de ésta técnica con

la definicidn clara de tareas y metas para cada individuo, fortaleciendo el
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trabajo en equipo, restringir excesos en horarios de poca socializacion, vy

mantener un sistema de transparencia en la evaluacion del rendimiento.

B) Politicas de intervencion ante el acoso

Es importante que la entidad pueda mantener un eje estratégico de
prevencion ante actos de acoso dentro del contexto laboral, sin embargo es
primordial que todos los trabajadores se encuentren preparados para enfrentar
situaciones de acoso en caso de que éstas se presenten tales como: la
comunicacién del hecho al funcionario representante de los trabajadores es
fundamental para bloquear este tipo de comportamientos hostiles por parte del
victimario, la detencion del acoso mediante el aislamiento o separacion de la
victima con el acosador, mientras se recogen las evidencias que tienen que

ser presentadas por escrito.

Los mecanismos de reclamo pueden ser a través de la persona delegada
para la prevencion, la Inspectoria de Trabajo y la iniciaciobn de un
procedimiento legal.

C) Politicas de control y evaluacion

Es importante que se pueda realizar una evaluacion de manera sistematica
de las medidas y planes para la prevenir o afrontar el acoso laboral, mediante
el conocimiento y analisis de los resultados de dichas medidas por eso se debe
aplicar un feed-back (respuesta en el proceso de comunicacion) constante con

los empleados y sus rangos jerarquicos superiores.

El fin de los programas de evaluacién es realizar una medicién del impacto

de los programas anteriores, poder detectar problemas que no se hayan
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resuelto y a la vez poder determinar nuevas formas de acoso que pueden
surgir.

Requisitos que deben cumplir los programas de prevencion e intervencion
eficaces ante el acoso laboral de acuerdo a National Institute of Occupational,
safety and Health (NIOSH, 1999):

e La existencia de politicas claras de prohibicion del acoso laboral, de
manera que se describa concretamente que es el acoso laboral, a la
vez, la entidad debera claramente especificar qué hechos no son parte

del acoso laboral.

e Que todo el personal de la organizacion tenga conocimiento de qué es
el acoso y como combatirlo, incluye la preparacion de un programa de
capacitacién que contribuya a la sensibilidad de los empleados sobre

las posibles actitudes de acoso y las distintas modalidades del mismo.

¢ Que se puedan difundir los procesos de respuesta ante el acoso laboral
dentro y fuera de la organizacion; y, deben encontrarse al alcance
inmediato de todos los empleados, indicando dentro de las mismas las
consecuencias de tales conductas y las sanciones que deberian cumplir

en cada caso.

3.3 Sanciones ante el acoso laboral en la legislacién Ecuatoriana.

La sancion refiere a un castigo que se debe aplicar a un individuo que
qguebranta una regulacion. Dentro de la rama de derecho una sancién trata
sobre el efecto producido mediante un acto que vulnera una ley o regulacion
juridica. Pudiendo las mismas ser generadas, por ejemplo; mediante la
privacion de libertad o a su vez pueden ejecutarse mediante castigos

econdémicos (multas) (Pérez & Gardey, 2014).
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Con el fin de garantizar el correcto acatamiento a esta regulacion y evitar
cualquier tipo de abuso que se pueda presentar por cualquiera de las dos
partes, tanto los patronos asi como los empleados, pueden iniciar acciones de
visto bueno en caso de ser victimas de hechos considerados como acoso

laboral.

El empleador tendra la potestad de presentar una solicitud de visto bueno
en contra de los empleados que hayan cometido actos relacionados al acoso
laboral, sean éstos de forma individual o colectiva, ante otro empleado o hacia

el patrono o cualquier funcionario de la organizacion (Hermosa, 2018).

Antes de presentar la solicitud de visto bueno en el Ministerio de Relaciones
Laborales, las partes deben ir en compafia de la autoridad laboral para buscar
una conciliacion, si no se da dicha conciliacién entre las partes, se tendra que
proceder con la diligencia normal de visto bueno, si el patrono alcanza a aclarar
la falta de cumplimiento del empleado la relacién laboral se da por finalizada,
sin que el empleado tenga derecho a recibir su indemnizacién (Hermosa,
2018).

Por otro lado para que un trabajador o trabajadores puedan iniciar el
proceso de visto bueno en contra de su empleador, en caso de ser victimas
del acoso laboral, cometido o permitido por accion u omision por parte del
patrono. Una vez que haya presentado la solicitud de visto bueno en el
Ministerio de Relaciones Laborales, las partes también deben someterse a un

proceso de conciliacion.

En caso de no darse la misma de igual forma se tendra que proceder al

tramite regular de visto bueno.
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En caso de que el empleado muestre pruebas justificativas que sean
objetivas y razonables de haber padecido acoso laboral, el patrono debera
presentar medidas de adopcion y de su proporcionalidad para poder prevenir

dicho suceso (Hermosa, 2018).

El Ministerio de Trabajo valorara las conductas que sean denunciadas
como parte del acoso laboral, siendo la autoridad de trabajo quien debera
considerar la gravedad de tales actos que han sometido al empleado a sentirse
acosado laboralmente e discriminado, peor adn a su renuncia o abandono de

sus actividades laborales (Hermosa, 2018).

Cuando el inspector de trabajo haya resuelto que el empleado ha sufrido
de acoso laboral, la relacién laboral finaliza y el empleado tendra derecho a
todas las indemnizaciones establecidas de un despido intempestivo, y ademas
tendra derecho a otra compensacion que corresponde a un afio de

remuneracion.

En base a la gravedad del caso, el empleado tiene derecho a solicitar una
disculpa publica por parte del acosador (Hermosa, 2018).

Asi se encuentra plasmado en las nuevas reformas dentro de los articulos
8y 9 de la Ley Organica Reformatoria de la Ley Organica del Servicio Publico
y Cdodigo de Trabajo de se agregan nuevos numerales competentes al tema

abordado:

Articulo 8. En el articulo 172, al final del numeral 6, eliminese:
, por “; y’” y
afadase un numeral 8, que dira: “Por el cometimiento de acoso

“wn, ”

y”; al final de numeral 7, sustituyase el punto final “.

laboral, ya sea de manera individual o coordinada con otros

individuos, hacia un compariero o compariera de trabajo, hacia el
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empleador o empleadora o hacia un subordinado o subordinada
en la empresa. Previa a la peticidén del visto bueno procedera la
apertura de una conciliacion que presidira la autoridad laboral
competente, en la que seran oidos, ademas del interesado, los
representantes de los trabajadores y el empleador o quien le
represente”. (LOR-LOSEP-CT, 2017)

Articulo 9. En el articulo 173, al final del numeral 2, eliminese:

[T

y”; al final del numeral 3, sustituyase el punto fina

, por “y,”; y
afadase un numeral 4, que dira: “En casos de sufrir acoso
laboral, cometido o permitido por accion u omisién por el

empleador o empleadora o sus representantes legales.

Una vez presentada la peticion del visto bueno, procedera la
apertura de una conciliacion que presidird la autoridad laboral
competente, en la que seran oidos, ademas del interesado, los
representantes de los trabajadores y el empleador o quien le
represente. La indemnizacion sera la establecida en el segundo
inciso del articulo 195.3 de este Cdédigo. Atendiendo a la
gravedad del caso la victima de acoso podra solicitar ante la
autoridad laboral competente la disculpa publica de quien
cometio la conducta. (LOR-LOSEP-CT, 2017)

Art. 195.3.- Cuando la persona trabajadora despedida decida, a
pesar de la declaratoria de ineficacia del despido, no continuar la
relacion de trabajo, recibira la indemnizacion equivalente al valor
de un afio de la remuneracion que venia percibiendo, ademas de
la general que corresponda por despido intempestivo (Codigo de
Trabajo, 2012).
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Las normativas establecidas incorporadas en la reforma al Cédigo de
Trabajo buscan proteger tanto a los patronos, asi como a los empleados ante
casos de acoso laboral tanto fisico como moral, permitiendo esta regulacion la

defensa de la victima ante su agresor mediante el visto bueno.

En nuestro pais a pesar de que existen las leyes ya mencionadas para
prevencion, erradicacion y sancion del acoso laboral, sin embargo, éstas no
se cumplen en la mayor parte de organizaciones tales como: la Constitucion
de la Republica, el Cddigo de Trabajo, la Ley Organica Reformatoria de la Ley
Orgénica del Servicio Publico y Codigo de Trabajo, Ley Organica de Servicio
Pulblico, entre otras que son para prevenir el acoso laboral, esto se debe a

que:

e Los trabajadores prefieren callar ante hechos que atentan su dignidad
0 su seguridad laboral, muchas veces por miedo a las represalias optan

por abandonar su lugar de trabajo.

e Los empleadores no se encuentran lo suficientemente conscientes de
la gravedad del caso ante la existencia de conflictos entre los
trabajadores, o mantienen preferencias ante uno de ellos, por lo que no

toman las medidas necesarias.

e EIl Ministerio de Relaciones Laborales no implementa una supervision
frecuente a las entidades con el fin de saber si se esta cumpliendo con
las normativas establecidas dentro del Codigo de Trabajo. A la vez no

implementan politicas de prevencion ante este tipo de hechos.

La normativa vigente en nuestro pais sancionara a las entidades publicas o
privadas que no cumplan con lo establecido en las normativas mencionadas

con montos pecuniarios.
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Sin embargo, en base a las normativas expuestas se evidencia que en la
Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica del Servicio Publico y al Cédigo
del Trabajo para prevenir el Acoso Laboral, en lo referente a talleres de
capacitacion en sobre el acoso laboral, asi mismo en la Normativa para la
erradicacion de la discriminacién en el &mbito laboral instaura programas de
prevencion, sin embargo, no se indica la frecuencia de asistencia a estos
programas a las victimas del Acoso Laboral, por tal razon es necesario la
reforma juridica a la Ley Organica Reformatoria, en el que se establezca la
incorporacion de un apartado que obligue a los trabajadores a asistir

frecuentemente.

3.3.1. Medidas y politicas de prevencion del acoso laboral en otros paises

- Medidas y politicas de prevencion en Colombia

En mencionado pais existe la Ley 1010, en el articulo 9, sostiene que los
reglamentos laborales de las entidades deben contener mecanismos de
prevencion ante hechos de acoso laboral y el establecimiento de un
procedimiento interno, confidencial, conciliatorio y efectivo para vencer

cualquier acto de acoso en el lugar de trabajo.

También manifiesta que la victima del acoso laboral debe poner en
conocimiento ante el Inspector de Trabajo o la Defensoria del Pueblo, siendo
la autoridad competente quien reciba la denuncia quien deberd comunicar al
empleador sobre dicho siniestro con el fin de que el mismo programe
actividades pedagogicas o terapias grupales de mejoramiento de las

relaciones interpersonales dentro del @mbito laboral (Ley 1010, 2006).
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Ademas la victima del acoso laboral podria pedir la intervencion de un ente
de conciliacion legal con el fin de que de forma amigable se pueda superar
dicha situacion (Ley 1010, 2006).

Asi mismo la ley 1010 en su articulo 10 establece las diferentes sanciones
para quien plasme la figura del acoso laboral, siendo asi que se establecen
sanciones pecuniarias, con multa de 2 a 10 salarios minimos mensuales,
actualmente el salario minimo mensual es de 877.803 pesos colombianos, que

equivaldrian a unos 263 ddlares.

Y en caso de enfermedad, o cualquier problema de salud del trabajador por
consecuencia del acoso laboral el empleador esta obligado a pagar el 50 por

ciento para su tratamiento.

Y la terminacién o la no renovacion del contrato de trabajo para quien sea
el acosador, si el acosador es servidor publico, este es suspendido de su

cargo.

- Medidas y politicas de prevencion en Argentina

En dicho pais mediante la Ley Provincial N°12434, en su articulo 4
menciona sobre la difusion y prevencion del acoso laboral, mediante la
implementacion por parte del Estado de programas de prevencion de violencia
laboral a través de campafias de difusion y capacitacion sobre temas como:
maneras de resolver conflictos, relaciones entre trabajadores y superiores,
formas de mejorar sus conductas sociales, y procesos terapéuticos que
conllevan a mejorar el ambiente laboral con el fin de preservar la integridad
psicofisica de todos los empleados, requiriendo la asistencia oportuna de
areas especializadas en capacitacion, salud laboral, salud mental y otras de
competencia (Ley 12434, 2010).

76



El articulo 7 del mismo cuerpo legal mantiene las sanciones ante el acoso
laboral, que se trata de la suspension de hasta treinta dias, sin que puedan
prestar servicios, ni recibir remuneracion, considerando la gravedad de la falta
y los perjuicios ocasionados, pudiendo ademé&s aplicar la suspension
preventiva del acosador (Ley 12434, 2010).

- Medidas y politicas de prevencién en México

En México, por su parte el articulo 133 de la de la Ley Federal de Trabajo,
México plasmé que los empleadores deberan prohibir el acoso entre sus
trabajadores, asi como no podran tolerar hechos de hostigamiento y/o acoso
sexual dentro del ambito laboral, siendo el patrén el que tendréa que velar por
mantener un ambiente laboral sano con el fin de evitar hechos de violencia por

el bien tanto de los patronos como de los empleados.

A la vez se enfoca sobre la importancia de poder implantar politicas de
prevencion y sanciones hacia los empleadores que toleren el acoso laboral
(LFTM, 2015).

En el articulo 994 se impone la multa de 250 a 5000 veces del salario
minimo general, que era establecido en el 2016, con 73.04 pesos diarios, que
equivale a 3.87 dolares, el salario minimo mensual es de 2.220,42 pesos, que

equivale a 117.61 ddlares, hasta la reforma que se da el 4 de Abril del 2019.

El jueves 4 de Abril del 2019 se aprobd la reforma sobre el articulo 994 de
la Ley Federal de Trabajo , estableciendo las siguientes sanciones, que van
desde 21.122,5 pesos hasta 422.450 pesos, siendo el salario basico en dicho
pais de 123,22 pesos, lo que equivale a 6,4 dblares al dia, unos 3.746 pesos

que seria unos 198 dolares al mes, esta multa se impondra al empleador que
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llegue a permitir cualquier hecho de acoso laboral o discriminacion dentro del
ambiente laboral (LFTM, 2015).
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CONCLUSIONES:

Con la Ley Organica Reformatoria de la Ley Orgénica del Servicio
Publico y Cdédigo de Trabajo, se quiere armonizar las regulaciones
laborales establecidas por la Organizacion Internacional de Trabajo y
de la Constitucion de la Republica ante casos de acoso laboral, mismas
que amparan tanto al empleador como al trabajador, mas, sin embargo,
no se ha podido controlar, menos adn, prevenir o erradicar este tipo de

violencia que se genera, haciendo caso omiso a lo que la ley establece.

Si se diera fiel cumplimiento a lo establecido en el Art. 42 de la Ley
Organica Reformatoria de la Ley Orgéanica del Servicio Publico y Cédigo
de Trabajo, que se trata de la ejecucion de programas de capacitacion
y politicas enfocadas a la prevencién del acoso laboral, se generaria un
mejor ambiente laboral entre trabajadores y empleadores, ya que
mediante la aplicacidn de tales programas, los miembros de la entidad,
podran adquirir conocimientos referentes al tema, y asi, poder evitar o

eventualmente, enfrentar sucesos de violencia o discriminacion.

Es importante tratar acerca de las sanciones para erradicar el acoso
laboral, ya que en las normativas anteriores, en nuestro pais no
sancionaban ningun acto de esta naturaleza; y, tales hechos quedaban
en la impunidad a causa de este vacio legal. Se espera que con la
aplicacion de las sanciones plasmadas en la reforma al Codigo de
Trabajo, se logre frenar estos hechos que atentan contra la dignidad e
integridad de los trabajadores.

Debido a la falta de fuentes de trabajo, muchas de las veces el
trabajador sufre acoso laboral sin poder denunciarlo, por el temor a

represalias por parte del empleador trayendo consigo el desempleo.
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RECOMENDACIONES:

Que las entidades tanto publicas como privadas de nuestro pais se
amparen en las regulaciones tanto internacionales como son, la
Declaracion de Derechos Humanos y la OIT, asi como nacionales
primordialmente de la Constitucion de la Republica, Ley Orgéanica
Reformatoria de la Ley Organica del Servicio Publico y Cdédigo de
Trabajo y otras, ante la existencia y prevencion de casos de acoso
laboral, las cuales tienen el fin de brindar las garantias necesarias tanto

al empleador como al trabajador.

Es importante que los empleadores de las diferentes entidades,
consideren dentro de su normativa interna, el brindar programas de
capacitacion y politicas para lograr prevenir el acoso laboral dentro de
cada empresa, con el fin de que cada uno de sus funcionarios tengan
conocimiento acerca de que es el acoso laboral, sus causas y
consecuencias y otros temas referentes, y de ésta manera conseguir
un clima laboral sano, lo cual ademas conlleva a una mejor

productividad.

Se recomienda al Ministerio de Relaciones Laborales, realizar
inspecciones frecuentes a las entidades con el fin de determinar
posibles casos de acoso laboral que se puedan presentar. Asi mismo
aplicar las respectivas sanciones establecidas en la reforma al Codigo
de Trabajo a los empleadores que incumplan las regulaciones
mencionadas, para que de ésta forma los trabajadores puedan tener la
certeza de mantener una estabilidad laboral, sin ningun tipo de temor o

presion a abandonar su puesto de trabajo.
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e Es importante manifestar que, una vez que el nuevo trabajador asuma
sus funciones, este debe solicitar a quien corresponda, tanto el Manual
de Funciones como el de Convivencia, con el fin de conocer de manera
efectiva cudéles son sus obligaciones, derechos y prohibiciones, que
debera observar en la empresa en la que labora, y asi evitar futuros

inconvenientes por desconocimiento u omision de los mismos.

e Se recomienda también, que en el caso de presunciones de acoso
laboral, exista un personal calificado dentro de la empresa que recepten
las denuncias de las presuntas victimas, a efecto de evitar ciertos
aspectos como una eventual re victimizacion, lo que traeria consigo una

vulneracion clara a un debido proceso dentro de la causa que se trate.
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Entrevista realizada al Dr. Carlos Alvarez Calle, Inspector Provincial del
Trabajo del Cafiar.

Pregunda: Cree usted que existe un perjuicio social y econémico que afecta
al trabajador, por causa del acoso laboral, cual seria su sugerencia para
mejorar?.

Respuesta: Considerando que el acoso laboral, no es otra cosa que un trato hostil
o vejatorio al que es sometido una persona en el ambito laboral, en forma
sistematica, y potencialmente lesivo, hostilidad que produce miedo, terror,
desprecio, marginacion, humillacion o desanimo, es indudable que se causa un
serio perjuicio al trabajador o trabajadora; pues, su actidud o comportamiento
social o familiar, sera de inseguridad, incertidumbre, angustia, etc., actitudes que
en multiples ocasiones obligan al trabajador o trabajadora recurrir a un profesional
(psicologo) para superar sus traumas, lo que implica gastos que afectan la
economia de la victima.

Sugerencia.- Evitar el acoso laboral, se lograria mediante la educacién integral y
la permanente capacitacion de empleadores y trabajadores respecto de este
delicado tema.

Pregunta: Cree usted que las leyes ecuatorianas protegen al trabajador ante
casos de acoso laboral, cual seria su sugerencia para mejorar?.

Respuesta: En el Ecuador, tanto en la Constitucion de la Republica, la Ley
Organica de Servicio Publico, el Cédigo del Trabajo y en Acuerdos Ministeriales,
tenemos normas que protegen a los trabajadores del acoso laboral, en la que se
establecen sanciones para los acosadores laborales. En el caso del Cédigo del
Trabajo, el acoso laboral constituye una causal para que la victima (empleador o
trabajador) dé por terminado su contrato de trabajo, previo Visto Bueno (Art. 172,
numeral 8 y 173, numeral 4); mientras que .

Sugerencia: Difundir por todos los medios de comunicacién toda normativa
tendente a erradicar el acoso laboral; identificar las distintas modalidades del
acoso laboral e implementar pr ag de ca citacié\ﬁ“‘permante en los lugares
de trabajo. R L\
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1. TEMA
El Acoso Laboral

2. TITUL.O

El acoso laboral, su incidencia, perjuicio social y econdmico en el trabajadaor
ecuatoriano.

3. MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

Desde tiempos muy remotos, las relaciones laborales se han visto
amenazadas por actos de violencia, ya sean éstas de accion u omision que se
dan por sujetos llamados “acosadores” en conira de otros lamados “acosados”
o “victimas”, ya sea dentro de un misrmo rango jerarquico o entre jefes y
subordinados o viceversa. Sin embargo este grave problema socio-laboral,
antes fue tornado en cuenta solamente dentro de la psicologia y sociologia
mas no dentro del derecho (Cordero, 2016).

Segiin la Organizacion Internacional de Trabajo (2000) los hechos de
violencia que se puedan suscitar en las relaciones interpersonales dentro de
una entidad y su entorno laboral producen alteraciones que atentan en conira
de la reputacién, la perturbacidon de las actividades laborales y la
desmotivacion laboral. Por tal razdén la OIT en 1990 realizd un estudio en el
cual se confirmd la existencia de agresion dentro del ambito de trabajo en
diferentes paises de la Unidn Europea donde se realizd el Congreso de
Higiene y Seguridad en el Trabajo, en donde se traté sobre los principios y
derechos de los trabajadores tales como el derecho a la dignidad, integridad
fisica y mental, entre otros (O[T, 2000).

Entre los paises pioneros para sancionar conducias inapropiadas como es
el acoso laboral dentro de las entidades fueron Suiza, Espafia, Holanda,
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Estados Unidos, Canada, etc. ya gue muchos jueces se vieron en la urgente
necesidad de resolver problemas debido a que cada dia eran mas comunes
las denuncias de comportamientos abusivos en las organizaciones (Del Rosal,

P., 2019).

En Latinoamérica, paises como Chile y Argentina, cuentan con un régimen
sobre el mobbing, en la cual inclusive consta como una causal de la finalizacion
de un contrato laboral (Eras, 2016).

En nuestro pais la normativa legal hasta el afo 2017 no permitia visibilizar
el acoso laboral en toda su dimension, lo cual impedia el cumplimiento de cero
tolerancia a este tipo de abuso promulgada por la OIT; ademas no se acataba
a las normativas constitucionales donde reconocen el derecho de los
individuos a la integridad personal implicadas dentro del derecho a tener una
vida sin violencia y el derecho al desarrollo de sus funciones deniro de un
ambiente adecuado que pueda garantizar su integridad y bienestar bajo ningdn
tipo de discriminacion (Asamblea Nacional del Ecuador, 2017).

Es por tal motivo que fue necesaria la expedicion de la reforma a ia
Ley Orgénica del Servicio Publico y al Codigo del Trabajo con el fin de acoger
los criterios de la OIT con respecto al acoso laboral y ademas poder cumplir
con los preceptos constitucionales referentes a este tema (Asamblea Nacional
del Ecuador, 2017).

Al acoso laboral o “mobbing” se le considera como un riesgo laboral
psicosocial grave que puede traer consecuencias muy severas para los
trabajadores, lo cual crea un ambiente muy téxico dentro del ambito laboral
(Lorenz, 2017). Este tipo de problema amenaza la seguridad tanto psicologica,
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social y econdmica de las personas, conllevando inclusive a poner en peligro
su vida. Es por tal motivo que el Estado deberia ser el encargado de brindar
apoyo socioemocional a las victimas que han pasado por este fipo de

dificultades.

=l acoso laboral afecta a todos los niveles dentro de ia empresa tanto
individual, grupal y organizacional, provocando varios problemas sociales
como pueden ser: sentimientos de fracaso, frustracion, apatia, inestabilidad
ocupacional, exclusion social, drogodependencia, entre otros (Pérez, 2016).

El presente estudio es factible debido a que se basa en normativas tanto
internacionales como nacionales gue tratan sobre la proteccion y sancion de
temas de acoso laboral, tales como: la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos, la Organizacion Internacional del Trabajo, la Constitucion de la
Republica del Ecuador, Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica del
Servicio Publico (Losep) y al Codigo del Trabajo.

De acuerdo a la Declaracion Universal de los Derechos Humanos da a
conocer los motivos por los cuales una persona no puede ser discriminada,
dejando muy claro gque todos los seres humanos somos iguales. La misma
normativa hace referencia a otros derechos de los individuos como el derecho
a la vida, a la libertad y a la seguridad personal, ya que el acoso laboral pone
en riesgo la seguridad e integridad de la persona (Naciones Unidas, 1976).

A la vez la mencionada declaraciéon pone en manifiesto que ningtin ser
nhumano puede ser sometido a torturas ni tratos crueles, inhumanos o
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degradantes gue causen dafio psicolégico o atenfe contra la vida de quien
sufre el acoso. Y también menciona que todos los individuos tienen el derecho
de acudir a su defensa ante los tribunales nacionales que sean competentes
gue puedan amparar actos que quebranten sus derechos establecidos por la

ley (Naciones Unidas, 1976).

Cuando hacemos referencia a los tribunales nacionales competentes en
nuestro pais existen dos ambitos referentes a la proieccion de los derechos de
los trabajadores como son: en el dmbito administrativo el Ministerio de Tralbajo
vy en el ambito judicial los jueces y tribunales de justicia compeientes del area
laboral (Derecho Ecuador, 2017).

Por su parte la Constitucion de ia Replblica del Ecuador en su Art. 33
menciona que el trabajo es un derecho y un deber social, y ademas es
considerado como un derecho econdmico de todos los individuos como una
fuente de realizacion personal y como una base econdmica de sustento.
Siendo el Estado quien garantiza ! respeto a la dignidad, una justa
remuneracién v un desarrollo del trabajo en un ambiente sano y libremente
admitido (CRE, 2008).

El Pleno de la Asamblea Nacional aprobd el 22 de agosto del 2017 el
proyecto de Ley Organica Reformatoria a la Ley Orgénica del Servicio Publico
(Losep) vy al Codigo del Trabajo con el fin de evitar el acoso laboral en las
entidades, en la cual se establece la definicidn de este iipo de conducia y los
instrumentos para su erradicacion (Asamblea Nacional del Ecuador, 2017).

]
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Esta normativa tiene como objeto la proteccion integral de los empleados
ya gue afios atrds el palis se mantuvo en un vacio legal dentro de este tipo de
conflictos, dejando en la impunidad actos de acoseo ante las victimas

(Asamblea Nacional del Ecuador, 2017).

En las dos normativas vigentes se da a conocer el {érmino “acoso laboral”
en vez de “hostigamiento laboral” en la cual trata sobre formas de proteccion
y 8us sanciones concernientes. La LOSEP ademas establece al acoso laboral
como una nueva causal de destitucion, es decir que cualquier empleado
phablico que cometa algln tipo de acoso laboral seré destituido de sus
funciones (Asamblea Nacional del Ecuador, 2017).

En el Coédigo de Trabajo reformaiorio se establece también las
obligaciones, prohibiciones del empleador y trabajador. Implementando como
causal de destitucidon el visto bueno a un empleado que cometiese acoso
laboral (Asamblea Nacional del Ecuador, 2017).

La presente invesiigacion tiene la finalidad de brindar soporie juridico a
todos los profesionales del area judicial gue se encargan de generar, modificar
leyes, normas y reglamentos que puedan regular las relaciones laborales de
nuestro pais, a través de un andlisis legislativo, social y econdmico de los
problemas de acoso laboral que hoy en dia existen entre los empleadores y
trabajadores.

&)
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4. FORMULACION DEL PROBLENIA

s Cudl es la incidencia, perjuicio social y econdmico del acoso laboral en el
trabajador ecuatoriano?

5. OBJETO DE ESTUDIO

Derecho Procesal

6. CAMIPO DE ACCION

l.a Jurisdiccién en el Ecuador

7. LINEAS DE INVESTIGACION

Derechos humanos y pluralismo juridico

8. OBJETIVO GENERAL.

Analizar la incidencia, perjuicio social y econdmico del acoso laboral en el

trabajador ecuatoriano.

9. OBJETIVOS ESPECIFICOS

o [Fundamentar tedricamente el acoso laboral en el trabajador en
diferentes legislaciones y seguin los organismos-internacionales.
o [Estudiar las consecuencias juridicas del acoso laboral en el Ecuador.
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e ldentificar una medida juridica capaz de erradicar el acoso laboral en el

Ecuador,

10. TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion serd desde el enfogue cualitativo utilizando la
teoria fundamentada. Segin Sampieri (2014) “el enfoque cualitativo utiliza la
recoleccion y analisis de los datos para afinar las preguntas de investigacion o
revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion’. Ademds
descriptiva-analitica que implica la observacién sistematica del objeto de
estudio y catalogar la informacion que es observada para que pueda usarse y
replicarse por oiros (Sampieri, 2014). Por cuanto se realiza un andlisis de la
normativa vigente tanto nacional como internacional en las cuales se puedan
sancionar los casos de acoso laboral.

1. MARCO TEORICO

Segun ta Organizacion Iniernacional del Trabajo (2000) el acoso laboral es
cualquier tipo de accidn tanto verbal como psicoldgica que se presente de
forma persistente dentro de un lugar de trabajo o referente al mismo, ante un
individuo o un grupo de personas de manera hirente, humillante o

atemorizante hacia la victima.

La Declaracion Universal de los Derechos Mumanos en sus Articulos: 1, 2,
3, 5y 7 hace referencia a que todos 10s seres humanos nacen libres e iguales
en dignidad y derechos, sin ningln tipo de distincién; ademéas que todos los
individuos tienen derecho a la vida y a la seguridad de su persona; nadie tendra
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gue ser sometido a malos fratos; y, gue todos tenemos derecho a la proteccion
en contra de cualquier tipo de discriminacidn (Naciones Unidas, 1976).

La Organizacién Internacional del Trabajo (2000) tiene como objetivo
promover {08 derechos laborales y mejorar la proteccién social dentro de un

ambiente aboral.

La Constitucion de la Repuablica del Ecuador da a conocer en su Art. 1 que
nuestro pais es un Estado constitucional de derechos vy justicia. En su Art. 3
gque es un deber fundamental del Estado garantizar sin ningdn tipo de
discriminacion el efectivo goce de los derechos que se encuentran estipulados
deniro de la Consiitucién y en los organismos internacionales. Ademas el Art.
33 menciona que el trabajo es a mas de ser un derecho, es la fuente primordial
de la economia como base de subsistencia de los hogares, lo cual es
fundamenial para que el ser humano pueda llevar una vida digna v sin ningin
fipo de limitaciones tanto econdmicas como sociales (CRE, 2008).

La Ley Organica Reformatoria de la Ley Organica del Servicio Plblico
y Codigo de Trabajo para prevenir el acoso laboral.

Entre las Reformas a la Ley Organica del Servicio Publico se encuenira la
definicidn del acoso laboral en su Art. 24 a todo comportamiento que atente a
la dignidad de del trabajador, presenténdose de manera insistente v
potencialmente lesivo, hecho que se pueda suscitar dentro o fuera del lugar
de trabajo, lo cual ocasiona que la persona afectada ademéas de la existencia
de maltrato y humillacion se sienta perjudicado en su ambito laboral (Asamiblea
Nacional dei Ecuador, 2017). e e EE o s s

©
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Esta ley reformatoria agrega ademas de los derechos irrenunciables el
derecho a los servidores publicos a "no ser sujetos de acoso laboral” que es el
tema abordado y gue a partir de esta normativa vigente se puede sancionar
cualguier tipo de abuso que se presente dentro del ambiente de trabajo.

La reforma en el Codigo de Trabajo también da a conocer una definicidn
sobre el Acoso Laboral en su Art. 46: donde todo comportamiento que atente
en contra de la dignidad humana de manera repetiiiva y agresiva dentro del
lugar de trabajo o fuera de el en contra de un irabajador y tenga como resuliado
para la persona violentada malirato, humillacién o perjuicio ante su situacion
laboral. Coincidiendo con la LOSEP en gue los molivos sean de acuerdo al
articulo 11.2 de la CRE, de la misma manera incluye a la filiacion sindical y
gremial. Trata también sobre las conductas que sean denunciadas como
acoso laboral se tendran que valorar anie la autoridad de irabajo (Asambles
Macional del Ecuador, 2017).

Para sancionar este tipo de comportamientos por parie de los trabajadores
se implementa como causal el visto bueno, con el fin de terminar con el
contrato de trabajo vy su relacion laboral, determinados en el Art. 172 del mismo
cbdigo inciso 8 por cometimiento de acoso laboral hacia un compafero de
trabajo o superiores, previa la peticidn del visto bueno ge procedera a la
iniciacion de una conciliacién que serd presidida por la autoridad competente.
Y en el Art. 173 numeral 4 en caso de sufrir acoso laboral, cometido o permitido
por accidén u omisién por parte del empleador o sus representantes legales
{Asambiea Nacional del Ecuador, 2017).

10
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12. MARCO CONCEPTUAL
Acoso laboral.

Debe entenderse por acoso laboral todo 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
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. (Asamblea Nacional del Ecuador, 2017)

Trabajador.

Se refiere a toda persona fisica que presta sus servicios subordinados a
otra institucion, o persona u empresa, obteniendo una retribucién a cambio

de su fuerza de trabajo. (Raffino, 2019)

Perjuicio.

Dafio material pérdida de un bien, de una situacion profesional o moral
sufrimiento, falta de consideracion, de respeto a la vida privada sufrido por una
persona por la accién de un tercero. (http://www.enciclopedia-

juridica.biz14.com/d/perjuicio/perjuicio.htm, 2014)

¢
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Violencia.

La violencia es la situacion en que puede ser ejercida por una persona
sobre otras de modo material o moral.

(hitps:/jorgemachicado.blogspot.com/2013/04/vio .himl, 2013)

Estado constitucional de Derechos y Justicia.

En el Estado Constitucional de Derecho se revaloriza la dignidad de las
personas, se reconoce la supremacia de la Constitucién, asignado un rol activo
a los jueces en el despliegue de las potencialidades humanisticas de la
Constitucion. (https://es.slideshare.net/byron_rojas/estado-constitucional-de-
derecho-y-jusiicia, 2014)

13. HIPOTESIS

Resulia trascendente, efectuar un andlisis de la incidencia, perjuicio social
y economico del acoso laboral en el trabajador. Con lo establecido en el Art.
42 que se refiere a las obligaciones del empleador, para que en todas las
empresas e instituciones publicas o privadas se dé cumplimiento con los
programas de capacitacion con el fin de erradicar el acoso taboral, programas
gue no se cumplen en ningunas de esias instituciones y &l acoso laboral sigue
latente, se podria reducir la incidencia a esta problematica medianie una
politica publica obligatoria, que confrarreste los comportamientios de acoso

laboral en todos sus ambitos

12



(N Jv:'f l)f-f?,. "SJ DAL |
CATOLICA DE CUENCA

COMINIRDADR EDUCATVA AL BTR '."Il,'.l(",) DL PLUEHLO

14. METODOS A UTILIZARSE EN ESTA INVESTIGACION

En la fase de la fundamentacion tedrica de la investigacion se utilizarén
metodos como:

14.1 INDUCTIVO.

Es aquel método cientifico que alcanza conclusiones generales pariiendo
de hipbtesis o antecedentes en particular.

Fuentes expresan gue este método originalmenie puede ser asociado a
estudios de Francis a inicios del siglo XVIL.

El método inductivo suele basarse en la observacion y la experimentacion
de hechos y acciones concretas para asi poder llegar a una resolucion general
sobre estos, es decir en este proceso se comienza por los datos y finaliza con
la teoria, este método asciende de lo particular a lo general
(Hhh://concepiodefinicion.de/método-inductivo)

14.2 METODO DEDUCTIVO.

De acuerdo a Ander-Egg,E (17,p.7 “es el razonamienio gque, partiendo de
casos particulares, se eleva a conocimientos generales. Este método permite
la formacion de hipbtesis, investigacion de leyes cientificas y las
demosiraciones. La induccién puede ser completa o incompleta.
(hitps:/Mtesisymonograficos. blogspot.com/p/disenometodologico.himl, Metodo
deductivo)

13
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Inductivo-Deductivo, debido a que el rismo permitird la realizacion de un
andlisis sobre el tema planteado, a través de la aplicacion de tecnicas
bibliograficas que se orientan a la obtencion de bases tedricas de la presente

investigacion.

14.3 NMIETODO ANALITICO

Segun Abad,P. (200,p.4 “ Se distingue los elementos de un fenbmeno y se
procede a revisar ordenadamente cada uno de ellos por separado”.

Este método en la investigacion es necesario para la fase de revision de la
literatura en la interpretacion de informacion y en el andlisis de datos.

La comparacién se utiliza cuando se compara las variables y entre los
resultados de las respuestas con la percepcion de los estudiantes sobre los
docentes. (monograficos.blogspot.com/pdisenometodologico.ntml)

Analitico-Sintético, con el fin de descubrir informacion relevante sobre el
tema, mediante la recopilacién de datos, para poder analizarios con el fin de

probar su factibilidad.

En cuanto a las técnicas elementales seran: la revision bibliografica, bases
de datos cientifica, por cuanto la informacion serd recabada de libros,
documentos de sitios web, revistas juridicas, codigos, etc.; y como resultados
se obtendran las bases tedricas de la investigacion.

En la fase diagnostica situacional se utilizara métodos como histérico, logico,

_revision documental,

14
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15, POBLACION ¥ MUESTRA

La presente investigacion al constituirse de la revisién documental y de

analisis no precisa de poblacidén v muestra.
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16. CRONOGRAMA DE TAREAS

i Calendario

\\\
Actividades \

Marzo

Albril

Mayo

Junio

Julio

Revision y seleccidn de informacién bibliografica.

Determinacion del tema de investigacion

>

Formulacion del problema

x

Determinacion del objeto de estudio y el campo de
accion.

P

Formulacion de los objetlivos generales y especificos

b

Elaboracion de los fundamentos tedricos

X

Elaboracién y validacion de los
recoleccidon de informacion.

instrumentos de

Elaboracién del

informe de diagndstico de la
investigacion.

Conclusiones y Bibliografia

b

Elaboracion del informe final de la investigacion

*

Presentacién del informe en la secretaria de la Unidad
Académica.

Sustentacion ante el tribunal de grado
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