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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion se baso en el estudio del Acoso laboral en la
legislacion ecuatoriana, la misma que prevé el procedimiento, sin embargo, no establece la
obligatoriedad de los talleres o programas psicosociales de prevencion a la victima que sufre
el acoso.

Es importante indicar que en la normativa ecuatoriana el acoso laboral es recogido
recientemente en la Ley Reformatoria a la Ley Organica del Servicio Publico y Cddigo de
trabajo, y su tratamiento dado en la Normativa para la Erradicacién de la Discriminacion en el
Ambito Laboral, las cuales tienen por objeto garantizar la no discriminacion e igualdad,
procurando mantener un sano ambiente en el lugar de trabajo, asi mismo estableciendo
mecanismos para prevenir riesgos psicosociales.

Se usO el método analitico-sintético deductivo, con enfoque cuantitativo y cualitativo,
aplicandose como instrumento la encuesta y entrevista realizada a la poblacion trabajadora,
empleadores y abogados de la provincia del Guayas, donde se pudo constatar la aceptacion de
los talleres y programas de prevencion del acoso laboral a fin de proteger los derechos de los
trabajadores, la dignidad humana y un entorno laboral equilibrado libre de violencia.
Concluyendo con la propuesta de reforma hacia la obligatoriedad de talleres y programas para la
prevencion del acoso laboral, a fin de que se respeten los derechos fundamentales del trabajador.

Palabras claves: Acoso, violencia, prevencion, legislacion, riesgos, trabajador.



Xl

ABSTRACT

The present research project was based on the study of Labor Harassment in Ecuadorian
legislation, which provides for the procedure, however, does not establish the obligation of
workshops or psychosocial programs to prevent the victim who suffers harassment.

It is important to point out that in Ecuadorian legislation, labor harassment is recently
included in the Law Reforming the Organic Law of the Public Service and Labor Code, and
its treatment given in the Regulations for the Eradication of Discrimination in the Workplace,
which they aim to guarantee non-discrimination and equality, seeking to maintain a healthy
environment in the workplace, as well as establishing mechanisms to prevent psychosocial
risks.

The deductive analytical-synthetic method was used, with a quantitative and qualitative
approach, applying as an instrument the survey and interview to the working population,
employers and lawyers of the province of Guayas, where it was possible to confirm the
acceptance of the workshops and prevention programs of workplace harassment in order to
protect the rights of workers, human dignity and a balanced work environment free of
violence. Concluding with the proposal of reform towards the obligatory nature of workshops
and programs for the prevention of workplace harassment, in order to respect the fundamental
rights of the worker.

Key words: Harassment, violence, prevention, legislation, risks, worker.



INTRODUCCION

Esta investigacion es referente al tema: “EL ACOSO LABORAL EN LA LEGISLACION
ECUATORIANA”, que es evidentemente nuevo, sin embargo, se dio origen a inicios de la
década de los ochenta, en virtud que la clase trabajadora ha mantenido en secreto este tipo de
afectacion psicologica por parte de su superior o de su compariero de trabajo, esto se convierte en
algun tipo de violencia, que con la actual normativa se encuentra regulado pero que este tema
controversial no se ha socializado de forma correcta por cuanto existe arbitrariedades por parte de
los empleadores.

Este proyecto de investigacion cuenta con tres apartados, el primer acépite trata referente al
planteamiento, formulacién, sistematizacion, objetivos, justificacion, hipotesis y variables; el
segundo acépite el marco tedrico, relativo a los antecedentes, instituciones juridicas y el marco
conceptual y el tercer acépite es la fundamentacién metodoldgica, la aplicacion de los métodos,
instrumentos aplicables, técnicas de investigacién, los diferentes enfoques para la respectiva
aplicacion de los instrumentos con la finalidad de la recoleccion de datos que seran aplicadas a la
poblacién y muestra.

En este proyecto de investigacion se desarrolla el acoso laboral en la legislacion ecuatoriana en
la que es necesario la reforma de la ley a fin de proponer la obligatoriedad de talleres y
programas psicosociales.



CAPITULO |

1. Tema:

El Acoso Laboral en la Legislacion Ecuatoriana

1.2 Planteamiento del problema:

Nuestro marco constitucional reconoce en sus articulos 33 y 326 el derecho a laborar en un
ambiente adecuado y propicio a los trabajadores o servidores pablicos, asi mismo, instituye el
respeto de su dignidad y que para hacer efectivo estos derechos es necesario la intervencion del
Estado, para que este pueda garantizarlos, sin embargo, no escapa la situacion donde estos
derechos constitucionales son vulnerados, con el supuesto de hecho de abuso del Empleador por
su condicién de jerarquia, para inferir malos tratos al personal que tiene a su cargo, o0 entre
compafieros de trabajo, produciéndose un posible acoso en forma horizontal y/o vertical, en
virtud de aquello, se origina esta problematica juridica, que consideramos debe ser investigada,
ya no como un problema juridico, porque a partir del 9 de noviembre de 2017 fue incorporado y
regulado en la legislacion Ecuatoriana, sino mas bien como un problema que merece ser
prevenido enfatizando la creacion obligatoria de conferencias y talleres orientados a identificar
las distintas modalidades de acoso laboral, para prevenir su cometimiento, dentro del ambito de

clima organizacional.

El Acoso Laboral abarca la transgresion de los derechos de dignidad e integridad de los
empleados, quienes son victimas de su compafiero o jefe de trabajo, teniendo como consecuencia
la vulneracion de su seguridad psicologica, la misma que deberia precautelarse conforme lo

previsto en el marco constitucional, sin embargo, en la actualidad se observa a los servidores



publicos y trabajadores privados, siendo victimas de acosos en sus lugares de trabajo, en razon de
no existir suficiente conocimiento por parte de los trabajadores, ni la implementacion de
programas obligatorios de prevencion por parte del empleador, para coadyuvar a una proteccion

ajustada a la necesidad real.

En este sentido se perseguira difundir el conocimiento del acoso laboral para ayudar a mermar los
efectos negativos a través de su prevencion y afrontar juridicamente los conflictos laborales que

suscita el acoso laboral.

1.3 Formulacion del problema

¢Conllevara la tipificacion del acoso laboral en la legislacion ecuatoriana, la obligatoriedad de
programas para la prevencion y establecimiento de mecanismos de manejo interno dentro de las

empresas o0 instituciones del sector publico y privado?

1.4 Sistematizacion del problema

Dentro del objeto de estudio sobre el acoso laboral, es necesario plantearnos las preguntas que

serviran de base para desarrollar esta investigacion, conforme se detalla a continuacion:

¢Seréa suficiente la incorporacion del acoso laboral en la legislacion ecuatoriana, para que este

disminuya su incidencia dentro de los lugares de trabajo?

¢ Coémo afecta el rendimiento laboral el hecho de sufrir acoso laboral?

¢A ddénde debera acudir el acosado para denunciar este tipo de acoso laboral?

¢Como seran las sanciones hacia la persona que ejerce el acoso laboral o de ser el caso, al

empleador tolerante?



¢Existira dentro del marco legal correspondiente, la obligacion de programas para la

prevencion del acoso laboral?

¢Existe en otras legislaciones alguna normativa que tipifique y sancione el Acoso Laboral?

1.5 Obijetivos de la Investigacion:

1.5.1 Objetivo General:

eEstablecer la obligatoriedad en la legislacion laboral ecuatoriana los
programas de prevencion y talleres de socializacion del Acoso Laboral, con la

finalidad de proteger a los trabajadores dentro del sector publico y privado.

1.5.2 Objetivos Especificos:

e Garantizar los derechos de los trabajadores frente al Acoso Laboral en el sector
publico y privado.

e Participar obligatoriamente de programas de prevencion y talleres de socializacion
referente al Acoso Laboral por parte de los empleadores y trabajadores, so pena de
sanciones pecuniarias, consiguiendo asi la efectividad de la Ley Orgéanica
Reformatoria a la Ley Organica del Servicio Publico y Cadigo de Trabajo.

e Comparar la normativa ecuatoriana sobre el acoso laboral con las legislaciones de

Per(, Espafia y Colombia.



1.6 Justificacion de la Investigacion. -

La figura del Acoso Laboral o en términos inglés “Moobing”, es un inconveniente que se ha
desarrollado en el ambiente laboral, causado por el irrespeto, ofensas, malos tratos entre el
empleador y su trabajador o entre comparieros de trabajo, ocasionando la afectacion psicoldgica
de quien recibe estos malos tratos, ademéas que lo previsto en las normativas ecuatorianas,
protegen al trabajador pero en la préctica no existe una adecuada socializacion de los derechos de
la clase trabajadora, que consideramos como la parte debil y de facil ataque por parte de sus
superiores o compafieros (acoso de forma horizontal), en base a lo expuesto, podriamos
recomendar que exista obligatoriedad por parte de la Unidad de Recursos Humanos en la
implementacién de talleres y programas psicosociales a fin de proteger a los empleados de las

instituciones publicas y privadas.

El Acoso Laboral induce a comportamientos inadecuados e irrespeto por parte del acosador
hacia su victima, trayendo consigo un clima inestable, incierto, e inseguro de trabajo, y por qué
no decirlo también de desconfianza, convergen diversos tipos de problemas (fisicos, psicoldgicos,
intelectuales, credibilidad, etc), asi mismo trae como consecuencia el desprestigio, el buen
desempefio del empleado ademas, la Institucion se ve involucrada en este tipo de figura juridica
por lo que esto genera comentarios negativos efectuados por todas aquellas victimas que fueron
obligadas a abandonar su trabajo por no aceptar propuestas o intenciones ajenas al trabajo y que

van en contra de la moral y la voluntad de cada ser humano.

La eficiencia en la Administracion Publica depende de factores como: el trato,
comportamiento entre el servidor publico con su jefe inmediato, asi como también con sus

compafieros, quienes deberia brindar armonia en el ambiente laboral, a fin de conseguir y



alcanzar las metas y objetivos institucionales, mas no en perjudicar al servidor publico, quien se
ve afectado con su estabilidad psicologica y laboral al momento de darse el acoso laboral, por

parte de estas.

En la Ley Organica del Servicio Publico instituye como una causal de destitucion la obtencién
de una baja calificacién en la evaluacion del desempefio del servidor publico, ademés de esto, que
la Unidad de Talento Humano debera iniciar el respectivo sumario administrativo, lo cual, se
deberia tener en cuenta que la evaluacion la realiza el jefe inmediato de la victima, ocasionando
para nuestro criterio doble perjuicio, aparte de sufrir el acoso laboral, provoca la mala
calificacion en la evaluacion de desempefio, por lo que se podria determinar que no existe
medidas o un sistema de proteccién para el empleado y teniendo como grave consecuencia la
salida de la victima mediante la supresion de puestos si es de nombramiento permanente o la

finalizacion del contrato ocasional.

La relacion laboral en el ambito privado se encuentra regulada por el Cédigo de Trabajo, el
mismo que instituye el derecho de igualdad de condiciones, ademas la eliminacion de toda forma
de discriminacion en los articulos 79, 173 y 195 en concordancia con el Acuerdo Ministerial que
expidio el Ministerio del Ramo referente “Normativa para la erradicacion de la discriminacion
en el ambito laboral”, que prevé la figura juridica de hostigamiento laboral en el sector publico y
privado, asi mismo establece programas de prevencion de caracter psicosocial a los empleados

que han sido victimas de acoso laboral.

Es de resaltar que la Asamblea Nacional incorpor6 a la normativa ecuatoriana la concepcion

de Acoso Laboral en la Ley Organica del Servicio Puablico y Cédigo de Trabajo a través de una



reforma juridica publicada en el Registro Oficial Suplemento Nro. 116, de fecha 09 de noviembre
de 2017 asi mismo lo establecié como causal de visto bueno en el ambito privado y la
incorporacion de programas de capacitacion, pero sin prever obligatoriedad ni fiscalizacion sobre

los mismos.

Cabe indicar que, como fin regulador y fiscalizador del Estado, para la proteccion de los
derechos de sus ciudadanos, es el de precautelar el derecho a la dignidad humana, a laborar en un
ambiente equilibrado, libre de violencia, cuyo fin sea el desarrollo integral, fisico, emocional y

psicolégico del empleado en su lugar de trabajo.

1.7 Delimitaciones del problema:

¢ ACCION: El Acoso Laboral en la Legislacion Ecuatoriana
¢ CAMPO: Ley Organica del Servicio Publico y Cédigo de Trabajo
e AREA: Derecho
¢ MARCO ESPACIAL.: Guayaquil, Ecuador
e DELIMITACION ESPACIAL: Ciudad Guayaquil, Provincia: Guayas.
e DELIMITACION TEMPORAL: Entre septiembre 2016 y enero 2017.
1.8 Identificacion de las Variables:

Variable independiente (CAUSA): Tipificacion del Acoso Laboral en la legislacion ecuatoriana.

Variable Dependiente (EFECTO): Obligatoriedad de los Programas de prevencién y

socializacion para la difusion del Acoso Laboral.



1.9 Hipdtesis:

Si se incorpora una reforma juridica a la Ley Orgéanica del Servicio Publico y Cédigo de
Trabajo, acerca de la obligatoriedad de talleres de socializacién en las instituciones publicas y
privadas, se podria reducir los casos de acoso laboral que sufre la clase trabajadora por parte de
sus empleadores, por cuanto se les vulnera el derecho a la dignidad humana y a laborar en un

ambiente sano y equilibrado.



CAPITULO I

2. Marco Teorico

2.1 Marco Teorico Referencial

Antecedentes del acoso laboral o mobbing.

“El acoso laboral es tan antiguo como el trabajo, constituye uno de los riesgos psicosociales
mas preocupantes pues sus sintomas no desaparecen incluso cuando ha cesado su exposicion por

mucho tiempo.” (RODRIGUEZ, 2013)

La nocién "mobbing" viene del verbo inglés "to mob", que significa atacar, acosar u hostigar y
comienza a adquirir relevancia y connotacién académica a partir de la década de 1960, producto
de los estudios sobre la agresividad animal realizados por el profesor austriaco Konrad Lorenz.
Estas investigaciones le permitieron advertir ciertas inquietantes similitudes con el
comportamiento humano al interior de sus organizaciones, tales como el ataque de un grupo de
individuos débiles de una especie contra otro mas fuerte, o bien, el ataque por parte de un grupo
contra un tercero ajeno a él. Estos resultados, permitieron acufiar el término "mobbing" y
definirlo como: "el ataque de una coalicion de miembros débiles de una misma especie contra un
individuo mas fuerte; o el de la mayoria de ellos contra un individuo distinto por alguna

diferencia, defecto o rasgo significativo™ (OLIVARES, 2004)



10

2.1.2. Manifestaciones del Acoso:

“Intimidacién, violencia fisica, discriminacion, amenazas, aislamiento social vy
desestabilizacion, comportamientos, palabras, actos, gestos o escritos que afectan la

personalidad, dignidad fisica o la integridad psicoldgica.” (PRANJIE, 2006)

2.1.3. Sujetos que intervienen en el Acoso:

e Acosador
e Victima

Acosador:

“Es un “psicopata organizacional” que emplea técnicas de ataques sutiles, manipula su entorno
cuyo objetivo es terminar con la dignidad de la victima y su desacreditacion profesional dentro

de la organizacion.” (MENDEZ, 2004)
Victima:

“Porta voz de reclamos propios del grupo en general y de los mas indefensos en particular.”

(CARRASCO, 2009)
2.1.3. Causas del Acoso:
Podrian ser:

(...) narcisismo infantil, envidia hacia los subordinados (as) brillantes, son los rasgos tipicos del
torturador(a); autonomia personal y competencia profesional son, especularmente, los rasgos

tipicos del torturado (a). También se ha observado una estrategia persecutoria diferente en



11

relacion al sexo del acosador: méas directa y factual si se trata de un acosador hombre, mas

indirecta y verbal si se trata de una acosadora mujer.

Las estrategias mas comunes utilizadas para colocar a la victima en situaciones “delicadas” las

describimos a continuacion:

La primera estrategia consiste en poner a la victima en situaciones objetivamente degradantes
(como confiarle tareas de nivel profesional inferiores o de realizacion imposible) o también
excluirlo de las reuniones del grupo, convocadas “amigablemente” en despacho del dirigente, y
hasta sacarle la mesa, o la silla o el ordenador con la excusa de una redistribucion del espacio y

del mobiliario.

La segunda estrategia consiste en denigrar a la victima estando ausente, atribuyéndole discursos
hostiles sobre los dirigentes o comportamientos contrarios a la disciplina del centro o empresa

(...) (Recursos Humanos, 2009)

2.1.4. Consecuencias del Acoso:

Reacciones fisiologicas frente al Acoso Laboral:

“Esto provoca:

Trastornos del suefio: conciliacion, mantenimiento y despertar temprano.

Alteraciones del sistema nervioso autbnomo: palpitaciones, sudoracion, sensacion de falta de

aire, sequedad de boca.
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Alteraciones cognitivas: dificultades de concentracidn, fallos de atencion, pérdida de memoria,

distorsion de pensamientos, infravaloracion del concepto de si mismo.

Sintomas Psicosomaticos: vomitos, pesadillas, mareos, falta de apetito, llanto facil, diarreas,

etc.

Sintomas de estrés cronificado, dolor de nuca, dolores dorsales, lumbares y musculares.

Los trabajadores que sufren acoso pasan por situaciones de ansiedad que es una respuesta

adaptativa del organismo ante una amenaza real.

En los trabajadores sometidos a acoso, aparecen sintomas cercanos al estrés que se

materializan en forma de cansancio, problemas de suefio, migrafas, trastornos digestivos, etc...

Si esta situacidn persiste aparece en el trabajador un estado depresivo severo que produce la

pérdida de seguir adelante y de intereés.

Pueden darse extremos en los que aparezca la idea de suicidio en el trabajador.

Reacciones a nivel social:

“Los trabajadores acosados se vuelven mas susceptibles e hipersensibles a las criticas, con
actitud de desconfianza y con conductas de aislamiento, evitacion, retraimiento o por el contrario,
desarrolla agresividad, hostilidad, son comunes sentimientos de ira y rencor y, deseos de

venganza.” (LUNA, 1999)

2.1. 5. Estrategias y Modalidades del Acoso Laboral:

“l. Gritar, avasallar o insultar a la victima cuando esté sola o en presencia de otras personas.
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2. Asignarle objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o imposibles de

cumplir, y tareas que son manifiestamente inacabables en ese tiempo.

3. Sobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabajo.

4. Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla.

5. Quitarle areas de responsabilidad clave, ofreciéndole a cambio tareas rutinarias, sin interés o

incluso ningun trabajo que realizar («hasta que se aburra y se vaya»).

6. Modificar sin decir nada al trabajador las atribuciones o responsabilidades de su puesto de

trabajo.

7. Tratarle de una manera diferente o discriminatoria, usar medidas exclusivas contra él, con
vistas a estigmatizarlo ante otros comparieros o jefes (excluirle, discriminarle, tratar su caso de

forma diferente).

8. Ignorarle (hacerle el vacio) o excluirle, hablando sélo a una tercera persona presente,
simulando su no existencia («ninguneandolo») o su no presencia fisica en la oficina, o en las

reuniones a las que asiste («como si fuese invisible»).

9. Retener informacion crucial para su trabajo o manipularla para inducirle a error en su

desempefio laboral, y acusarle después de negligencia o faltas profesionales.

10. Difamar a la victima, extendiendo por la empresa u organizacién rumores maliciosos 0

calumniosos que menoscaban su reputacion, su imagen o su profesionalidad.
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11. Infravalorar o no valorar en absoluto el esfuerzo realizado por la victima, negandose a

evaluar periddicamente su trabajo.

12. Bloquear el desarrollo o la carrera profesional, limitando retrasando o entorpeciendo el

acceso a promociones, cursos o seminarios de capacitacion.

13. Ignorar los exitos profesionales o atribuirlos maliciosamente a otras personas o a

elementos ajenos a €él, como la casualidad, la suerte, la situacién del mercado, etc.

14. Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus soluciones, etc.

15. Monitorizar o controlar malintencionadamente su trabajo con vistas a atacarle o a

encontrarle faltas o formas de acusarle de algo.

16. Castigar duramente o impedir cualquier toma de decisién o iniciativa personal en el marco

de sus responsabilidades y atribuciones.

17. Bloquear administrativamente a la persona, no dandole traslado, extraviando, retrasando,

alterando o manipulando documentos o resoluciones que le afectan.

18. Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los demas trabajadores,

caricaturizandolo o parodiandolo.

19. Invadir la privacidad del acosado interviniendo su correo, su teléfono, revisando sus

documentos, armarios, cajones, etc.

20. Robar, destruir o sustraer elementos clave para su trabajo.

21. Atacar sus convicciones personales, ideologia o religion.
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22. Animar a otros compafieros a participar en cualquiera de las acciones anteriores mediante
la persuasion, la coaccion o el abuso de autoridad.” (Foro de Profesionales Latinoamericanos de

Seguridad, 2000)

2.1.6 Objetivos del Acoso Laboral:

“Estratégico: El objetivo de este tipo de acoso es conseguir el abandono de la victima de su
puesto de trabajo sin tener que pagar la indemnizacion que le corresponderia por un despido
improcedente. Algunas empresas realizan este tipo de acoso de modo sistematico: contratan a un
trabajador para beneficiarse de las ayudas al empleo y, cuando se cumplen los plazos legales, le
acosan hasta que se marcha para volver a reclutar a un nuevo empleado en las mismas

condiciones y con los mismos beneficios.

De gestion: Uno de sus objetivos puede ser acabar con un trabajador que no se ajusta a las
expectativas del jefe (ya sea porque no se somete o porque es demasiado brillante y puede
ponerle en evidencia). Otro objetivo puede ser aumentar el rendimiento de los trabajadores y los
beneficios de la empresa a través del miedo. Este tipo de acoso suele ser llevado a cabo por jefes
sin dotes de liderazgo ni capacidad para motivar a sus empleados, por lo que, para aumentar el
rendimiento, utilizan las amenazas continuas de despido o el acoso a quien no cumple con los

objetivos marcados.

Perverso: Podriamos decir que este tipo de acoso no tiene un objetivo, ya que se basa en las
necesidades de la personalidad enfermiza del acosador. El agresor siente la necesidad de ganarse
la confianza de sus victimas para después aislarlas, humillarlas y destruirlas psicologicamente

para sentir el poder que ostenta sobre esa persona y en el grupo.
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Disciplinario: Este tipo de acoso puede intentar que la victima se pliegue a la voluntad del
acosador, sobre todo si éste esta realizando maniobras fraudulentas o poco claras. También se
utiliza para conseguir despedir a personas que tienen muchas bajas, mujeres embarazadas... Con
este acoso no sblo se consigue castigar a las victimas sino también advertir a los demas
compafieros de lo que podria pasarles si siguen su mismo camino, creando un clima de miedo en

el que nadie se atreve a protestar.” (El Mobbing, 2010)

2.1.7 Tipos de acoso:

El acoso puede ser identificado en tres tipos de acuerdo a la persona que lo efectde:

“a) Ascendente: del subordinado al superior jerarquico o funcional;

b) Horizontal: entre iguales jerarquicos; y

c) Descendente: del superior al subordinado jerarquico o funcional.” (PARRA, 2015)

Ascendente: del subordinado al superior jerarquico o funcional:

“(...) es el que ejercen uno o varios subordinados sobre aquella persona que ostenta un rango
jerarquico superior en la organizacién. Normalmente suele producirse cuando alguien exterior a
la empresa se incorpora a ella con un rango laboral superior. Sus métodos no son aceptados por
los trabajadores que se encuentran bajo su direccion y suele suceder porque un trabajador queria

obtener ese puesto y no lo consigui6.” (BOJANA)
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Horizontal: entre iguales jerarquicos:

“(...) un grupo de trabajadores se constituye como un individuo y actda como un bloque con
el fin de conseguir un Unico objetivo. En este supuesto un trabajador/a se ve acosado/a

por un compariero con el mismo nivel jerdrquico.” (CAAMANO, 2011)
Descendiente: del superior al subordinado jerarquico o funcional:

“(...) es aquella forma de asedio que ejecuta el jefe hacia un subalterno. Se lo conoce también
como bossing, haciendo alusion al término inglés boss que significa jefe.” (CARDONA,

2006)
2.1.8 Conductas del acoso:
“a) Obstruccion y reduccion de la comunicacion de la victima;
b) Evitar contacto social;
c¢) Desacreditar o afectar la reputacion personal o laboral de la persona hostigada;
d) Reduccion de la ocupacion y empleabilidad de la victima; y

e) Afecciones directas a la salud fisica o psiquica de la victima y/o a su patrimonio. (PINUEL,

2001)”
2.1.9 Institucion juridica del Acoso en Ecuador:

Existen leyes ecuatorianas que protegian a los empleados contra el hostigamiento laboral o

discriminacion, pero no existia esta figura en las normativas como:
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e Constitucion de la Republica del Ecuador, en esta normativa prohibe el acoso
en el articulo 331.
e (Codigo Organico Integral Penal, se puede presumir que la figura de acoso, se
encuentra tipificado como intimidacion o violencia contra la mujer o delito de
odio, conforme lo previsto en los articulos 154, 156, 157, 158, 159, 166, 176 y
177.
e Ley Organica del Servicio Publico y Codigo de Trabajo articulo 79, 173 y
195.3
La anomia juridica que existia sobre el acoso laboral, fue presuntamente solucionada con la
expedicion del Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2017-0082 ‘“Normativa para la Erradicacion de la
Discriminacién en el Ambito Laboral”, la misma que instituye la prohibicion en el sector ptblico
y privado el hostigamiento y cualquier indole de discriminacion asi mismo dispone a las
entidades programas de prevencion psicosociales y establece sanciones por su incumplimiento,
en el que es evidente la participacion del Estado en la proteccién de los derechos del trabajador y
el respeto de su dignidad humana, cuyo Unico fin es proteger la afectacion psicolégica en el lugar

de trabajo y su 6ptimo desempefio.

Al respecto, el Cddigo de Trabajo, establece principios fundamentales como son:

e Los derechos de los trabajadores son irrenunciables.
e Los patronos y sus representantes legales son responsables solidariamente por

el cumplimiento de la ley y de todas sus consecuencias.
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e Las leyes de trabajo se las interpreta favorablemente al trabajador, y puesto que
los contratos individual y colectivo, las sentencias y actas transaccionales
tienen fuerza de ley, la interpretacion tiene que ser favorable a los trabajadores.

e La estabilidad del trabajador. Puesto que el contrato de trabajo es bilateral, el
patrono no lo puede incumplir unilateralmente.

e Las Asociaciones de Trabajadores deben ser protegidas y fomentadas por el
Estado.

e La limitacién de la jornada de trabajo. Es decir que se establecié como jornada
méaxima las ocho horas diarias y 40 horas semanales.

e EIl juramento deferido. Si no hay prueba sobre el tiempo de servicios y salarios
percibidos, los jueces estaran al juramento deferido del trabajador.

e Laobligacion de los patronos de firmar los contratos colectivos de trabajo.

e La vigencia en el pais de los Convenios Internacionales de trabajo ratificados
por el Ecuador. (AVILA, 2014)

Volviendo la mirada hacia las empresas e instituciones del sector publico y privado, es claro,
que cualquier programa eficaz de prevencion y erradicacion del acoso laboral, implica una
actuacion en el plano organizacional. A través de una serie de estrategias de intervencion ante el
acoso, que tienen que ver con la participacion de los trabajadores, la capacitacion formal e

informal de directivos y empleados y el desarrollo organizacional. (ZABALA, 2002).
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De acuerdo a varios tratadistas, existen tres tipos de programas para hacer frente a las

situaciones de acoso laboral:

a) Estrategias preventivas: Que conlleven a la definicibn de metas y estrategias
organizacionales que incentiven la participacion, especial atencion a los procesos de
reclutamiento y seleccion, programas de induccién - capacitacion, politicas informativas de

difusion y reingenieria de las funciones y puestos de trabajo cuando sea necesario.

b) De intervencion ante el acoso: La prevencidon sera el eje, pero debe de existir la
socializacion para que el empleado esté en conocimiento y preparado para hacer frente a las
situaciones de acoso laboral cuando éstas se presenten. A través de apoyo a la victima para tener

canales internos para quejas y denuncia del acoso.

c) De control y evaluacién: Aunado a la prevencion e intervencion la evaluacion sistematica
de dichas medidas y planes no puede quedar a un lado, para conocer los resultados de tales
medidas. Estableciendo canales de comunicacion y retroalimentacion constante con los
trabajadores y sus representantes. Conllevando con esto un seguimiento al impacto de los
programas precedentes para detectar problemas sin resolver o detectar nuevas modalidades de

acoso que puedan aparecer.

Con la incorporacion del acoso laboral a la legislacion Ecuatoriana, no quiere decir que ya
todo este resuelto en ese ambito, es necesario sugerir que existan posibilidades de intervencién en
esta materia para prevenir y afrontar el acoso, a través de la implicacion y apoyo directo desde el
nivel gerencial de las empresas e instituciones del sector publico y privado, capacitacion desde

los mandos medio y supervisores en la identificacion de dicho problema, implementacion,
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difusion de los programas anti acoso laboral dentro de la organizacion hacia todos los empleados,
garantizar la confidencialidad sobre las quejas para que los programas sean eficaces, implementar
mecanismos de evaluacion y retroalimentacion de manera permanente a los programas de

prevencion del acoso laboral.
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Régimen Comparado de la normativa ecuatoriana sobre el acoso laboral con las

legislaciones de Peru, Espana y Colombia:

Tabla 1
Aspectos/Paises Peru Espafa Colombia Ecuador
Tipo de Estado Estado de Derecho Estado de | Estado de | Estado
Derecho Derecho Constitucional.
Legislacion Constitucién Constitucion Constitucion Constitucién de
Suprema Politica. Espafiola. Politica. la Republica
Derechos Dignidad del | Dignidad de la | Dignidad humana, | Dignidad  del
consagrados: ciudadano, igualdad | persona, igualdad y trabajo. | ciudadano,
y trabajo. igualdad y igualdad y
trabajo. trabajo.
Legislacion Ley General del | Texto Cadigo Sustantivo | Cddigo de Trabajo,
Laboral: Trabajo. Refundido de la | del Trabajo. Ley Organica del
Ley del Servicio  Publico,

Estatuto de los
Trabajadores
del Reino de

Espafa.

Normativa para la
erradicacion de la
discriminacion en
el ambito laboral,
Ley Reformatoria a
la Ley Orgéanica
del Servicio
Pdblico 'y al
Cadigo del
Trabajo.




Tabla 2

Acoso Laboral (Procedimiento-Sanciones)
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Peru Espafia Colombia Ecuador
El acoso laboral es | Denominado Acoso | Conocido como Acoso | Denominado
considerado como Acto | Laboral. Laboral. Acoso Laboral.

hostil, ademas de

denominarse como

acoso moral.

Procedimiento:

Realizan un escrito al

Procedimiento:

Presentacion de un escrito

Procedimiento:

Presentacion de una

Procedimiento:

Presentacion de

empleador 0 denominado por ellos | denuncia. Interviene un | la denuncia ante
comunicando del acto | “denuncia”. Comité Asesor. el Inspector de
hostil. Trabajo.

Sancién:  Terminacion | Sancion: Sancion: Sancién:  Visto
del contrato de trabajo. | Inicio de un expediente | Falta disciplinaria al | Bueno en el

disciplinario

presunto acosador, multa
de dos salarios a 10.
Tratamiento

del

Laboral. Terminacion del

por la

secuela AcC0so

contrato o suspension.

caso de ser
trabajador

ambito privado
y publico como
causal de

destitucion.
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2.2 Marco Legal.

En este apartado nos referiremos a las normas relacionadas al derecho al trabajo, a la armonia
que debe tener con el servidor publico y trabajador en el ambiente laboral, como son: La
Constitucion de la Republica del Ecuador 2008, Ley Orgénica del Servicio Publico, Reglamento
General de la Ley Ut Supra, Cddigo de Trabajo y el Acuerdo expedido por el Ministerio del
Ramo “Normativa para la erradicacion de la discriminacion en el &mbito laboral”, en esta
ultima tipifica la figura de acoso laboral como hostigamiento, la misma que esta prohibida en el

ambito publico y privado, ademas de analizar los diversos instrumentos internacionales.
Régimen Interno:
Constitucién de la Republica del Ecuador 2008:
“Art. 11.- El ejercicio de los derechos se regira por los siguientes principios:

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

oportunidades. (...)

7. El reconocimiento de los derechos y garantias establecidos en la Constitucion y en los
instrumentos internacionales de derechos humanos, no excluira los demas derechos derivados de
la dignidad de las personas, comunidades, pueblos y nacionalidades, que sean necesarios para su

pleno desenvolvimiento.” (Asamblea Nacional, 2008)
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Andlisis:

En nuestro marco constitucional reconoce la igualdad de género y de oportunidades, por lo
que deberia respetarse dicho derecho, lo cual, incluye la dignidad humana, en razén del articulado
antes expuesto, deberia incorporarse a la Ley Organica del Servicio Publico el respeto laboral
entre el servidor publico y el jefe inmediato a fin de evitar la figura juridica del hostigamiento

laboral o comunmente “acoso laboral”.

“Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, 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.” (Asamblea Nacional,

2008)

Andlisis:

La disposicion constitucional instituye como derecho al trabajo, asi como la dignidad del
empleado, esto es, en la prestacion de los servicios licitos en un entorno saludable, es decir, que
el servidor publico tiene por derecho a desarrollarse en un ambiente equilibrado sin que exista
algun tipo de acoso sea laboral o sexual, por parte de su jefe inmediato y en el que no se vea

afectada su psicologia.

“Art. 61.- Las ecuatorianas y ecuatorianos gozan de los siguientes derechos:

(...) 7. Desempefiar empleos y funciones publicas con base en méritos y capacidades, y en un

sistema de seleccion y designacion transparente, incluyente, equitativo, pluralista y democratico,
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que garantice su participacion, con criterios de equidad y paridad de género, igualdad de
oportunidades para las personas con discapacidad y participacion intergeneracional.” (Asamblea
Nacional, 2008)

Anélisis:

La Carta Magna reconoce a los ciudadanos el derecho a un cargo publico conforme a su
capacidad o mérito, asi como el de desempefiarse en un ambiente libre de violencia.

“Art. 66.- Se reconoce y garantizara a las personas:

3. El derecho a la integridad personal, que incluye:

a) La integridad fisica, psiquica, moral y sexual.

b) Una vida libre de violencia en el ambito publico y privado (...)” (Asamblea Nacional,

2008)

Andlisis:

Nuestra constitucion protege el derecho a la integridad y no violencia al ser humano, el
mismo que abarca en los sectores privados y publicos, lo cual, resulta ser beneficioso para los
empleados de la Administracién Publica, en razén que es un derecho a trabajar en un entorno
libre de violencia en virtud de que esta origina la afectacion psicoldgica del servidor o
funcionario publico para desarrollar sus actividades, las mismas que tendrian como resultado la

deficiencia de su desempefio laboral.
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“Art. 227. La administracion publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por
los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion, descentralizacion,
coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y evaluacion.” (Asamblea Nacional,

2008).
Andlisis:

En el marco constitucional instituye que el sector publico debera regirse bajo los principios
consagrados en el articulado ut supra, los cuales, se encuentran plasmados en las diversas
normativas, como, por ejemplo, la Ley Organica del Servicio Publico, que consagra estos

principios, ademas el de eficacia y eficiencia que deben operar los empleados publicos.

“Art. 229.- Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier forma o
a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcion o dignidad dentro del

sector publico.” (Asamblea Nacional, 2008)
Anadlisis:

En el precepto constitucional descrito sefiala quienes son los servidores publicos de las
instituciones del Estado, los cuales, deberian vivir en un ambiente sin violencia conforme lo

establecido en los numerales a y b del articulo 66 del referido cuerpo de ley.
“Art. 230.- En el ejercicio del servicio publico se prohibe, ademas de lo que determine la ley:

3. Las acciones de discriminacion de cualquier tipo.” (Asamblea Nacional, 2008)
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Andlisis:

La disposicion constitucional instituye el derecho de no discriminar sea por parte de los que
operan en el &mbito del sector publico, es decir, del usuario interno (servidores) y los externos
(ciudadanos) que acuden a la prestacion de algun tipo de servicio, asegurando un ambiente libre
de violencia y brindando un sistema de proteccion a los empleados que desempefian sus

funciones en la Administracion Publica.

Ningun empleado publico puede ser objeto de discriminacion sea por: raza, religion, etnia o
por diferentes aspectos ya que se consagra el derecho de igualdad de oportunidades que deben
tener los ciudadanos sean residentes o extranjeros y que ademas dicho derecho debe respetarse
por estar consagrado como un derecho fundamental en la Carta Magna y que se deberia

implementar en toda normativa juridica interna.

“Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

5. Toda persona tendréa derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio,

que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.” (Asamblea Nacional, 2008)

Analisis:

Los preceptos constitucionales antes analizados, sefialaban que los trabajadores sean en el
ambito pablico o privado, deberan desempefiar sus funciones en un entorno libre de violencia, es
decir, en el que debera garantizarse su bienestar, lo cual, implica la no afectacion psicologica del
servidor publico evitando el acoso laboral entre los comparieros o su jefe inmediato, en razon de

su jerarguia o cargo institucional.
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“Art. 329.- (...) Para el cumplimiento del derecho al trabajo de las comunidades, pueblos y
nacionalidades, el Estado adoptard medidas especificas a fin de eliminar discriminaciones que los
afecten, reconocera y apoyara sus formas de organizacion del trabajo, y garantizara el acceso al

empleo en igualdad de condiciones (...)” (Asamblea Nacional, 2008)

Andlisis:

Del articulado expuesto se evidencia la necesidad de los Estados de adoptar y establecer
mecanismos eficaces, a fin de evitar la discriminacion en el ambito laboral, lo cual, abarcaria la
implementacidn de medidas que aseguren la proteccion del trabajador sea en los sectores publicos
y privados, otorgandoles un ambiente de trabajo libre de violencia con igualdades de

oportunidades.

“Art. 331.- El Estado garantizara a las mujeres igualdad en el acceso al empleo, a la formacion
y promocion laboral y profesional, a la remuneracién equitativa, y a la iniciativa de trabajo

auténomo. Se adoptaran todas las medidas necesarias para eliminar las desigualdades.

Se prohibe toda forma de discriminacion, acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea

directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo.” (Asamblea Nacional, 2008)

Analisis:

En este articulado impone al Estado Ecuatoriano de adoptar medidas necesarias para evitar las
desigualdades en los géneros, esto es, hombres y mujeres, que exista una equidad en el derecho al
trabajo y en el desempefio profesional y laboral, ademas que nuestro marco constitucional

instituye en el articulo 33 y concuerda con este articulado en una remuneracion justa, ademas de



30

prohibir el acoso sea de tipo laboral o sexual en el entorno laboral y define como grupo

vulnerable a las mujeres.

Ley Organica del Servicio Publico:

“Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos. - Son derechos irrenunciables

de las servidoras y servidores publicos:

I) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud,

integridad, seguridad, higiene y bienestar.” (Asamblea Nacional, 2010)

Andlisis:

En la ley antes referida al igual que la Carta Magna, consagra que uno de los derechos del
empleado publico es desarrollarse en un ambiente laboral libre sin violencia o con algun tipo de
acoso sea laboral o sexual, en el que ademas se debera proteger la salud mental y seguridad. Sin
embargo, en la practica observamos que este tipo de acoso laboral perjudica al servidor publico,
ya gque en muchos casos suele ser el jefe inmediato quien realiza este tipo de abuso, quién hace lo
posible para que la victima acceda a sus caprichos, en razon de aquello, el acosador puede
calificar la evaluacion de desempefio como insuficiente, para asi originar el inicio de un sumario

administrativo.

“Art. 48.- Causales de destitucion. - Son causales de destitucion:

fi) Atentar contra los derechos humanos de alguna servidora o servidor de la institucion,

mediante cualquier tipo de coaccidn, acoso o agresion.” (Asamblea Nacional, 2010)



31

Andlisis:

En el 2017 la Asamblea Nacional del Ecuador, incorporé a la Ley Organica del Servicio
Publico, como causal de destitucidon, el acoso de cualquier tipo sea laboral o sexual, sin embargo,
consideramos que se deberia reformar esta normativa para que se brinde como medida de
proteccion a la victima la suspensién de trabajo con remuneracion al acosador mientras dure el
sumario administrativo, a fin de evitar el contacto y la inherencia que pueda tener sobre la

victima.

“Art. 78.- Escala de calificaciones. - El resultado de la evaluacion del desempefio se sujetara a

la siguiente escala de calificaciones:
a) Excelente;
b) Muy Bueno;
c) Satisfactorio;
d) Regular; vy,
e) Insuficiente.

En el proceso de evaluacion la servidora o servidor publico debera conocer los objetivos de la
evaluacion, los mismos que seran relacionados con el puesto que desempefia. Los instrumentos
disefiados para la evaluacién del desempefio, deberan ser suscritos por el jefe inmediato o el

funcionario evaluador, pudiendo este ultimo realizar sus observaciones por escrito.
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Los resultados de la evaluacion serdn notificados a la servidora o servidor evaluado, en un
plazo de ocho dias, quien podréa solicitar por escrito y fundamentadamente, la reconsideracion y/o
la recalificacion; decision que correspondera a la autoridad nominadora, quien debera notificar
por escrito a la o el servidor evaluado en un plazo maximo de ocho dias con la resolucién

correspondiente.

El proceso de recalificacion serd realizado por un tribunal integrado por tres servidores
incluidos en la escala del nivel jerarquico superior que no hayan intervenido en la calificacion

inicial.” (Asamblea Nacional, 2010)

Andlisis:

En la Ley Organica del Servicio Publico establece el proceso de evaluacion de desempefio a
los servidores publicos, quien la puede realizar el jefe inmediato o evaluador, que en muchas
veces suele ser el acosador, quien califica de manera insuficiente el desempefio del empleado
publico, en el que se observa que no existe garantias de proteccion al servidor publico, de lo
expuesto se puede evidenciar que existe el acoso que con lleva al bajo desempefio laboral y por

ende la mala calificacion.

“Art. 79.- De los objetivos de la evaluacion del desempefio. La evaluacion del desempefio de
las y los servidores publicos debe propender a respetar y consagrar lo sefialado en los articulos 1

y 2 de esta Ley.

La evaluacion del desempefio servira de base para:

a) Ascenso Y cesacion; vy,
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b) Concesion de otros estimulos que contemplen esta Ley o los reglamentos, tales como:
menciones honorificas, licencias para estudio, becas y cursos de formacién, capacitacion e

instruccion.” (Asamblea Nacional, 2010)

Andlisis:

Entre los objetivos de la evaluacion es la de cesacion que podria acarrear por el bajo
desempefio del servidor publico y limitar al empleado en la obtencion de algun mérito laboral
como becas, por el simple hecho, de ser victima del jefe inmediato, ademas de las afectaciones
psicolégicas que este podria ademas de la renuncia voluntaria del servidor o en sus casos la

gestion de Recursos Humanos para la supresion de ese puesto.

“Art. 80. Efectos de la evaluacién. La servidora o servidor que obtuviere la calificacion de
insuficiente, sera destituido de su puesto, previo el respectivo sumario administrativo que se

efectuara de manera inmediata.

La servidora o servidor publico que obtuviere la calificacion de regular, sera nuevamente
evaluado en el plazo de tres meses y si nuevamente mereciere la calificacion de regular, dara
lugar a que sea destituido de su puesto, previo el respectivo sumario administrativo que se
efectuard de manera inmediata. Posteriores evaluaciones deberan observar el mismo

procedimiento.

La evaluacion la efectuard el jefe inmediato y sera revisada y aprobada por el inmediato

superior institucional o la autoridad nominadora.
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La servidora o servidor calificado como excelente, muy bueno o satisfactorio, sera
considerado para los ascensos, promociones 0 reconocimientos, priorizando al mejor calificado
en la evaluacion del desempefio. Estas calificaciones constituiran antecedente para la concesion
de estimulos que establece la ley y sugerir recomendaciones relacionadas con el mejoramiento y

desarrollo de los recursos humanos.” (Asamblea Nacional, 2010)

Andlisis:

Por lo general, el jefe inmediato califica conforme al desempefio del empleado publico, sin
embargo, al existir un interés particular, ocasiona afectaciones mentales, laborales al servidor, en
estos momentos que pierden su derecho a comunicar por conservar su trabajo o el temor de que le
terminen su relacion laboral, con lo que se observa de este servidor la pérdida de voluntad y en
muchas veces accede a proposiciones indecorosas de su jefe, cuyo fin es el abuso del poder del

cargo que desempefia.

Cddigo de Trabajo:

“Art. 79.- Igualdad de remuneracion. A trabajo igual corresponde igual remuneracion, sin
discriminacion en razén de nacimiento, edad. sexo, etnia, color, origen social, idioma, religion,
filiacion politica, posicion economica, orientacion sexual, estado de salud, discapacidad, o
diferencia de cualquier otra indole; mas, la especializacion y practica en la ejecucion del trabajo

se tendran en cuenta para los efectos de la remuneracién.” (Congreso Nacional, 2005)
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Andlisis:

En este precepto juridico trata acerca de la igualdad de condiciones en la contratacion o
ejecucion y que debe brindar el Estado o compafiia a los trabajadores, es decir, que exista el
respeto de sus derechos y garantias, por ejemplo, en la remuneracion que sea conforme a la labor

desempefiada sin existir diferenciacion de genero.

“Art. 173.- Causas para que el trabajador pueda dar por terminado el contrato. - El trabajador

podré dar por terminado el contrato de trabajo, y previo visto bueno, en los casos siguientes:

1. (Reformado por el Art. 27 de la Ley s/n, R.O. 483-3S, 20-1V-2015). - Por injurias graves
inferidas por el empleador, sus familiares o representantes al trabajador, su coényuge o
conviviente en union de hecho, ascendientes o descendientes. En caso de que las injurias sean
discriminatorias la indemnizacion sera igual a la establecida en el segundo inciso del articulo

195.3 de este Cadigo.” (Congreso Nacional, 2005)

Andlisis:

Entre una de las causales establecidas en el Codigo de Trabajo, tenemos las injurias
discriminatorias, este precepto legal concuerda con el articulo 79 del cuerpo juridico referido, en
razon de la igualdad de género y la eliminacidon de la discriminaciéon a fin de precautelar un
ambiente sano y equilibrado para que el trabajador desemperie sus funciones conforme lo tratado,

esto, ademas implica tratos de forma hostil.

“Art. 195.3.- Efectos. - (Agregado por el Art. 35 de la Ley s/n, R.O. 483-3S, 20-1V-2015). -

Declarada la ineficacia, se entendera que la relacion laboral no se ha interrumpido por el hecho
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que la ha motivado y se ordenara el pago de las remuneraciones pendientes con el diez por ciento

(10%) de recargo.

Cuando la persona trabajadora despedida decida, a pesar de la declaratoria de ineficacia del
despido, no continuar la relacion de trabajo, recibird la indemnizacion equivalente al valor de un
afio de la remuneracion que venia percibiendo, ademas de la general que corresponda por despido

intempestivo.

Si la persona empleadora se negare a mantener en sus funciones a la persona trabajadora una
vez que se ha dispuesto el reintegro inmediato de la misma en la providencia inicial, o se haya
establecido la ineficacia del despido en sentencia, podra ser sancionada con la pena establecida en
el Cddigo Organico Integral Penal por el delito de incumplimiento de decisiones legitimas de

autoridad competente.

En cualquier caso, de despido por discriminacion, sea por afectar al trabajador debido a su
condicion de adulto mayor u orientacion sexual, entre otros casos, fuera de los previstos para la
ineficacia del despido, el trabajador tendréa derecho a la indemnizacién adicional a que se refiere

este articulo, sin que le sea aplicable el derecho al reintegro.

En caso de despido injustificado de una persona con discapacidad, o de quien estuviere a su
cargo la manutencion de una persona con discapacidad sera indemnizada de conformidad a lo

estipulado en el Ley Organica de Discapacidades.” (Congreso Nacional, 2005)
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Andlisis:

En el despido ineficaz, tenemos como una de las causales la discriminacion que el empleador
realice sobre el trabajador, ademas de establecerse como una indemnizacion de forma adicional

en el momento de la liquidacion del mismo.

ACUERDO No. MDT-2017-0082

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

“Art. 2.- Definicion de discriminacion. Se entenderd como discriminacion a cualquier trato
desigual, exclusion o preferencia hacia una persona, basados en la identidad de género,
orientacion sexual, edad, discapacidad, vivir con VIH/SIDA, etnia, tener o desarrollar una
enfermedad catastréfica, idioma, religion, nacionalidad, lugar de nacimiento, ideologia, opinién
politica, condicion migratoria, estado civil, pasado judicial, estereotipos estéticos, encontrarse en
periodo de gestacidn, lactancia o cualquier otra, que tenga por efecto anular, alterar o impedir el
pleno ejercicio de los derechos individuales o colectivos, en los procesos de seleccion y durante

la existencia de la relacién laboral.

No se considerara como discriminacion los criterios de seleccion de talento humano, basados
en el conocimiento técnico especifico, experiencia necesaria y ademas requisitos inherentes para
el adecuado desenvolvimiento de la vacante laboral.” (Ministerio de Trabajo, 2017)

Anélisis:

En la Declaracion de los Derechos Humanos se consagra que todo individuo nace libre y que

no debe ser tratado de alguna forma discriminatoria sea por su raza, religion o género, lo cual,
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guarda armonia con la Constitucion de la Republica del Ecuador en virtud de estar consagrado
este derecho, ademas de los cuerpos normativos como son: Codigo de Trabajo y Ley Organica

del Servicio Publico.

“Art. 6.- Prohibiciones de discriminacion en el espacio laboral. En los espacios laborales, tanto

publicos como privados, se prohibe:

a) La desvalorizacion de habilidades, aptitudes, estigmatizacion y estereotipos negativos.

b) La divulgacion de la intimidad corporal y orientacion sexual diversa con fines peyorativos.

¢) La intimidacién y hostigamiento.

d) La segregacion ocupacional y abuso en actividades operativas.

e) Asignar tareas no acordes a la discapacidad, formacion y/o conocimiento con el fin de

obligar al trabajador a terminar con la relacion laboral.

f) Cualquier tipo de discriminacién en procesos de ascensos laborales.

g) La limitacion o coercion a la libertad de expresion cultural.

h) Cualquier tipo de agresiones verbales y/o fisicas basadas en geénero, edad, costumbres,
ideologia, idioma, orientacion sexual, identidad, de genero, vivir con VIH o cualquier otra

distincion personal o colectiva.

i) Determinar dentro del area laboral, espacios exclusivos que sefialen evidente diferenciacion
injustificada y discriminatoria en el uso de servicios higiénicos, comedores, salas recreacionales,

espacios de reunién, ascensores, etc.” (Ministerio de Trabajo, 2017)
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Andlisis:

En esta normativa, es evidente que el acoso laboral fue tipificado como discriminacion en el
espacio fisico de trabajo, en el que se prohibe en el ambito pablico y privado el hostigamiento y
tratos discriminatorios al trabajador o servidor publico que formen parte de la Administracion del
Estado o de compafiias de derecho privado, en el que debe el patrono o empleador brindar un
ambiente equilibrado y sano al trabajador a fin de evitar la disminucion del buen desempefio y

afectacion psicoldgica.

“Art. 9.- Del programa de prevencion de riesgos psicosociales. En todas las empresas e
instituciones publicas y privadas, que cuenten con mas del0 trabajadores, se debera implementar
el programa de prevencion de riesgos psicosociales, en base a los parametros y formatos
establecidos por la Autoridad Laboral, mismo que debera contener acciones para fomentar una

cultura de no discriminacion y de igualdad de oportunidades en el &mbito laboral.

El programa debera ser implementado y reportado cada afio al Ministerio Rector del Trabajo,

por medio del sistema que se determine para el efecto.” (Ministerio de Trabajo, 2017)
Anélisis:

A partir de esta expedicion de la normativa, se debe implementar de forma inmediata
programas de prevencion de caracter psicosocial, como una proteccion a los trabajadores en su
lugar de labores asi mismo brinda el Estado Ecuatoriano la igualdad de oportunidades consagrado
en los instrumentos internacionales como: La Declaracion Universal de los Derechos Humanos,

acogido en la Constitucion de la Republica del Ecuador 2008.
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“Art. 10.- De las sanciones por incumplimiento del programa. - Las empresas e instituciones
publicas y privadas que no cumplan con lo establecido en el articulo anterior, tendran como
sancion: montos pecuniarios, cierre de establecimientos o locales; y/o la suspension de
actividades de conformidad a lo establecido en los Articulos 435, 436 y 628 del Cddigo del
Trabajo, y conforme a las normas que en esa materia haya emitido o emita el Ministerio rector

del Trabajo.

En el caso de instituciones del Estado, serdn sujetos de sancion las y los servidores publicos
que incumplieren la aplicacion del presente Acuerdo, de conformidad a lo establecido en el
régimen disciplinario de la LOSEP, su Reglamento General y los reglamentos internos

institucionales.” (Ministerio de Trabajo, 2017)

Andlisis:

Las entidades del Estado y privadas tendran que haber implementado los programas
psicosociales, en razon que la autoridad competente realiza periédicamente controles de estos,
conforme lo expresado en la disposicion transitoria segunda del Acuerdo expedido por el
Ministerio de Trabajo, caso contrario, dicha institucion debe ser sancionada por no acatar lo

establecido en la legislacion.
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Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica del Servicio Publico y al Codigo del Trabajo

para Prevenir el Acoso Laboral:

“Articulo 1. Incluir un articulo no numerado después del articulo 24:

"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 0 en cualquier momento en contra de una de las partes de la
relacién laboral o entre trabajadores, que tenga como resultado para la persona afectada su
menoscabo, maltrato, humillaciéon, 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, 2017)

Andlisis:

En esta reforma juridica se incorpora a la Ley Organica del Servicio Publico la concepcion de
Acoso Laboral, en el que abarca la proteccion a la dignidad del servidor publico en el lugar de
trabajo conforme lo previsto en los articulos 33 y 326 de la Normativa Constitucional, que
garantiza a la clase trabajadora sea de ambito publico o privado a laborar en un ambiente
equilibrado, ademés de amparar al empleado con esta reforma, se encuentra vigente la normativa

para la Erradicacion de la Discriminacion en el &mbito laboral.
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REFORMAS AL CODIGO 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 0 en cualquier momento en contra de una de las partes de la
relaciéon laboral o entre trabajadores, que tenga como resultado para la persona afectada su
menoscabo, maltrato, humillaciéon, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral. EI
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 filiacidn

sindical y gremial.” (Asamblea Nacional, 2017)

Las conductas que se denuncien como Acoso laboral serdn valoradas por la autoridad de
trabajo, segun las circunstancias del caso, y la gravedad de las conductas denunciadas. La
autoridad competente apreciara las circunstancias de acuerdo a la capacidad de estas de someter a
un trabajador a presion para provocar su marginacion, renuncia o abandono de su puesto de

trabajo".

Andlisis:

Esta definicion que se incluye en el Cadigo de Trabajo guarda similitud con la reforma a la
Ley Organica del Servicio Publico, en razon de considerarsela como importante ya que se trata de
la proteccion a la dignidad al trabajador en el sector privado, en razén que existe mucha
arbitrariedad por parte de los empleadores, que realizan humillaciones a sus empleados afectando

el desempefio laboral del mismo.
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Régimen Externo:

Instrumentos internacionales:
Declaracion de los Derechos Humanos:
“Articulo 2.

Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta Declaracion, sin
distinciéon alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinidn politica o de cualquier otra
indole, origen nacional o social, posicién econdmica, nacimiento o cualquier otra condicion.
Ademas, no se haré distincion alguna fundada en la condicion politica, juridica o internacional
del pais o territorio de cuya jurisdiccion dependa una persona, tanto si se trata de un pais
independiente, como de un territorio bajo administracion fiduciaria, no autbnomo o sometido a

cualquier otra limitacion de soberania.” (Naciones Unidas, 1948)
Analisis:

Ningun individuo puede ser discriminado sea por su condicion social o de género ademas
instituye el respeto de sus libertades y derechos consagrados en ese instrumento legal, que recoge
derechos baésicos, cuales, fueron considerados de este modo desde la Segunda Guerra Mundial,

ademas este articulado ha sido acogido por nuestra Constitucion en el articulo 11 numeral 2.
“Articulo 3.

Todo individuo tiene derecho a la vida, a la libertad y a la seguridad de su persona.”

(Naciones Unidas, 2017)
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Andlisis:

En este articulado de la Declaracion de los Derechos Humanos abarca la proteccion del
individuo, lo que implica la seguridad fisica, mental , sexual y laboral de la persona, a fin de que
estos derechos sean respetados, fueron acogidos en nuestra constitucion sin embargo, el Estado
Ecuatoriano deberia adoptar medidas de proteccién a la victima desde cuando denuncia el acoso
laboral, suspendiendo el trabajo al acosador sin la perdida de remuneracion desde el inicio del

sumario administrativo hasta la conclusién , de su destitucion.

“Articulo 5.

Nadie serd sometido a torturas ni a penas o tratos crueles, inhumanos o degradantes.”

(Naciones Unidas, 2017)

Andlisis:

En este instrumento internacional prescribe que los individuos merecen respeto a su dignidad
humana, lo cual, se encuentra recogido en nuestra constitucion en los derechos de libertad e
instituye la proteccion del ciudadano por parte del Estado Ecuatoriano, ademas de nuestra
legislacion penal que prevé entre sus principios la no existencia de torturas ademas de establecer

un procedimiento de aprehension en el que no se vulneren o trasgredan este derecho.

“Articulo 7.

Todos son iguales ante la ley y tienen, sin distincion, derecho a igual proteccion de la ley.
Todos tienen derecho a igual proteccion contra toda discriminacion que infrinja esta Declaracion

y contra toda provocacion a tal discriminacion.” (Naciones Unidas, 1948)
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Andlisis:

En este articulado se evidencia la equidad e igualdad de derechos que debe tener todo
individuo y que todo Estado Soberano debera brindar la debida proteccion a fin de evitar alguna

forma de discriminacion.

“Articulo 12.

Nadie sera objeto de injerencias arbitrarias en su vida privada, su familia, su domicilio o su

correspondencia, ni de ataques a su honra o a su reputacion.

Toda persona tiene derecho a la proteccion de la ley contra tales injerencias o ataques.”
(Naciones Unidas, 2017)

Analisis:

Este articulo implicaria la proteccion que deberia darse a los individuos en cualquier situacion.

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos

“Articulo 26

Todas las personas son iguales ante la ley y tienen derecho sin discriminacion a igual
proteccion de la ley. A este respecto, la ley prohibira toda discriminacion y garantizara a todas las
personas proteccion igual y efectiva contra cualquier discriminacion por motivos de raza, color,
sexo, idioma, religion, opiniones politicas o de cualquier indole, origen nacional o social,
posicion econodmica, nacimiento o cualquier otra condicion social.” (Naciones Unidas Derechos

Humanos, 1966)
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Andlisis:

Los individuos deben ser tratados de forma igual ante la normativa asi mismo instituye la

eliminacion de toda forma de discriminacion.

Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales:

“Articulo 6: 1. Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho a trabajar, que
comprende el derecho de toda persona a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un
trabajo libremente escogido o aceptado, y tomardn medidas adecuadas para garantizar este

derecho.

2. Entre las medidas que habra de adoptar cada uno de los Estados Partes en el presente Pacto
para lograr la plena efectividad de este derecho debera figurar la orientacion y formacion técnico
profesional, la preparacion de programas, normas y técnicas encaminadas a conseguir un
desarrollo econdmico, social y cultural constante y la ocupacion plena y productiva, en
condiciones que garanticen las libertades politicas y econémicas fundamentales de la persona

humana.” (Naciones Unidas Derechos Humanos, 1976)

Analisis:

Esta disposicion legal internacional reconoce la obligacion de todo Estado que ratifique este
instrumento internacional, el derecho a laborar de forma libre al trabajador, es decir, tiene libre
albedrio de elegir el trabajo conforme su perfil o competencia profesional o académica, asi
mismo el de conseguir un desarrollo que garantice su libertad en los derechos fundamentales

como son: la dignidad humana y la libertad.
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“Articulo 7

Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho de toda persona al goce de

condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias que le aseguren en especial:

a) Una remuneracion que proporcione como minimo a todos los trabajadores:

i) Un salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin distinciones de ninguna especie;
en particular, debe asegurarse a las mujeres condiciones de trabajo no inferiores a las de los

hombres, con salario igual por trabajo igual,

i) Condiciones de existencia dignas para ellos y para sus familias conforme a las

disposiciones del presente Pacto;

b) La seguridad y la higiene en el trabajo;

¢) Igual oportunidad para todos de ser promovidos, dentro de su trabajo, a la categoria superior

que les corresponda, sin méas consideraciones que los factores de tiempo de servicio y capacidad,;

d) El descanso, el disfrute del tiempo libre, la limitacion razonable de las horas de trabajo y las
vacaciones periddicas pagadas, asi como la remuneracion de los dias festivos.” (Naciones Unidas

Derechos Humanos, 1976)

Analisis:

Este articulado instituye el reconocimiento legal de los individuos en igualdad de
condiciones y de forma eficiente, lo cual, abarca la remuneracion, seguridad e higiene asi

mismo la eliminacion de la discriminacion.
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e Perl:

Constitucion Politica:

“Articulo 1°

La defensa de la persona humana y el respeto de su dignidad son el fin supremo de la sociedad

y del Estado.” (Jurado Nacional de Elecciones, 1993)

Andlisis:

Esta disposicion legal peruana recoge los derechos fundamentales establecidos en la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos asi mismo que la ecuatoriana, por lo que
guardan similitud con el instrumento internacional del Pacto de los Derechos Civiles y Politicos y
el Pacto de los Derechos Culturales y Econdmicos. Este derecho garantiza al ciudadano peruano
la proteccion a la persona ademas de tomar las medidas necesarias para el cumplimiento de la

defensa de éstas.

“Articulo 2°Toda persona tiene derecho:

1. A la vida, a su identidad, a su integridad moral, psiquica y fisica y a su libre desarrollo y

bienestar. El concebido es sujeto de derecho en todo cuanto le favorece.

2. A la igualdad ante la ley. Nadie debe ser discriminado por motivo de origen, raza, Ssexo,
idioma, religion, opinién, condicion econdmica o de cualquiera otra indole.” (Jurado

Nacional de Elecciones, 1993)



49

Andlisis:

Este precepto constitucional guarda similitud con la Constitucion de la Republica del Ecuador,
por cuanto, garantiza al ciudadano peruano al derecho a la igualdad asi mismo a la eliminacién de

la discriminacion, esto es, a vivir en un ambiente equilibrado y sano, libre de violencia.

“Articulo 22°

El trabajo es un deber y un derecho. Es base del bienestar social y un medio de realizacion de

la persona.” (Jurado Nacional de Elecciones, 1993)

Andlisis:

Guarda similitud con la Constitucién de la Replblica del Ecuador en su articulo 33 que
instituye el derecho al trabajo, sin embargo, en la Constitucion Politica de Per( lo diferencia

como el bienestar social en cambio el ecuatoriano como un derecho irrenunciable.

“Articulo 23°

El trabajo, en sus diversas modalidades, es objeto de atencion prioritaria del Estado, el cual

protege especialmente a la madre, al menor de edad y al impedido que trabajan.

El Estado promueve condiciones para el progreso social y econdémico, en especial mediante

politicas de fomento del empleo productivo y de educacion para el trabajo.

Ninguna relacion laboral puede limitar el ejercicio de los derechos

constitucionales, ni desconocer o rebajar la dignidad del trabajador.
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Nadie esta obligado a prestar trabajo sin retribucién o sin su libre consentimiento.” (Jurado

Nacional de Elecciones, 1993)

Andlisis:

Este precepto constitucional consagrada el derecho a la dignidad humana ademas promueve al
Estado el progreso a los sectores sociales y econémicos fomentando el empleo a sus habitantes,

guardando similitud con el régimen constitucional ecuatoriano.

“Articulo 24°

El trabajador tiene derecho a una remuneracion equitativa y suficiente, que procure, para él y

su familia, el bienestar material y espiritual.

El pago de la remuneracién y de los beneficios sociales del trabajador tiene prioridad sobre

cualquiera otra obligacion del empleador.

Las remuneraciones minimas se regulan por el Estado con participacion de las
organizaciones representativas de los trabajadores y de los empleadores.” (Jurado Nacional de

Elecciones, 1993)

Andlisis:

Esta Constitucion Politica de Peru guarda similitud con la ecuatoriana, por cuanto procura el
bienestar familiar ademas del espiritual, que se podria determinar como la proteccion psicoldgica
del trabajador en el entorno laboral evitando el acoso que se podria producir en el entorno donde

desempefia sus funciones.
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Ley General del Trabajo:
“Articulo 47.
Derechos de los trabajadores
En la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho a:
2) la proteccidn de su vida, salud e integridad fisica en el trabajo;

3) el respeto de su dignidad, honor e intimidad, comprendiendo la proteccion contra el acoso

sexual y otras ofensas similares.

4) la igualdad de trato y de oportunidades y a la no discriminacion;” (Comision de Trabajo,

2006).
Andlisis:

En esta normativa juridica podemos observar que el trabajador tiene un derecho fundamental
en el trabajo y el entorno del empleado como es: la proteccion de la integridad fisica, es decir,
gue no debe existir algun tipo de afectacion psicoldgica, ademas el de su dignidad humana, en el
que se protege la psiquis del mismo, en que el Estado Peruano debera brindar las garantias
necesarias para el buen desempefio del empleado, asi mismo facilitara la igualdad de
oportunidades, a fin de eliminar toda forma de discriminacion en el ambito laboral tratando de no

perjudicar al trabajador.
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“Articulo 165.

Actos de hostilidad

Son actos de hostilidad:

7)  El acoso sexual y moral cometido por el empleador, sus representantes o por quien
ejerza autoridad sobre el trabajador, asi como el cometido por un trabajador que tenga
igual o similar ubicacién que la victima del acoso en la estructura jerdrquica de la
empresa, siempre que el empleador, después de haber sido informado de este hecho, no

haya adoptado oportunamente las medidas de acuerdo a la legislacion vigente;”

(Comision de Trabajo, 2006)

Andlisis:

En este pais se conoce al acoso laboral como moral, ademéas de considerar como un acto de
hostilidad por parte del empleador al trabajador, lo cual, en nuestro pais esta institucién juridica
es conocida como “hostigamiento” en el ambito pablico y privado asi mismo en la Ley Orgéanica
del Servicio Publico lo instituye como causal de destitucién al servidor publico, por lo que podria

definir como una forma de discriminacién en el ambito laboral.

En el sistema juridico peruano se evidencia la necesidad de comunicacion del hecho ocurrido por
parte de la victima con la finalidad de que otro empleador, que no sea el acosador, pueda tomar
las decisiones y medidas prudentes referente al caso, ademas de poder brindar un ambiente
propicio al trabajador evitando la afectacion psicolégica y la disminucion del desempefio de éste,

para no perjudicarlo con la pérdida de su trabajo.
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“Articulo 174. - Impugnacion del acto de hostilidad.- El trabajador que se considere hostilizado
por cualquiera de las causales a que se refiere el articulo 165° debe emplazar por escrito a
su empleador imputandole el acto de hostilidad correspondiente, y otorgarle un plazo no

menor de cinco dias para que efectlle su descargo o enmiende su conducta, segun sea el caso.

Vencido dicho plazo, el trabajador puede optar excluyentemente por:

1. Accionar para que cese la hostilidad.- Si la demanda se declara fundada se ordena el cese de

la hostilidad y la restitucion del trabajador en la situacion anterior; o,

2. La terminacion del contrato de trabajo en cuyo caso se aplican las reglas referidas a la
impugnacion del despido injustificado.” (Comision de Trabajo, 2006)
Anélisis:

El procedimiento peruano al detectarse un caso de acoso moral realizan un escrito ante el

empleador asi mismo determinan un plazo de cinco dias para que presente las pruebas necesarias.

e Espafia:

Constitucion:

“Articulo 10: 1. La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el
libre desarrollo de la personalidad, el respeto a la ley y a los derechos de los deméas son

fundamento del orden politico y de la paz social.

2. Las normas relativas a los derechos fundamentales y a las libertades que la Constitucion

reconoce se interpretaran de conformidad con la Declaracion Universal de Derechos Humanos y
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los tratados y acuerdos internacionales sobre las mismas materias ratificados por Espafia.”
(Ministerio de la Presidencia y para las Administraciones Territoriales, 1978)
Analisis:

La dignidad humana es un derecho fundamental consagrado en la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos, dicho derecho es acogido en la Constitucién Politica de Peru y la Ecuador,

por cuanto se podria determinar que guardan similitud.

Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores del Reino de Espaia:

DERECHOS Y DEBERES LABORALES BASICOS

“Art. 4.- Derechos laborales.-

2. En la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

¢) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por
razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta Ley, origen racial o
étnico, condicidn social, religién o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afiliacion o

no a un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado espafiol.

Tampoco podran ser discriminados por razén de discapacidad, siempre que se hallasen en
condiciones de aptitud para desempefar el trabajo o empleo de que se trate. (Apartado
modificado por la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas y del

Orden Social)
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Tampoco podran ser discriminados por razén de disminuciones fisicas, psiquicas y
sensoriales, siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempefiar el trabajo o

empleo de que se trate.

d) A su integridad fisica y a una adecuada politica de seguridad e higiene.

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religiobn o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.

(Parrafo modificado por Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo)” (Consejo de Ministros, 2009)

Andlisis:

Esta disposicion juridica podemos evidenciar que recoge los derechos establecidos en la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos como: ser libres, guarda similitud con la
legislacion laboral peruana asi mismo, este régimen espafiol brinda a sus trabajadores la
proteccion de un ambiente laboral libre de discriminacion alguna sea por motivo de raza o
género, ademas otorga como derecho las buenas condiciones en el desempefio de trabajo. Dentro
del marco legal laboral se asemeja con el ecuatoriano y peruano, en razén que estas normativas
prevalecen derechos fundamentales consagrados en los instrumentos internacionales. En el caso
de acoso laboral se puede entender empiricamente que protege la integridad fisica del trabajador,

es decir, un ambiente libre sin hostigamiento por parte del empleador hacia el empleado.

El derecho a la dignidad humana se encuentra como derecho fundamental en el Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos, asi mismo en la Declaracién Universal de los

Derechos Humanos, esta institucion juridica guarda similitud con la legislacion ecuatoriana y
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peruana, por lo que es menester manifestar que es obligacion de los Estados Partes brindar la

debida proteccion al trabajador.

Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administracién General del Estado:

3.1 Primera fase.

3.1.1 Iniciacion del procedimiento.— El procedimiento se inicia a partir de la presentacion de
un escrito —que en este modelo de protocolo denominaremos «denuncia»— aportado por la
persona presuntamente acosada, por su representante legal, por los representantes de las
empleadas y empleados publicos en el ambito en donde aquélla preste sus servicios, o por las
personas titulares de los 6rganos administrativos que tengan conocimiento del posible acoso.
Cuando el denunciante no sea el propio interesado, la organizacion estara obligada a corroborar el

caso Y, una vez corroborado, iniciard las actuaciones previstas en este protocolo.

En el anexo Il se incluye un impreso-modelo de denuncia al respecto, que debera estar

accesible en la intranet de cada Departamento/organismo.

El escrito o comunicacion de denuncia debe dirigirse al titular de la jefatura superior de
personal —en los términos establecidos en la Ley 6/1997, de 14 de abril, de organizacion y
funcionamiento de la Administracién General del Estado (LOFAGE)-, del Departamento u
organismo donde preste sus servicios la persona presuntamente acosada, en cuya estructura

deberd existir una unidad responsable de su recepcion y tramitacion.

En la adaptacion a que se ha hecho referencia en el epigrafe anterior, cada

Departamento/organismo debera identificar inequivocamente cual es la unidad responsable de
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dicha recepcion y tramitacion. Con caracter general, dicha Unidad sera la Inspeccion General de
Servicios departamental, salvo que el titular de la jefatura al que se refiere el parrafo anterior

establezca otra.

Esta Unidad, tras un primer andlisis de los datos objetivos y/o previamente conocidos sobre el

caso debera:

No admitir a tramite dicha denuncia, por no cumplir con las condiciones exigidas, o por

resultar evidente que lo planteado no pertenece al &mbito de este protocolo.

Iniciar la tramitacion del caso segun lo previsto en este protocolo.

Para garantizar la proteccion de las personas implicadas en este proceso, y previa audiencia a
las mismas, la unidad tramitadora podra proponer motivadamente la posible movilidad de éstas,

con el fin de evitarles mayores perjuicios.

3.1.2 Indagacién y valoracion inicial.—Si la Unidad referida considera procedente iniciar la
tramitacion comenzard ésta solicitando informe al Servicio de Prevencion del
Departamento/Organismo Yy recopilara la informacion inicial que se requiera para poder efectuar

una primera valoracion del caso.

El Servicio de Prevencion deberd informar sobre la situacion previa de los riesgos
psicosociales en la Unidad implicada, asi como de posibles antecedentes o indicadores de interés
para el caso, con los limites que pudiera tener, en su caso, determinada informacién confidencial.

Ademas, si dispone de algun especialista en el area de la Psicosociologia laboral aplicada, y a
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peticion del responsable de la Unidad tramitadora, deberd asesorar a dicha Unidad sobre la

orientacion del caso —incluida la posible necesidad de recurrir a especialistas, internos o externos.

En el proceso de recopilacion de informacion, que debera desarrollarse con la méxima rapidez,
confidencialidad, sigilo y participacion de todos los implicados, podria ser necesario proceder a
entrevistar a los afectados —denunciante y denunciado— y posiblemente a algunos testigos u otro
personal de interés, si los hubiere. En todo caso, la indagacion acerca de la denuncia debe ser
desarrollada con la méaxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las parte

afectadas, tanto reclamante como persona presuntamente acosadora.

Dichas entrevistas deben ser realizadas por personal técnico experto en analisis y resolucion
de conflictos interpersonales. En ellas, tanto el denunciante como el denunciado podran ser
acompariados, si asi lo solicitan expresamente, por un Delegado de Prevencion, u otro

acompafante de su eleccion.

Al finalizar esta indagacion previa, la Unidad tramitadora referida, emitira un informe de
valoracidn inicial, con las conclusiones y propuestas que se deriven de la misma, que elevara a la
jefatura superior de personal ante quien se presentd la denuncia, acompafiando las actuaciones

practicadas.

Este informe debera ser emitido en un plazo maximo de 10 dias naturales desde que se

presento la denuncia.

3.1.3 Elaboracion de propuestas resultantes del informe de valoracién inicial.—A la vista del
informe de valoracion inicial, el titular de la jefatura superior de personal precitado debera actuar

en consecuencia, debiendo optar por alguna de las siguientes alternativas:
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A) Archivo de la denuncia, motivado por alguno de los siguientes supuestos:

Desistimiento del denunciante (salvo que de oficio procediera continuar la investigacion de la

misma).

Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

Que por actuaciones previas se pueda dar por resuelto el contenido de la denuncia.

B) Si del anélisis del caso se dedujera la comision de alguna otra falta, distinta al «<mobbing» y
tipificada en la normativa existente, se propondra la incoacion del expediente disciplinario que

corresponda.

C) Si del referido informe se dedujese que se trata de un conflicto laboral de caracter
interpersonal u otras situaciones de riesgo psicosocial, —por ejemplo, de «maltrato psicoldgico»,

pero no «<mobbing»—, se aplicard, si procede, alguna de las siguientes medidas:

c.1 Si se trata de una situacion de conflicto: Activar los mecanismos de resolucion de
conflictos interpersonales, si existen, o proponer la actuacion de un «mediador», admitido por las

partes.

c.2 Si se trata de «otros supuestos» incluidos en el ambito de los riesgos psicosociales: Aplicar

las medidas correctoras que aconseje el informe de valoracion inicial, si procede.

D) Indicios claros de acoso laboral: Cuando del referido informe se deduzca con claridad la
existencia de acoso laboral, el precitado responsable podra ordenar la incoacion de un expediente
disciplinario por la Comisién de una falta muy grave de acoso, y aplicara si procede, medidas

correctoras de la situacion.
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E) Presuncion/Indicios de posible acoso laboral, en base al informe inicial emitido: Si del
informe de valoracion inicial, que habra considerado la naturaleza de la denuncia e incluira las
entrevistas realizadas y la informacion recopilada, se presumiera razonablemente que existen
indicios de acoso laboral, contra el empleado/a publico/a, pero no se esta aun en condiciones de
emitir una valoracion precisa, el 6rgano administrativo actuante, trasladara dicho informe inicial
y toda la informacion disponible a un «Comité Asesor para situaciones de acoso», constituido al
efecto, al que se hace referencia mas adelante, continuando el procedimiento establecido en este

protocolo.

3.2 Segunda fase.

3.2.1 Constitucién de un Comité Asesor.—La aceptacion del informe inicial, por parte del
titular de la jefatura superior de personal, por el que se determina que existe presuncion de acoso,
motivara a que se constituya un Comité Asesor en el plazo de cinco dias habiles, en los términos

establecidos en el anexo I.

En la resolucién de constitucién del Comité ademas de nombrarse los miembros del mismo se

designara a alguno de ellos como instructor.

Serén de aplicacion a los miembros de dicho Comité las normas relativas a la abstencion y
recusacion establecidas en los articulos 28 y 29 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de

Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun.

3.2.2 Investigacién.—Reunido el Comité Asesor, a la vista del informe de valoracién inicial,

puede dar por terminada la investigacion si no apreciara indicios de acoso laboral.
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Si el Comité Asesor acuerda continuar el procedimiento, el instructor de dicho Comité
realizara, las actuaciones pertinentes para recabar la posible informacion complementaria que

pueda existir y determinar si se aprecian o no indicios suficientes de situacion de acoso laboral.

Al término de dicha investigacion, el instructor elaborara un informe que presentard al Comité
Asesor. El plazo para recabar informacion y elaborar el informe correspondiente no sera superior

a quince dias naturales.

Los Departamentos ministeriales y los organismos publicos vinculados o dependientes de la
Administracion General del Estado tendran la obligacion de colaborar con el instructor a lo largo

de todo el proceso de investigacion.

3.2.3 Elaboracion del Informe de conclusiones del Comité Asesor. - Finalizada la
investigacion del Comité Asesor el instructor del procedimiento remitira el informe de
conclusiones al titular de la jefatura superior de personal precitado, del Departamento ministerial

u organismo donde preste sus servicios la persona presuntamente acosada.

Dicho responsable, a la vista del informe, en el plazo de quince dias naturales podra:

Declarar la inexistencia de acoso y el archivo del expediente. No obstante, se pueden proponer

aplicar medidas que mejoren la situacion existente.

Ordenar la incoacién de un expediente disciplinario por la comision de una falta muy grave de

acoso Y aplicar si procede medidas correctoras de la situacion.
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Si se estima que se trata de hechos que pudieran ser constitutivos de algunos delitos cometidos
por los empleados publicos, contra el ejercicio de los derechos de la persona reconocidos por las

leyes, deberé remitirse a las normas procedimentales aplicables.

Si se detecta alguna otra falta distinta al acoso, se propondra las acciones correctoras que

pongan fin a la situacion producida y se promovera, en su caso, el expediente correspondiente.

3.3 Denuncias infundadas o falsas.—En el caso de que del informe de valoracion inicial o del
emitido por el Comité Asesor, resulte que la denuncia se ha hecho de mala fe, o que los datos
aportados o los testimonios son falsos, el responsable del Departamento, organismo o entidad

publica podré incoar el correspondiente expediente disciplinario a las personas responsables.

3.4 Informacion.—Con caracter general, de las actuaciones llevadas a cabo en cada fase del
proceso y de la(s) resolucidn(es) adoptada(s) se informara a las partes implicadas. Asi mismo, se
informara al Comité de Seguridad y Salud correspondiente, preservando la intimidad de las

personas.

Excepcionalmente, y en aquellos casos en los que no quede suficientemente motivada la no
admision a tramite de alguna denuncia de acoso, el Comité de Seguridad y Salud, podra acordar
instar a la unidad tramitadora la revision de las decisiones adoptadas. (Ministerio de la

Presidencia y para las Administraciones Territoriales, 2017)

Analisis:

El procedimiento espafiol es diferente al Peruano y Ecuatoriano, por cuanto, establecen un

Comité Asesor para la investigacion por presunto Acoso asi mismo exige el instrumento juridico
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la debida motivacion en la denuncia referente a este tema, a diferencia de nuestro pais no existe
un Comité Asesor que realice las investigaciones pertinentes, sin embargo se delega esta
atribucion a Recursos Humanos de las entidades. Se observa que estos procedimientos los
realizan por fases, a diferencia de nuestro pais que lo asignan como un tramite y su impulso a

través de oficio o a peticion de parte.

e Colombia:

Constitucion Politica de la Republica:

“Art. 1.- Colombia es un Estado social de derecho, organizado en forma de Republica unitaria,
descentralizada, con autonomia de sus entidades territoriales, democrética, participativa y
pluralista, fundada en el respeto de la dignidad humana, en el trabajo y la solidaridad de las
personas que la integran y en la prevalencia del interés general.” (Asamblea Nacional

Constituyente, 2008)

Andlisis:

En esta disposicion constitucional reconoce el derecho a la dignidad humana al igual gque la
Constitucién Politica Peruana y Ecuatoriana, ademas este principio se encuentra consagrado en la

Declaracion Universal de los Derechos Humanos.

“Art. 25. El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de
la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas

y justas.” (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

Andlisis:
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Este precepto constitucional colombiano se asemeja al Espafiol, Peruano y Ecuatoriano, por
cuanto, consagran al trabajo como un derecho asi mismo las condiciones, es decir, el entorno
donde el trabajador presta sus servicios deben ser dignos, esto es, no existiendo tratos

degradantes.

Caodigo Sustantivo del Trabajo:

“ARTICULO 10. IGUALDAD DE LOS TRABAJADORES Y LAS TRABAJADORAS.
<Articulo modificado por el articulo 2 de la Ley 1496 de 2011. El nuevo texto es el siguiente:>
Todos los trabajadores y trabajadoras son iguales ante la ley, tienen la misma proteccion y
garantias, en consecuencia, queda abolido cualquier tipo de distincién por razon del caracter
intelectual o material de la labor, su forma o retribucion, el género o sexo salvo las excepciones

establecidas por la ley.” (Secretaria Senado Colombia, 2017)

Andlisis:

Esta normativa laboral se encuentra establecido el derecho a la igualdad que tienen los
trabajadores ante el régimen de trabajo, esto se encuentra consagrado en la Declaracién Universal
de los Derechos Humanos, al igual que las otras normativas comparadas como Peru, Espafia y

Ecuador asi mismo elimina las formas de discriminacion.

Ley Nro. 1010 de 2006

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el

marco de las relaciones de trabajo:



65

“ARTICULO 90. MEDIDAS PREVENTIVAS Y CORRECTIVAS DEL ACOSO

LABORAL.

1. Los reglamentos de trabajo de las empresas e instituciones deberan prever mecanismos de
prevencion de las conductas de acoso laboral y establecer un procedimiento interno, confidencial,
conciliatorio y efectivo para superar las que ocurran en el lugar de trabajo. Los comités de
empresa de carécter bipartito, donde existan, podran asumir funciones relacionados con acoso

laboral en los reglamentos de trabajo.

2. La victima del acoso laboral podra poner en conocimiento del Inspector de Trabajo con
competencia en el lugar de los hechos, de los Inspectores Municipales de Policia, de los
Personeros Municipales o de la Defensoria del Pueblo, a prevencion, la ocurrencia de una
situacion continuada y ostensible de acoso laboral. La denuncia debera dirigirse por escrito en
que se detallen los hechos denunciados y al que se anexa prueba sumaria de los mismos. La
autoridad que reciba la denuncia en tales términos conminara preventivamente al empleador para
que ponga en marcha los procedimientos confidenciales referidos en el numeral 1 de este articulo
y programe actividades pedagdgicas o terapias grupales de mejoramiento de las relaciones entre
quienes comparten una relacion laboral dentro de una empresa. Para adoptar esta medida se

escucharé a la parte denunciada.

3. Quien se considere victima de una conducta de acoso laboral bajo alguna de las
modalidades descritas en el articulo 20 de la presente ley podréa solicitar la intervencion de una
institucion de conciliacion autorizada legalmente a fin de que amigablemente se supere la

situacion de acoso laboral.” (Congreso de Colombia, 2006)
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Andlisis:

En Ecuador es ante el Ministerio de Trabajo, en Per( el escrito es presentado ante el
empleador al igual que Espafa, a diferencia de la colombiana es presentada la denuncia ante el

Inspector de Trabajo.

“ARTICULO 10. TRATAMIENTO SANCIONATORIO AL ACOSO LABORAL. El acoso

laboral, cuando estuviere debidamente acreditado, se sancionara asi:

1. Como falta disciplinaria gravisima en el Cédigo Disciplinario Unico, cuando su autor sea un

servidor publico.

2. Como terminacion del contrato de trabajo sin justa causa, cuando haya dado lugar a la
renuncia o el abandono del trabajo por parte del trabajador regido por el Codigo Sustantivo del
Trabajo. En tal caso procede la indemnizacion en los términos del articulo 64 del Cddigo

Sustantivo del Trabajo.

3. Con sancién de multa entre dos (2) y diez (10) salarios minimos legales mensuales para la

persona que lo realice y para el empleador que lo tolere.

4. Con la obligacion de pagar a las Empresas Prestadoras de Salud y las Aseguradoras de
riesgos profesionales el cincuenta por ciento (50%) del costo del tratamiento de enfermedades
profesionales, alteraciones de salud y demas secuelas originadas en el acoso laboral. Esta
obligacion corre por cuenta del empleador que haya ocasionado el acoso laboral o lo haya
tolerado, sin perjuicio a la atencion oportuna y debida al trabajador afectado antes de que la

autoridad competente dictamine si su enfermedad ha sido como consecuencia del acoso laboral, y



67

sin perjuicio de las deméas acciones consagradas en las normas de seguridad social para las

entidades administradoras frente a los empleadores.

5. Con la presuncion de justa causa de terminacion del contrato de trabajo por parte del

trabajador, particular y exoneracion del pago de preaviso en caso de renuncia o retiro del trabajo.

Concordancias

6. Como justa causa de terminacidn o no renovacion del contrato de trabajo, segun la gravedad

de los hechos, cuando el acoso laboral sea ejercido por un compafiero de trabajo o un subalterno.

PARAGRAFO 1. Los dineros provenientes de las multas impuestas por acoso laboral se

destinaran al presupuesto de la entidad publica cuya autoridad la imponga vy podra ser cobrada

mediante la jurisdiccion coactiva con la debida actualizacion de valor.

PARAGRAFO 2. Durante la investigacion disciplinaria o el juzgamiento por conductas

constitutivas de acoso laboral, el funcionario que la esté adelantando podra ordenar

motivadamente la suspensidn provisional del servidor publico, en los términos del articulo 157 de

la Ley 734 de 2002, siempre y cuando existan serios indicios de actitudes retaliatorias en contra

de la posible victima.” (Congreso de Colombia, 2006)

Anadlisis: En este pais se observa que se implementa la suspension de trabajo.
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2.3 Marco Conceptual

En este Marco Conceptual se estableceran definiciones bésicas y fundamentales de términos

que seran utilizados en este proyecto de investigacion.

Acoso Laboral:

“(...) los actos de agresion, multiples y reiterados en el tiempo, instigados o ejecutados
por el empleador, sus representantes y/o por uno o mas compafieros de trabajo, que tienen
como consecuencia producir un ambiente laboral degradante y dafiino para la victima.”

(PALAVECINO, 2004)
Acoso Moral:

“El acoso moral es una forma de acoso perpetrado en este caso por una sola persona (o por un
grupo de personas) que generalmente tienen una cierta autoridad sobre el acosado.” (Groupe

Figaro CCM Benchmark, 2017)s

Comportamiento Humano:

“es el conjunto de actos exhibidos por el ser humano y determinados por la cultura, las
actitudes, las emociones, los valores de la persona y los valores culturales, la ética, el ejercicio de

la autoridad, la relacion, la hipnosis, la persuasion, la coercion y/o la genética.” (SOTO, 2012)s

Dignidad Humana:
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“(...) es una atribucion propia de todo ser humano, no en tanto que individuo de la especie
humana, sino en tanto que miembro de la comunidad de seres morales. La dignidad es una
instancia moral que distingue al ser humano de los animales "y lo ennoblece ante todas las demas
criaturas. Nuestra obligacion con nosotros mismos es no negar la dignidad de la humanidad en

nuestra propia persona.” (KANT, 2010).

Discriminacion:

“Accion y efecto de discriminar, de separar, distinguir una cosa de otra. Desde el punto de
vista social, significa dar trato de inferioridad a una persona o colectividad por motivos raciales,
religiosos, politicos u otros. El problema de la discriminacion racial ha dado origen a muy graves
cuestiones a través de los siglos y ha adquirido caracteres verdaderamente pavorosos con la
implantacion de los modernos regimenes totalitarios de uno y otro signo, pero de modo especial
en la etapa de la Alemania nazi. Y, aun fuera de ella, la discriminacién racial sigue constituyendo
un tema de apasionada discusion doctrinal, con las inevitables derivaciones précticas, en los
paises en que conviven tensamente razas blanca y negra, semitas y antisemitas, catolicos y

protestantes u otros sectores sacudidos por antagonismos irascibles.” (OSSORIO, 2011)

Género:

“Grupo al que pertenecen los seres humanos de cada sexo, entendido este desde un punto de

vista sociocultural en lugar de exclusivamente bioldgico.” (Real Academia Espafola, 2017). S

Hostigamiento:
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“(...) Es un comportamiento (proceso) negativo entre superiores e inferiores jerarquicos de
una organizacién laboral, a causa del cual el/la afectado/a es sometido a acoso y ataques
sistematicos durante mucho tiempo y de manera continuada —de modo directo o indirecto— por

parte de una o mas personas.” (FONDEVILA, 2008).

Igualdad social:

“(...) asignar a cada individuo de la especie humana el mismo valor dentro de la sociedad,
reconociendo sus diferencias fisicas y espirituales, evitando todo tipo de discriminacion.”

(Deconceptos.com, 2017)

Intimidacioén:

“La intimidacién es una accién muy comun que se da entre los seres humanos y que consiste
basicamente en generarle, provocarle miedo a otro a través de una accidon concreta y que

generalmente viene acompafiada de violencia, fisica o psiquica.” (Definicion ABC, 2007).

Libre Desarrollo a la Personalidad:

“el de todo individuo a elegir en forma libre y auténoma su proyecto de vida. Asi, acorde a la
doctrina y jurisprudencia comparadas, tal derecho es el reconocimiento del Estado sobre la
facultad natural de toda persona a ser individualmente como quiere ser, sin coaccion ni controles
injustificados, con el fin de cumplir las metas u objetivos que se ha fijado, de acuerdo con sus
valores, ideas, expectativas, gustos, etcétera. Por tanto, el libre desarrollo de la personalidad
comprende, entre otras expresiones, la libertad de contraer matrimonio o no hacerlo; de procrear

hijos y cuéntos, o bien, decidir no tenerlos; de escoger su apariencia personal; su profesion o
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actividad laboral, asi como la libre opcidn sexual, en tanto que todos estos aspectos son parte de
la forma en que una persona desea proyectarse y vivir su vida y que, por tanto, sélo a ella

corresponde decidir autbnomamente” (Sistema Judicial Federal, 2009)

Psiquis Humana:

“(...) es el orden mental basado en el funcionamiento del intelecto, la emocion y la voluntad,

que son los tres aspectos basicos de nuestra mente, que también pertenecen a la psiquis.”

(BARRIOS, 2012)

Servidor Publico:

“Es considerado un servidor publico toda persona fisica que desempefie un empleo, cargo o
comision de cualquier naturaleza en la administracion publica, Los servidores publicos son
responsables por los actos u omisiones en que puedan incurrir en el desempefio de sus respectivas

funciones.” (Definicion Legal, 2016)

Trabajador:

“Se denomina trabajador (o su variante en femenino, trabajadora) a la persona que presta
servicios que son retribuidos por otra persona, a la cual el trabajador se encuentra subordinado,
pudiendo ser una persona en particular, una empresa o también una institucion.” (Definicion,

2017)
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CAPITULO IlI

3.1 MARCO METODOLOGICO

En este acapite se empleara la metodologia de la investigacion cientifica en cuanto a métodos,
técnicas, enfoques que permitan conseguir la muestra respectiva, a través de los diferentes
instrumentos para la obtencion y recoleccion de datos, los mismos que se aplicardn con la
férmula debida en la muestra, cuyo fin es evidenciar la necesidad de difusién de la normativa

referente al Acoso laboral.

3.2 METODOS DE INVESTIGACION

Para el presente trabajo de investigacion utilicé los métodos siguientes:

e Historico
e Analitico
e Sintético

e Deductivo.

En esta investigacion partiremos de breves concepciones de los métodos a utilizarse, por

considerarse importante conocer, en que posteriormente se explicara su implementacion.

Método Histérico:

“es el analitico-sintético. Es indispensable que en el estudio de las cuestiones histdricas se

analicen los sucesos descomponiéndolos en todas sus partes para conocer sus posibles raices
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econdmicas, sociales, politicas, religiosas o etnograficas, y partiendo de este analisis llevar a

cabo la sintesis que reconstruya y explique el hecho historico.” (DELGADO, 2010)

Empleamos este método por cuanto en la investigacion, hemos realizado el estudio del acoso

laboral a través del tiempo, es decir, como ha ido evolucionando el referido tema.

Método Analitico:

“descompone una idea o un objeto en sus elementos (distincion y diferencia), y el sintético
combina elementos, conexiona relaciones y forma un todo o conjunto (homogeneidad y
semejanza), pero se hace aquella distincidn y se constituye esta homogeneidad bajo el principio

unitario que rige y preside ambas relaciones intelectuales.” (MONTANER, 1877)

La aplicacion de este método consiste en el analisis que hemos realizado en la investigacion,
por ejemplo, de las diversas legislaciones de otros paises, asi mismo en las conclusiones y

recomendaciones.

Método Sintético:

“En contraste con el analitico, el método sintético va de lo simple a lo compuesto o de lo
conocido a lo desconocido o poco conocido. La sintesis implica la reunién de diversos elementos

en un todo actual.” (FERNANDEZ, 2014)

En la busqueda de informacion, consideramos importante la aplicacion de este método, por
cuanto, se trata la reconstruccion de un todo, es decir, la unificacién de teorias empleadas y que

posteriormente se implementan, la misma que extrae un resumen a fin de poder explicar.
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Método Deductivo:

“El método deductivo permite determinar las caracteristicas de una realidad particular que se
estudia por derivacion o resultado de los atributos o enunciados contenidos en proposiciones o
leyes cientificas de caracter general formuladas con anterioridad. Mediante la deduccion se
derivan las consecuencias particulares o individuales de las inferencias o conclusiones generales

aceptadas.” (ABREU, 2014)

3.3 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Se empleara el enfoque: cuantitativo y cualitativo.

Enfoque cuantitativo:

“Usa la recoleccion de datos paraprobar una hipGtesis con base en la
medicibn  numérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de

comportamiento 'y probar teorias.” (DZUL, 2004)

Enfoque cualitativo:

“es el de proporcionar una metodologia de investigacion que permita comprender el complejo
mundo de la experiencia vivida desde el punto de vista de las personas que la viven” (Taylor y

Bogdan, 1984)
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3.4 TECNICAS DE INVESTIGACION
En esta investigacion se usara las técnicas de campo como: la investigacion documental y de

campo.

Investigacion Documental:

“Como una serie de métodos y técnicas de busqueda, procesamiento y almacenamiento de la
informacidn contenida en los documentos, en primera instancia, y la presentacion sistematica,
coherente y suficientemente argumentada de nueva informacion en un documento cientifico, en

segunda instancia.” (TANCARA, 1993)

La investigacion documental es aplicada en esta investigacion por cuanto, se ha empleado
concepciones de tratadistas y juristas, cuyo fin era la obtencién de informacién a través de esta

técnica que nos ha servido para la busqueda del tema propuesto.

Investigacion de campo:

“es aquella que se realiza sobre un area social determinada. Trabajar en el campo significa

estar en contacto con los actores sociales que buscamos entender.” (CAJAL, 2017)

En esta investigacion se empleara: campo. Instrumentos: encuesta y observacion.
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Encuesta:

“una estrategia de investigacion basada en las declaraciones verbales de una poblacion
concreta, a la que se realiza una consulta para conocer determinadas circunstancias politicas,

sociales o0 econdmicas, o el estado de opinidn sobre un tema en particular.” (ARAVENA, 2009)

Entrevista:

“una conversacion ordinaria, con algunas caracteristicas particulares. Como una situacion,
normalmente entre dos personas, en la que se van turnando en la toma de la palabra, de manera
que el entrevistador propone temas y el entrevistado trata de producir respuestas localmente

aceptables” (DINGWALL, 1997)

Escala de Likert:

“para medir la informacion subjetiva como las opiniones, el conocimiento, las habilidades y
las actitudes personales. Con las preguntas de escala Likert puede crear encuestas. (USFQ,

2017)”

3.5 TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

En nuestra investigacion se empleara técnicas de campo con sus respectivos enfoques e

instrumentos:

e Encuesta (enfoque cuantitativo)

e Entrevista (enfoque cualitativo)
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Técnicas de Campo:

“son aquellas que le sirven al investigador para relacionarse con el objeto y construir por si
mismo la realidad estudiada. Tienen el propdsito de recopilar informacion empirica sobre la

realidad del fenémeno a estudiar” (Rodriguez, 1982)

Técnicas Bibliogréficas:

“se puede encontrar informacion que nos ayude a comprobar las hipotesis y que se elaboren
en el proceso; llevandonos a un avance para obtener resultados. La referencia bibliografica es el
conjunto de elementos suficientemente detallados que permite la identificacion de la fuente

documental (...).” (RIVERA, 2016)

3.6 POBLACION Y MUESTRA

En esta investigacion se establece el grupo siguiente:

Poblacién empleada de Guayas, Pichincha y Azuay segun el INEC (Septiembre
2017)

e Poblacion empleadora segun el INEC (Septiembre 2017).

e Sistema Administrativo

e Abogados del Guayas, Azuay y Pichincha (2017).
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Tabla 3

Universo de a Investigacion Trabajadores

Universo Cantidad Participacion

Trabajadores de la Provincia Guayas 1183468,12 12,86%

Trabajadores de la Provincia Azuay 173799,65 1,89%
Trabajadores de la Provincia de Pichinchay  7842471,27 85,25 %

resto del pais

Trabajadores a nivel nacional 9199739,04 100 %

Fuente: (INEC, 2017)

Tabla 4

Segmento poblacional Nro. de Universo Muestra

Trabajadores del Guayas 1183468,12 164

Para calcular la poblacién se emplearé la férmula siguiente:

k-"z*p*q*N

(8”2 (N-1))+k"**p*q

Fuente: (Feedback networks, s.f.)
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Tabla 5

Descripcion | Significado

N Poblacion Universo

K Nivel de confianza (1,28 = 80%)

E Coeficiente de error (5%)

P Poblacién de caracteristica de estudio (0-5)

Q Poblacion de no caracteristica de estudio (0.5)
n Tamario de la muestra

Férmula aplicada en la poblacion de universo de trabajadores del Guayas, esto es, 1183468,12
con un nivel de confianza del 80% equivalente al (1.28) y margen de error 5% por ser de caracter

juridico con una muestra de:

n=164



Tabla 6

Poblacién empleador segun el INEC (Septiembre 2017).

80

sep-17
Emplead
B 0/Obrero | Empleado
Categoria de Ocupacién Empleado/Obrer | Empleado | Patrono terceriza no Empleado(a) Tota_ll
ode /Obrero | /Cuenta o Poblacién
. . . do, remunerad | doméstico(a)
Gobierno/Estado | privado | propia 3 Empleada
ornalero 0
, Pedn
1 | Patrono/Cuenta propia Ll
prop 17391 152.304 60 49.889  57.729 27.502 | 1.716.575
Fuente: (INEC, 2017)
Tabla 7
Sector Administrativo
sep-17
Sector Sector Empleo No Clasificados por Total Poblacién
Formal Informal Doméstico Sector Empleada
2.698.774 508.914 22.540 42.322 3.272.551
526.486 2.381.700 36.382 102.321 3.046.889
15.397 23.929 144.233 124 183.683
110.048 169.695 1.291 46.100 327.133
3.350.706 3.084.237 204.446 190.868 6.830.257

Fuente: (INEC, 2017)
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Abogados del Guayas, Azuay y Pichincha (2017).

Tabla 8

Universo de a Investigacion Abogados

Universo Nro. De Universo PARTICIPACION
Abogados de la Provincia Guayas 16000 29,73%
Abogados de la Provincia Azuay 3700 6,88%

Abogados de la Provincia de Pichinchay 34107 63,39 %

resto del pais

Abogados a nivel nacional 53807 100 %

Fuente: Colegio de Abogados (2016)

Tabla 9

Segmento poblacional Nro. de Universo Muestra

Abogados del Guayas 16000 162
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Para calcular la poblacién se emplearé la férmula siguiente:

k"'l*p*q*w

(872 (N-1))+k"**p*q

Fuente: (Feedback networks, s.f.)

Tabla 10

Descripcion | Significado

N Poblacion Universo

K Nivel de confianza (1,28 = 80%)

E Coeficiente de error (5%)

P Poblacién de caracteristica de estudio (0-5)

Q Poblacion de no caracteristica de estudio (0.5)
n Tamarfio de la muestra

Férmula aplicada en la poblacién de universo de abogados del Guayas, esto es, 16.000 con un
nivel de confianza del 80% equivalente al (1.28) y margen de error 5% por ser de caracter

juridico con una muestra de:

n=162
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Encuesta a los Trabajadores de la Provincia del Guayas:

UNIVERSIDAD LAICA “VICENTE ROCAFUERTE” DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y DERECHO
CARRERA DERECHO
OBJETIVO: Conocer las falencias de la difusion de la normativa relativa al Acoso
Laboral, en los Trabajadores de la Provincia del Guayas. Esta informacion es reservada.

(A) Muy de Acuerdo (B) De Acuerdo (C) Desacuerdo (D) Muy en Desacuerdo

(ESTA UD. DE ACUERDO CON EL PROCEDIMIENTO
1 ESTABLECIDO POR EL MINISTERIO DE TRABAJO

REFERENTE AL ACOSO LABORAL?

¢(ESTA UD. DE ACUERDO CON DENUNCIAR LOS ACTOS DE
2 ACOSO LABORAL?

¢(ESTA UD. DE ACUERDO CON LA OBLIGATORIEDAD DE
3 TALLERES DE SOCIALIZACION DE LAS NORMAS

RELACIONADAS AL ACOSO LABORAL?

¢(ESTA UD., DE ACUERDO CON LA IMPOSICION DE
4 TALLERES DE SOCIALIZACION REFERENTES AL ACOSO

LABORAL A FIN DE PROTEGER SUS DERECHOS COMO

TRABAJADOR?

¢ESTA UD., DE ACUERDO CON LA IMPLEMENTACION DE
5 PROGRAMAS DE PREVENCION PSICOSOCIAL EN LOS

CASOS DE ACOSO LABORAL?

¢ESTA UD., DE ACUERDO QUE DEBERIA EXISTIR UN
6 SEGUIMIENTO DE LAS PERSONAS ACOSADAS POR PARTE

DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS?

¢(ESTA UD., DE ACUERDO QUE LA FALTA DE ASISTENCIA
7 A LOS TALLERES DE SOCIALIZACION REFERENTE AL

ACOSO LABORAL SEA CAUSAL PARA SANCIONAR AL

TRABAJADOR?

¢(ESTA UD., DE ACUERDO EN SU CALIDAD DE
8 TRABAJADOR, QUE EL ESTADO ECUATORIANO DEBERIA

BRINDAR MEDIDAS DE PROTECCION EN LOS CASOS DE

ACOSO LABORAL?

¢ESTA UD., DE ACUERDO QUE SERIA EFECTIVA LA
9 IMPLEMENTACION DE LOS PROGRAMAS DE PREVENCION

PSICOSOCIAL EN LOS CASOS DE ACOSO LABORAL?
10 (ESTA UD., DE ACUERDO QUE EL MINISTERIO DE
TRABAJO SOLICITE A LAS ENTIDADES PUBLICAS O
PRIVADAS EL REGISTRO DE ASISTENCIA A TALLERES DE
SOCIALIZACION A FIN DE  CONSTATAR LA
OBLIGATORIEDAD DE ESTOS?
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Encuesta a los Abogados:

UNIVERSIDAD LAICA “VICENTE ROCAFUERTE” DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y DERECHO
CARRERA DERECHO
OBJETIVO: Conocer las falencias de la difusién de la normativa relativa al Acoso
Laboral, en los Abogados de la Provincia del Guayas referente a esta investigacion. Esta
informacion es reservada.

(A) Muy de Acuerdo (B) De Acuerdo (C) Desacuerdo (D) Muy en Desacuerdo

¢ESTA UD. DE ACUERDO QUE EL ACOSO LABORAL ESTE
1 TIPIFICADO COMO UNA FORMA DE DISCRIMINACION EN

LA NORMATIVA PARA LA ERRADICACION DE LA

DISCRIMINACION EN EL AMBITO LABORAL?

¢ESTA UD. DE ACUERDO QUE EL ACOSO LABORAL ESTE
2 PROHIBIDO EN EL LUGAR DE TRABAJO?

¢ESTA UD. DE ACUERDO QUE LAS ENTIDADES PUBLICAS
3 Y PRIVADAS REALICEN CHARLAS O TALLERES

REFERENTES AL ACOSO LABORAL?

¢ESTA UD., DE ACUERDO CON LA IMPLEMENTACION DE
4 LOS PROGRAMAS PSICOSOCIALES EN LAS ENTIDADES

PUBLICAS Y PRIVADAS?

¢ESTA UD., DE ACUERDO CON LAS MULTAS DE 3 HASTA
5 20 RBU EN CASO DE VERIFICARSE EL ACOSO LABORAL?

¢.ESTA UD., DE ACUERDO CON EL PROCEDIMIENTO
6 ESTABLECIDO POR EL MINISTERIO DE TRABAJO EN EL

ACOSO LABORAL?

¢ESTA UD., DE ACUERDO QUE AL NO COMPROBARSE EL
7 ACOSO LABORAL SE ARCHIVE LA DENUNCIA POR NO

EXISTIR PRUEBA SUFICIENTE?

¢.ESTA UD., DE ACUERDO QUE SE INCORPORE UNA

8 DISPOSICION GENERAL QUE ESTABLEZCA LA
OBLIGATORIEDAD DE TALLERES REFERENTE AL ACOSO
LABORAL?

¢(ESTA UD., DE ACUERDO CON LA OBLIGATORIEDAD DE
9 TALLERES DE SOCIALIZACION REFERENTE A LA
NORMATIVA DE LA INSTITUCION JURIDICA, ACOSO
LABORAL?
10 (ESTA UD., DE ACUERDO QUE SE REALICE CON
FRECUENCIA TALLERES DE SOCIALIZACION DE LA
NORMATIVA PARA LA ERRADICACION DE LA
DISCRIMINACION EN EL AMBITO LABORAL?
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PRESENTACION DE RESULTADOS: ENCUESTAS DE TRABAJADORES:

1.- (ESTA UD. DE ACUERDO CON EL PROCEDIMIENTO ESTABLECIDO POR EL

MINISTERIO DE TRABAJO REFERENTE AL ACOSO LABORAL?

Tabla 11 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 90 55%
De acuerdo 16 10%
Desacuerdo 23 14%
Totalmente desacuerdo 35 21%
Totalidad 164 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC
Gréfico 1
TOTALMENTE DESACUERDO 5
DESACUERDO 23
DE ACUERDO 16 W FRECUENCIA
TOTALMENTE DE ACUERDO 9
cl) 2I0 4I0 6I0 8I0 100

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas
Fuente: INEC
Analisis.- Se evidencia que 35 trabajadores equivalentes al 21% encuestado, estan totalmente
desacuerdo con el procedimiento establecido; 23 trabajadores equivalente al 14% encuestado estan en
desacuerdo, con una desaprobacion del 35%, 16 trabajadores equivalentes al 10%, estan de acuerdo, y 90

trabajadores equivalentes al 55% estan totalmente de acuerdo, con una aprobacion de 65% de la

poblacién encuestada.
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2.- (ESTA UD. DE ACUERDO CON DENUNCIAR LOS ACTOS DE ACOSO LABORAL?

Tabla 12 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 50 31%
De acuerdo 58 35%
Desacuerdo 26 16%
Totalmente desacuerdo 30 18%
Totalidad 164 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC
Gréfico 2
TOTALMENTE DESACUERDO 30
DESACUERDO 26
DE ACUERDO 53 B FRECUENCIA
TOTALMENTE DE ACUERDO 50
[I) 2|0 4|0 60 80

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC
Analisis.- Se evidencia que 30 trabajadores equivalentes al 18% encuestado, estan totalmente

desacuerdo en denunciar; 26 trabajadores equivalente al 16% encuestado estan en desacuerdo; 34% de
desaprobacidn; 58 trabajadores equivalentes al 35%, estan de acuerdo, y 50 trabajadores equivalentes al

31% estan totalmente de acuerdo con una aprobacion del 66% de la poblacién encuestada.
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3.- ¢(ESTA UD. DE ACUERDO CON LA OBLIGATORIEDAD DE TALLERES DE

SOCIALIZACION DE LAS NORMAS RELACIONADAS AL ACOSO LABORAL??

Tabla 13 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 60 37%
De acuerdo 31 19%
Desacuerdo 17 10%
Totalmente desacuerdo 56 34%
Totalidad 164 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC
Gréfico 3
TOTALMENTE DESACUERDO 56
DESACUERDO 17
DE ACUERDO 3 B FRECUENCIA
TOTALMENTE DE ACUERDO — 60
[I) 2I0 4I0 6I0 80

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC
Analisis.- Se evidencia que 56 trabajadores equivalentes al 34% encuestado, estan totalmente

desacuerdo en la suspension del trabajo; 17 trabajadores equivalente al 10% encuestado estdn en
desacuerdo con un 44% desaprobacion; 31 trabajadores equivalentes al 19%, estan de acuerdo, y 60
trabajadores equivalentes al 37% estan totalmente de acuerdo, con un 56% de aprobacion de la poblacion

encuestada.
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4.- (ESTA UD., DE ACUERDO CON LA IMPOSICION DE TALLERES DE
SOCIALIZACION REFERENTES AL ACOSO LABORAL A FIN DE PROTEGER SUS

DERECHOS COMO TRABAJADOR?

Tabla 14 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 89 54%
De acuerdo 32 20%
Desacuerdo 3 2%
Totalmente desacuerdo 40 24%
Totalidad 164 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC

Gréfico 4

TOTALMENTE DESACUERDO
DESACUERDO
DE ACUERDO B FRECUENCIA

TOTALMENTE DE ACUERDO

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC
Analisis.- Se evidencia que 40 trabajadores equivalentes al 24% encuestado, estan totalmente

desacuerdo en la imposicién de talleres de socializacion; 3 trabajadores equivalente al 2% encuestado
estan en desacuerdo, con un 26% desaprobacion de la poblacién encuestada; 32 trabajadores equivalentes
al 20%, estan de acuerdo, y 89 trabajadores equivalentes al 54% estan totalmente de acuerdo, con una

aprobacion del 74% de la poblacion encuestada.



89

5.- (ESTA UD., DE ACUERDO CON LA IMPLEMENTACION DE PROGRAMAS DE

PREVENCION PSICOSOCIAL EN LOS CASOS DE ACOSO LABORAL?

Tabla 15 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 70 43%
De acuerdo 30 18%
Desacuerdo 21 13%
Totalmente desacuerdo 43 26%
Totalidad 164 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC
Gréfico 5
TOTALMENTE DESACUERDO 43
DESACUERDO 21
DE ACUERDO 30 B FRECUENCIA
TOTALMENTE DE ACUERDO — 70
[I) 2|0 4|0 6|0 80

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC
Analisis.- Se evidencia que 43 trabajadores equivalentes al 26% encuestado, estan totalmente

desacuerdo en la implementacion de programas psicosociales; 21 trabajadores equivalente al 13%
encuestado estan en desacuerdo, 39% desaprobacion de los encuestados; 30 trabajadores equivalentes al
18%, estan de acuerdo, y 70 trabajadores equivalentes al 43% estan totalmente de acuerdo, 61% de

aprobacion.
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6.- ;ESTA UD., DE ACUERDO QUE DEBERIA EXISTIR UN SEGUIMIENTO DE LAS

PERSONAS ACOSADAS POR PARTE DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS?

Tabla 16 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 82 50%
De acuerdo 18 11%
Desacuerdo 25 15%
Totalmente desacuerdo 39 24%
Totalidad 164 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC
Gréafico 6
TOTALMENTE DESACUERDO 39
DESACUERDO 25
DE ACUERDO 18 B FRECUENCIA
TOTALMENTE DE ACUERDO 82
cl) zlo 4|0 6|0 8|0 100

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC
Analisis.- Se evidencia que 39 trabajadores equivalentes al 24% encuestado, estan totalmente

desacuerdo en que exista un seguimiento de la persona acosada por parte de Recursos Humanos; 25
trabajadores equivalente al 15% encuestado estdn en desacuerdo, con el 39% desaprobacion de la
poblacion; 18 trabajadores equivalentes al 11%, estan de acuerdo, y 82 trabajadores equivalentes al 50%

estan totalmente de acuerdo, con el 61% de aprobacion de la poblacién encuestada. .
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7. (ESTA UD., DE ACUERDO QUE LA FALTA DE ASISTENCIA A LOS TALLERES DE

SOCIALIZACION REFERENTE AL ACOSO LABORAL SEA CAUSAL PARA SANCIONAR AL

TRABAJADOR?
Tabla 17 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 69 42%
De acuerdo 36 22%
Desacuerdo 21 13%
Totalmente desacuerdo 38 23%
Totalidad 164 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC
Gréfico 7
TOTALMENTE DESACUERDO 38
DESACUERDO 21
DE ACUERDO 6 W FRECUENCIA
TOTALMENTE DE ACUERDO 69
cl) 2I0 4I0 6I0 80

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC
Analisis.- Se evidencia que 38 trabajadores equivalentes al 23% encuestado, estan totalmente

desacuerdo en el cierre de establecimiento; 21 trabajadores equivalente al 13% encuestado estdn en
desacuerdo, con el 39% de desaprobacion de la poblacién; 36 trabajadores equivalentes al 22%, estan de
acuerdo, y 69 trabajadores equivalentes al 42% estan totalmente de acuerdo, con un 64% de aprobacion

de la poblacion encuestada.
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8.- (ESTA UD., DE ACUERDO EN SU CALIDAD DE TRABAJADOR QUE EL ESTADO
ECUATORIANO DEBERIA BRINDAR MEDIDAS DE PROTECCION EN LOS CASOS DE

ACOSO LABORAL?

Tabla 18 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 78 47%
De acuerdo 21 13%
Desacuerdo 60 37%
Totalmente desacuerdo 5 3%
Totalidad 164 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC

Gréfico 8

TOTALMENTE DESACUERDO
DESACUERDO
DE ACUERDO B FRECUENCIA

TOTALMENTE DE ACUERDO

100

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC
Analisis.- Se evidencia que 5 trabajadores equivalentes al 3% encuestado, estan totalmente

desacuerdo en brindar medidas de proteccion; 60 trabajadores equivalente al 37% encuestado estan en
desacuerdo, con el 40% de desaprobacion de la poblacién; 1 trabajadores equivalentes al 13%, estan de
acuerdo, y 78 trabajadores equivalentes al 47% estan totalmente de acuerdo, con el 60% de aprobacion de

la poblacién encuestada.
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9.- (ESTA UD., DE ACUERDO QUE SERIA EFECTIVA LA IMPLEMENTACION DE LOS

PROGRAMAS DE PREVENCION PSICOSOCIAL EN LOS CASOS DE ACOSO LABORAL??

Tabla 19 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 80 49%
De acuerdo 37 22%
Desacuerdo 21 13%
Totalmente desacuerdo 26 16%
Totalidad 164 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC
Gréafico 9
TOTALMENTE DESACUERDO 26
DESACUERDO 21
DE ACUERDO 37 B FRECUENCIA
TOTALMENTE DE ACUERDO 80
cl) zlo 4|0 6|0 8|0 100

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC
Analisis.- Se evidencia que 26 trabajadores equivalentes al 16% encuestado, estan totalmente

desacuerdo en la implementacion de medidas de proteccion; 21 trabajadores equivalente al 13%
encuestado estan en desacuerdo, con el 29% de desaprobacion de la poblacién encuestada; 37 trabajadores
equivalentes al 22%, estan de acuerdo, y 80 trabajadores equivalentes al 49% estan totalmente de acuerdo

con el 71% de aprobacion de la poblacién encuestada.
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10.- (ESTA UD., DE ACUERDO QUE EL MINISTERIO DE TRABAJO SOLICITE A LAS
ENTIDADES PUBLICAS O PRIVADAS EL REGISTRO DE ASISTENCIA A TALLERES DE

SOCIALIZACION A FIN DE CONSTAR LA OBLIGATORIEDAD DE ESTOS?

Tabla 20 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 94 57%
De acuerdo 45 27%
Desacuerdo 21 13%
Totalmente desacuerdo 4 3%
Totalidad 164 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC

Gréafico 10

TOTALMENTE DESACUERDO 4
DESACUERDO 21
DE ACUERDO 45 B FRECUENCIA

TOTALMENTE DE ACUERDO 94

0] 20 40 60 80 100

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: INEC
Analisis.- Se evidencia que 4 trabajadores equivalentes al 3% encuestado, estan totalmente

desacuerdo en respetar la dignidad humana; 21 trabajadores equivalente al 13% encuestado estan en
desacuerdo, con el 16% de desaprobacion de los encuestados; 45 trabajadores equivalentes al 27%, estan
de acuerdo, y 94 trabajadores equivalentes al 57% estan totalmente de acuerdo con el 84% de aprobacién

de la poblacion encuestada.
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PRESENTACION DE RESULTADOS: ENCUESTAS DE ABOGADOS:

1.- ;ESTA UD. DE ACUERDO QUE EL ACOSO LABORAL ESTE TIPIFICADO COMO
UNA FORMA DE DISCRIMINACION EN LA NORMATIVA PARA LA ERRADICACION DE LA

DISCRIMINACION EN EL AMBITO LABORAL?

Tabla 21 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 83 51%
De acuerdo 27 17%
Desacuerdo 1 1%
Totalmente desacuerdo 51 31%
Totalidad 162 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas
Fuente: Colegio de Abogados del Guayas

Grafico 11
TOTALMENTE DESACUERDO 51
DESACUERDO | 1
DE ACUERDO 27 B FRECUENCIA
TOTALMENTE DE ACUERDO — 83
. . . . .
0 20 40 60 80 100

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas
Analisis.- Se evidencia que 51 Abogados equivalentes al 31% encuestados, estan totalmente

desacuerdo; 1 Abogado equivalente al 1% encuestados estan en desacuerdo, con el 32% de desaprobacion;
27 abogados equivalentes al 17%, estan de acuerdo, y 83 abogados equivalentes al 51% estan totalmente

de acuerdo con el 68% de aprobacion.
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2.- (ESTA UD. DE ACUERDO QUE EL ACOSO LABORAL ESTE PROHIBIDO EN EL

LUGAR DE TRABAJO?

Tabla 22 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 98 60%
De acuerdo 21 13%
Desacuerdo 11 7%
Totalmente desacuerdo 32 20%
Totalidad 162 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas

Grafico 12
TOTALMENTE DESACUERDO 2
DESACUERDO 1
DE ACUERDO 21 B FRECUENCIA
TOTALMENTE DE ACUERDO 98
——F——
0 20 40 60 80 100 120

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas
Analisis.- Se evidencia que 32 Abogados equivalentes 20% encuestados, estan totalmente desacuerdo;
11 Abogado equivalente 7% encuestados estan en desacuerdo con el 27% de desaprobacion de la
poblacion encuestada; 21 abogados equivalentes al 13% estan de acuerdo, y 98 abogados equivalentes al

60% estan totalmente de acuerdo con el 73% de aprobacion de la poblacién encuestada.
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3.- (ESTA UD. DE ACUERDO QUE LAS ENTIDADES PUBLICAS Y PRIVADAS

REALICEN CHARLAS O TALLERES REFERENTES AL ACOSO LABORAL?

Tabla 23 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 75 46%
De acuerdo 32 20%
Desacuerdo 45 28%
Totalmente desacuerdo 10 6%
Totalidad 162 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas

Grafico 13
TOTALMENTE DESACUERDO 10
DESACUERDO 45
DE ACUERDO B FRECUENCIA
TOTALMENTE DE ACUERDO 75
. . . .
0 20 40 60 80

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas
Analisis.- Se evidencia que 10 Abogados equivalentes a los 6% encuestados, estan totalmente
desacuerdo; 45 Abogado equivalente a los 28% encuestados estdn en desacuerdo con el 34% de
desaprobacién de la poblacion encuestada; 32 abogados equivalentes al 20%, estan de acuerdo, y 75
abogados equivalentes al 46% estan totalmente de acuerdo con el 66% de aprobacion de la poblacion

encuestada.
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4.- ;ESTA UD., DE ACUERDO CON LA IMPLEMENTACION DE LOS PROGRAMAS

PSICOSOCIALES EN LAS ENTIDADES PUBLICAS Y PRIVADAS?

Tabla 24 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 125 77%
De acuerdo 10 6%
Desacuerdo 14 9%
Totalmente desacuerdo 13 8%
Totalidad 162 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas

Grafico 14
TOTALMENTE DESACUERDO 13
DESACUERDO 14
DE ACUERDO 10 B FRECUENCIA
TOTALMENTE DE ACUERDO 125
. . .
0 50 100 150

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas
Analisis.- Se evidencia que 13 Abogados equivalentes al 8% encuestados, estan totalmente
desacuerdo; 14 Abogado equivalente al 9% encuestados estan en desacuerdo con el 17% de desaprobacién
de la poblacion encuestada; 10 abogados equivalentes al 6%, estdn de acuerdo, y 125 abogados

equivalentes al 77% estan totalmente de acuerdo con el 83% de aprobacién de la poblacion encuestada.
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5.- ¢(ESTA UD., DE ACUERDO CON LAS MULTAS DE 3 HASTA 20 RBU EN CASO DE

VERIFICARSE EL ACOSO LABORAL?

Tabla 25 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 67 41%
De acuerdo 49 30%
Desacuerdo 14 9%
Totalmente desacuerdo 32 20%
Totalidad 162 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas

Grafico 15
TOTALMENTE DESACUERDO 3
DESACUERDO 4
DE ACUERDO 49 B FRECUENCIA
TOTALMENTE DE ACUERDO 67
. . . .
0 20 40 60 80

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas
Analisis.- Se evidencia que 32 Abogados equivalentes al 20% encuestados, estan totalmente
desacuerdo; 14 Abogado equivalente al 9% encuestados estan en desacuerdo con el 29% de desaprobacién
de la poblacion encuestada; 49 abogados equivalentes al 30%, estan de acuerdo, y 67 abogados

equivalentes al 41% estan totalmente de acuerdo con el 71% de aprobacion de la poblacién encuestada.
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6.- (ESTA UD., DE ACUERDO CON EL PROCEDIMIENTO ESTABLECIDO POR EL

MINISTERIO DE TRABAJO EN EL ACOSO LABORAL?

Tabla 26 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 94 58%
De acuerdo 23 14%
Desacuerdo 5 3%
Totalmente desacuerdo 40 25%
Totalidad 162 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas

Gréfico 16

TOTALMENTE DESACUERDO 40
DESACUERDO [ 5
DE ACUERDO 23 B FRECUENCIA

TOTALMENTE DE ACUERDO 94

0] 20 40 60 80 100

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas
Analisis.- Se evidencia que 40 Abogados equivalentes al 25% encuestados, estan totalmente
desacuerdo; 5 Abogado equivalente al 3% encuestados estan en desacuerdo con el 28% de desaprobacién
de la poblacion encuestada; 23 abogados equivalentes al 14%, estan de acuerdo, y 94 abogados

equivalentes al 58% estan totalmente de acuerdo con el 72% de aprobacion de la poblacion encuestada.
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7.- (ESTA UD., DE ACUERDO QUE AL NO COMPROBARSE EL ACOSO LABORAL SE

ARCHIVE LA DENUNCIA POR NO EXISTIR PRUEBA SUFICIENTE?

Tabla 27 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 23 14%
De acuerdo 12 7%
Desacuerdo 37 23%
Totalmente desacuerdo 90 56%
Totalidad 162 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas

Grafico 17
TOTALMENTE DESACUERDO 9
DESACUERDO 37
DE ACUERDO ) B FRECUENCIA
TOTALMENTE DE ACUERDO 23
. .
0 20 40 60 80 100

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas
Analisis.- Se evidencia que 90 Abogados equivalentes al 56% encuestados, estan totalmente
desacuerdo; 37 Abogado equivalente al 23% encuestados estan en desacuerdo con el 79% de aprobacién
de la poblacion encuestada; 12 abogados equivalentes al 7%, estan de acuerdo, y 23 abogados

equivalentes al 14% estan totalmente de acuerdo con el 21% de desaprobacién de la poblacion encuetada.
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8.- (ESTA UD., DE ACUERDO QUE SE REFORME EL ARTICULADO REFERENTE AL

ACOSO LABORAL Y SE IMPONGA LA OBLIGATORIEDAD DE TALLERES?

Tabla 28 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 62 38%
De acuerdo 38 24%
Desacuerdo 33 20%
Totalmente desacuerdo 29 18%
Totalidad 162 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas

Grafico 18
TOTALMENTE DESACUERDO 29
DESACUERDO 3
DE ACUERDO 38 B FRECUENCIA
TOTALMENTE DE ACUERDO 62
0 20 40 60 80

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas
Analisis.- Se evidencia que 29 Abogados equivalentes al 18% encuestados, estan totalmente
desacuerdo; 33 Abogado equivalente al 20% encuestados estan en desacuerdo con el 38% de
desaprobacién de la poblacion encuestada; 38 abogados equivalentes al 24%, estan de acuerdo, y 62
abogados equivalentes al 38% estan totalmente de acuerdo con el 62% de aprobacion de la poblacion

encuestada.
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9.- (ESTA UD., DE ACUERDO CON LA OBLIGATORIEDAD DE TALLERES DE

SOCIALIZACION REFERENTE A LA NORMATIVA DE LA INSTITUCION JURIDICA, ACOSO

LABORAL?
Tabla 29 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 78 48%
De acuerdo 29 18%
Desacuerdo 21 13%
Totalmente desacuerdo 34 21%
Totalidad 162 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas

Grafico 19
TOTALMENTE DESACUERDO 4
DESACUERDO 21
DE ACUERDO 5 B FRECUENCIA
TOTALMENTE DE ACUERDO 78
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Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas
Analisis.- Se evidencia que 34 Abogados equivalentes al 21% encuestados, estan totalmente
desacuerdo; 21 Abogado equivalente al 13% encuestados estan en desacuerdo con el 34% de
desaprobaciéon de la poblacion; 29 abogados equivalentes al 18%, estan de acuerdo, y 78 abogados

equivalentes al 48% estan totalmente de acuerdo con el 66% de aprobacidn de la poblacion encuestada.
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10.- (ESTA UD., DE ACUERDO QUE SE REALICE CON FRECUENCIA TALLERES DE
SOCIALIZACION DE LA NORMATIVA PARA LA ERRADICACION DE LA DISCRIMINACION

EN EL AMBITO LABORAL?

Tabla 30 POBLACION %
Totalmente de acuerdo 87 54%
De acuerdo 43 26%
Desacuerdo 23 14%
Totalmente desacuerdo 9 6%
Totalidad 162 100%

Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas

Grafico 20
TOTALMENTE DESACUERDO 9
DESACUERDO 23
DE ACUERDO 43 B FRECUENCIA
TOTALMENTE DE ACUERDO 87
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Autor: Manuel Alejandro Luna Vargas

Fuente: Colegio de Abogados del Guayas
Analisis.- Se evidencia que 9 Abogados equivalentes al 6% encuestado, estan totalmente desacuerdo;
23 Abogado equivalente al 14% encuestado estan en desacuerdo con el 20% de desaprobacion de la
poblacion encuestada; 43 abogados equivalentes al 26%, estan de acuerdo, y 87 abogados equivalentes al

54% estan totalmente de acuerdo con el 80% de aprobacion de la poblacién encuestada.
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PRESENTACION DE RESULTADOS DE ENTREVISTAS A EMPLEADORES:
A) Ab. Ana Maria Pérez Ordofiez (RUC # 0904836855001)
B) Sr. Carlos Alfredo Davila Coello (RUC # 0925389637001)
C) Sra. Diana del Rocio Rivera Garcia (RUC # 0930154299001)

UNIVERSIDAD LAICA “VICENTE ROCAFUERTE” DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y DERECHO
CARRERA DERECHO
INSTRUCCIONES PARA RESPONDER A LA ENTREVISTA
Por favor analizar las preguntas al responder de acuerdo a su criterio.

OBJETIVO: Exponer la necesidad de difusion de la figura juridica de Acoso Laboral.
TEMARIO DE PREGUNTAS

1.- ;CONOCE UD., ACERCA DE LA NORMATIVA PARA LA ERRADICACION
DE LA DISCRIMINACION EN EL AMBITO LABORAL Y DE LA REFORMA DE LA
LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO Y CODIGO DE TRABAJO REFERENTE AL

ACOSO LABORAL?
A: Debo manifestar que desconozco las normativas mencionadas.

B: Considero que deberia realizarse la respectiva difusion de las leyes relacionadas al

acoso laboral, por cuanto no tenia conocimiento de estas.

C: Tengo breve conocimiento de las normas mas no de sus reformas juridicas.
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Analisis: De lo expuesto, se considera la necesidad que el Ministerio de Trabajo,

realice la correspondiente socializacion de las mismas a través de talleres o seminarios.

2.- {CONSIDERA UD., PERTINENTE LA IMPLEMENTACION DE PROGRAMAS

DE PREVENCION PSICOSOCIAL EN LAS ENTIDADES PUBLICAS Y PRIVADAS?

A: Los programas de prevencion psicosocial en las entidades de derecho publico y
privado, son necesarios por cuanto debe existir un departamento encargado, que pueda

resolver los conflictos originados por el acoso laboral.

B: En diversas entidades, no existen los programas de prevencién psicosocial, por lo
que considero pertinente la implementacion de estos por la estricta necesidad de los empleados

acerca del acoso laboral que es evidente.

C: Considero que cada entidad sea publica o privada, deberia tener un area que traten
acerca de los problemas de acoso laboral, a fin de precautelar la integridad fisica o mental de

sus empleados, en base a esto, si es necesario la implementacion de estos programas.

Anadlisis: De las entrevistas realizadas, se observa el requerimiento de implementacion
de programas de prevencion psicosocial que deberian tener las entidades publicas y privadas
para tratar temas de afectaciones psiquicas o problemas como el Acoso Laboral entre

empleador y trabajador a fin de precautelar el derecho al trabajo e integridad de ambos.

3.- (CREE UD., CONVENIENTE LA IMPLEMENTACION DE TALLERES DE

SOCIALIZACION REFERENTE A LA NORMATIVA DEL ACOSO LABORAL?

A: Es necesaria a fin de evitar la transgresion de los derechos del trabajador.
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B: Si es conveniente.

C: El ambiente de trabajo debe ser armonioso y en los casos de Acoso Laboral deberia
manejarse con mucha cautela por cuanto se trata de afectaciones psicoldgicas y se deberia
proteger la integridad y respeto del trabajador, por lo que si creo conveniente la

implementacidon de talleres de socializacion.

Analisis: De las entrevistas realizadas, se colige la conveniencia de talleres de
socializacion de la normativa del Acoso Laboral, ademas que deberia implementarse
programas psicosociales con la finalidad de proteger a la masa salarial y que no se les vulnere
sus derechos constitucionales como trabajar en un ambiente armonioso conforme lo previsto
en el articulo 33 y 329 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, asi mismo la

Declaracion Universal de Derechos Humanos prevé el respeto de la dignidad. .

4.- ;CONSIDERA UD., CONVENIENTE QUE EL LEGISLADOR TIPIFIQUE LA

OBLIGATORIEDAD DE TALLERES DE SOCIALIZACION AL ACOSO LABORAL?

A: Si considero conveniente que el legislador tipifique la obligatoriedad de talleres de

socializacion.

B: Las concepciones de delitos u actos en las leyes, no van acorde con la definicién o
tratamiento o procedimiento que deberia darse, por cuanto si considero oportuno que el

legislador tipifique la obligatoriedad de talleres de socializacion.

C: Si.
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Analisis: De las opiniones de los empleadores se observa la coincidencia que la

obligatoriedad de talleres de socializacion al acoso.

5.- (CONOCE UD., SI EN OTROS PAISES EXISTE LA FIGURA DE ACOSO

LABORAL O CONTEMPLA LA ELIMINACION DE LA DISCRIMINACION?

A: En Espafia tengo conocimiento que su Constitucion y Estatuto referente a materia

laboral, se encuentra previsto la figura juridica de la discriminacion.

B: En cuanto a la legislacion comparada, debo indicar que desconozco si existe una
normativa de otro pais que trate acerca del Acoso Laboral, pero tengo conocimiento que la
Constituciéon de Colombia contempla como derecho la proteccién de la dignidad humana asi

mismo la eliminacion de alguna forma de discriminacion.

C: En la mayor parte de las Constituciones recogen los derechos béasicos de la
Declaracion Universal de Derechos Humanos, entre ellos el respeto de la dignidad humana,
acogido por nuestra Constitucion y la de otros paises como Espafia, Colombia y Perd, ademas

de la eliminacion de la discriminacion sea por etnia o religion asi mismo la violencia.

Anadlisis: Los profesionales del derecho tienen conocimiento del respeto a la dignidad y
discriminacion, sin embargo, se evidencia que desconocen si existe legislacion en otros paises

que trate acerca del acoso laboral.
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6.- (CREE UD., CORRECTO LA IMPOSICION DE MULTAS EN CASO DE

CONFIGURARSE EL ACOSO LABORAL?

A: Realmente quedaria a discrecionalidad de la Autoridad Competente imponer multas
al configurarse el acoso laboral, sin embargo, considero que se deberia medir los grados de
afectacion psicoldgica con la sancion correspondiente a fin de evitar las debidas vulneraciones

del presunto acosador.

B: En ciertas veces las afectaciones psicologicas no son reparables econdmicamente,

por cuanto considero que si es justo la imposicion de multas, en los casos de acoso laboral.

C: Si es justo la imposicion de estas multas por cuanto se debe proteger y respetar el
derecho a la dignidad e integridad mental del trabajador, sin importar el sector laboral sea

publica o privada.

Anaélisis: Se evidencia en base a las entrevistas efectuadas, la necesidad de imposicion

de multas por acoso laboral.

7.- ;CONOCE UD., ACERCA DE LA SANCION ESTABLECIDA PARA EL
ACOSO LABORAL CONTEMPLADA EN LA LEY ORGANICA REFORMATORIA A LA
LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO Y CODIGO DE TRABAJO PARA

PREVENIR EL ACOSO LABORAL?

A: Si conozco parcialmente el procedimiento establecido en la normativa, que presumo

que se inicia con la denuncia sea de forma verbal o escrita de la victima.
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B: El procedimiento establecido en la normativa, lo desconozco por cuanto tiene poco

tiempo de estar aprobado.

C: Desconozco.

Anadlisis: De lo expresado, se evidencia el desconocimiento de los profesionales en
cuanto a la normativa, por cuanto es necesario la difusion de la misma, a través de talleres de

socializacion de caracter obligatorio.

8.- (CONSIDERA UD., QUE AL IMPLEMENTARSE LOS PROGRAMAS DE

PREVENCION PSICOSOCIAL DISMINUIRIA LA FIGURA DE ACOSO LABORAL?

A: Definitivamente reduciria el acoso laboral en las instituciones publicas y privadas,
debo manifestar que esto, debe llevarse en conjunto con talleres de socializacion de la

normativa que no deberia ser opcional sino de forma obligatoria.

B: Efectivamente se disminuiria la figura del acoso laboral con la debida
implementacién de estos programas de prevencion psicosociales que buscan la proteccion de

la dignidad humana del empleado, a quien cominmente es sujeto de burlas (victima).

C: Se deberia realizar un estudio posteriormente a la ejecucion de estos programas
psicosociales para observar que efectividad tienen, sin embargo, se podria evidenciar a simple

vista que disminuirian el nimero de victimas de acoso.

Analisis: Se evidencia la necesidad de implementacion de talleres psicosociales, en

virtud que ayudarian a la disminucion de los casos de acoso.
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9.- (CONSIDERA UD., PERTINENTE QUE EL ESTADO REALICE TALLERES
DE SOCIALIZACION ACERCA DE LA NORMATIVA PARA LA ERRADICACION DE
LA DISCRIMINACION EN EL AMBITO LABORAL Y DE LAS REFORMAS A LA LEY

ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO Y CODIGO DE TRABAJO?

A: Con la expedicion de las nuevas normas que respaldan al empleado sea en el &mbito
publico y privado, se considera pertinente la realizacion de talleres de socializacion a fin de

gue estos conozcan sus derechos y garantias que brindan estas normativas.

B: Las reformas a las leyes y la promulgacién de nuevas normativas, que ha realizado
el legislador han previsto la proteccion del trabajador en lo relacionado a su dignidad humana
y psiquis, cuyo unico fin es la disminuir el acoso laboral que afecte el desempefio del
empleado sea en el sector publico o privado, por lo que es conveniente la difusion de estas

normativas para su correcta aplicacion e implementacion.

C: Si es necesario que se realice talleres de socializacion de forma obligatoria para
reducir las victimas de acoso laboral que en muchas ocasiones desconocen de la normativa y

no se atreven a denunciar.

Anadlisis: En base a los entrevistados, se extrae que la necesidad de que las entidades
publicas y privadas realicen la difusion de las normativas a través de talleres de socializacion y

que sea de forma obligatoria.

10. - (CREE UD., CONVENIENTE EL ACOSO LABORAL DISMINURIA CON LA

IMPLEMENTACION DE TALLERES DE SOCIALIZACION?
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A: Si considero conveniente por cuanto se evitaria que tenga contacto con la victima,

lo cual, abarcaria la proteccion de la misma.

B: Considero seria conveniente implementar los talleres.

C: Si es necesario.

Analisis: De las opiniones vertidas se colige la necesidad de implementacion de talleres

de socializacion.
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CONCLUSIONES

1. En la encuesta realizada a los trabajadores se observa que en la pregunta numero 4:
“;ESTA UD., DE ACUERDO CON LA IMPOSICION DE TALLERES DE
SOCIALIZACION REFERENTES AL ACOSO LABORAL A FIN DE PROTEGER SUS
DERECHOS COMO TRABAJADOR?’’, Obtuvimos que el 54% de los encuestados se
encuentran totalmente de acuerdo y el 20% de los encuestados de acuerdo, con una
aprobacion del 74%, en la implementacion de talleres de socializacién y prevencion de las
normativas internas en las instituciones publicas o privadas a fin de erradicar el Acoso
Laboral por parte de los empleadores, la misma que guarda relacion la pregunta Nro. 9
realizada a los Abogados : “;ESTA UD., DE ACUERDO CON LA OBLIGATORIEDAD
DE TALLERES DE SOCIALIZACION REFERENTE A LA NORMATIVA DE LA
INSTITUCION JURIDICA, ACOSO LABORAL?”, que obtuvimos el 48% de la
poblacion encuestada que se encontraban totalmente de acuerdo y el 18% de acuerdo, con
una aprobacion del 66%.

2. Se evidencia que en la Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica del Servicio Publico
y al Cddigo del Trabajo para prevenir el Acoso Laboral, lo establecido en cuanto a talleres
de socializacion en lo relacionado al acoso laboral, asi mismo en la Normativa para la
erradicacion de la discriminacion en el &mbito laboral instituye programas de prevencion
psicosociales, sin embargo, no se establece la frecuencia de asistencia a estos programas a
las victimas del Acoso Laboral, de lo cual, se concluye que es necesario la reforma
juridica a la Ley Organica Reformatoria Ut Supra, en el que se establezca la incorporacién
de un articulado que hagan obligatoria la asistencia de los trabajadores, esto se corrobora

con la encuesta realizada a los trabajadores, en la pregunta Nro. 5: que el 43% estan
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totalmente de acuerdo y el 18% estdn de acuerdo, obteniendo una aprobacion del 61%,
que guarda relacion con la pregunta Nro. 8, realizada a los abogados ¢(ESTA UD., DE
ACUERDO QUE SE REFORME EL ARTICULADO REFERENTE AL ACOSO
LABORAL Y SE IMPONGA LA OBLIGATORIEDAD DE TALLERES? Que se obtuvo
59% de aprobacién.

Se ha evidenciado que en las normativas mencionadas, no se encuentra estipulado la
obligatoriedad de talleres de socializacion, que en esta investigacion se realizo el estudio
de diversas legislaciones respecto al acoso laboral y dignidad humana, en el que es
evidente en la encuesta realizada a los trabajadores en la pregunta Nro. 9 ¢(ESTA UD. DE
ACUERDO QUE SERIA EFECTIVA LA |IMPLEMENTACION DE LOS
PROGRAMAS DE PREVENCION PSICOSOCIAL EN LOS CASOS DE ACOSO
LABORAL?, que deberia implementarse los programas de prevencién, en la que se
obtuvo que el 54% se encuentra totalmente de acuerdo y el 20% de acuerdo, teniendo una
aprobacién del 74%, que guarda relacion con la pregunta Nro. 4 realizada a los
profesionales del derecho “;ESTA UD., DE ACUERDO CON LA IMPOSICION DE
TALLERES DE SOCIALIZACION REFERENTES AL ACOSO LABORAL A FIN DE
PROTEGER SUS DERECHOS COMO TRABAJADOR?”, obteniendo una aprobacion
del 74% de la poblacion encuestada.

En la pregunta Nro. 10 de los trabajadores: “;ESTA UD., DE ACUERDO QUE EL
MINISTERIO DE TRABAJO SOLICITE A LAS ENTIDADES PUBLICAS O
PRIVADAS EL REGISTRO DE ASISTENCIA A TALLERES DE SOCIALIZACION A
FIN DE CONSTATAR LA OBLIGATORIEDAD DE ESTOS?” se evidencio el 84% de

aprobacion de la poblacion encuestada.
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5. Toda vez que se ha realizado la investigacion del problema planteado, en base a los
resultados arrojados tanto en los analisis juridicos, doctrinarios y demas indagaciones
efectuadas, se logra evidenciar la necesidad de establecer la coercitividad de talleres de
prevencion y socializacién de la norma referente al acoso laboral en cada institucion
publica o privada, a fin de precautelar y garantizar los derechos de los trabajadores,

ademas de conservar y mantener un buen clima laboral.
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RECOMENDACIONES

1. Del andlisis efectuado en las entrevistas exponemos que deberia realizarse una reforma
juridica a la Ley Orgénica del Servicio Publico y Cddigo de Trabajo, en que se incorpore
la obligatoriedad de los talleres de socializacion referente al acoso laboral asi mismo de
los programas de prevencidon psicosocial establecido en la Normativa para la Erradicacion
de la Discriminacion en el Ambito Laboral.

2. Capacitar a las entidades publicas y privadas a fin de que impartan talleres de
socializacion referente al Acoso Laboral y de la proteccidn a sus empleados.

3. Incorporar una Disposicion General después del art.10 de la Ley Organica Reformatoria a
la Ley Orgéanica del Servicio Publico y Codigo de Trabajo, en el que se incorpore la
obligatoriedad de los talleres de socializacion y programas de prevencién referente al
acoso laboral.

4. Promover a los ciudadanos y funcionarios la asistencia a talleres o programas de
prevencion psicosocial, ademas de los derechos y principios fundamentales establecidos
en el marco constitucional e instrumentos internacionales y la participacion por parte del
Estado Ecuatoriano, el mismo que tiene la obligacion de precautelar los derechos de los

trabajadores, como: dignidad humana e integridad fisica y mental.
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PROPUESTA JURIDICA
LEY VIGENTE:
Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica del Servicio Publico y al Cddigo del Trabajo para
prevenir el Acoso Laboral:

Propuesta de REFORMA: “(...):
INTRODUCIR UNA DISPOSICION GENERAL, después del art. 10, que diré:

"Las entidades publicas y privadas, deberan realizar obligatoriamente talleres de
socializacion de las normas relacionadas al Acoso Laboral y programas de prevencion de
riesgos psicosociales, so pena de sancionar a la entidad que incumpla con esta disposicion,
con una multa de tres a veinte remuneraciones basicas unificadas, de igual manera al

empleador o trabajador que no acuda a dichos talleres o programas .
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