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Andlisis del contexto legal de la situacion del acoso laboral en el Ecuador
Analysis of the legal context of the situation of labor harassment in Ecuador

Julio Enrique Flores Herrera

RESUMEN

Este estudio trata sobre el acoso psicologico laboral, y gira en torno a la problematica de hostigamiento en el puesto de trabajo,
que deriva en severos efectos psicologicos como resultado de la presidn ejercida por uno o mas trabajadores o supervisores hacia
otro. En esta investigacion se exploran las causas, antecedentes, consecuencias y las estrategias de prevencién del acoso laboral,
centrando el interés principalmente en la normativa deficiente sobre la materia en la legislacion ecuatoriana. Por tanto, el articulo
contiene el fundamento tedrico del objeto de estudio, con la descripcion y explicacion de los estudios previos sobre la materia, y
las indicaciones de otras disciplinas, especialmente en lo que respecta a la salud ocupacional y el vacio juridico actual. También
se presenta la metodologia de la investigacion aplicada, consistente en un estudio comparado entre la legislacion ecuatoriana,
peruana, colombiana y mexicana, ademas del estudio de campo que permitié medir las tendencias de esta problematica en el
contexto ecuatoriano, sefialando el tipo de estudio, el método, las técnicas, la poblacién y muestra. Ademas, presenta el anélisis
de resultados, consistente en la aplicacion de una encuesta, basada en el barémetro de Cisneros, que permite determinar la
existencia de mobbing en una institucion educativa, habiéndose detectado las condiciones para su aparicién, aunque no se
determind una conducta nociva ni sistematica que amenace el clima laboral. El analisis de los resultados incluye la comparacion
de las legislaciones de cuatro paises, incluida la ecuatoriana. Esto se complementa con una propuesta basica sobre el tema,
fundamentada en el analisis de la situacién actual, la justificacion y descripcién de la propuesta, el diagndstico situacional, entre
otros puntos. Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones del estudio.

Palabras clave: Acoso psicologico laboral, Salud ocupacional, Maltrato, Legislacion, Trabajador, Institucion.

ABSTRACT

This study speaks about the psychological work harassment. This research revolves around the problem of harassment in the
workplace, which results in severe psychological effects as a result of the pressure exerted by one or more workers or supervisors
on another. In this investigation, the causes, antecedents, consequences and strategies of prevention of workplace harassment are
explored, focusing mainly on poor regulations on the subject in Ecuadorian legislation. Therefore, the article contains the
theoretical basis of the object of study, with the description and explanation of previous studies on the subject, and the indications
of other disciplines, especially with regard to occupational health and the current legal vacuum. The methodology of applied
research is also presented, consisting of a study compared between Ecuadorian, Peruvian, Colombian and Mexican legislation, in
addition to the field study that allowed measuring the trends of this problem in the Ecuadorian context, indicating the type of
study, the method, the techniques, the population and sample. In addition, it presents the analysis of results, consisting of the
application of a survey, based on the Cisnheros barometer, which allows to determine the existence of mobbing in an educational
institution, having detected the conditions for its appearance, although no harmful behavior was determined nor systematic that
threatens the work environment. The analysis of the results includes the comparison of the laws of four countries, including
Ecuador. This is complemented by a basic proposal on the subject, based on the analysis of the current situation, the justification
and description of the proposal, the situational diagnosis, among other points. Finally, the conclusions and recommendations of
the study are presented.

Keywords: Occupational psychological harassment, Occupational health, Abuse, Legislation, Worker, Institution.



INTRODUCCION

El acoso psicolégico laboral en el Ecuador se constituye en
una problematica insuficientemente atendida a nivel
empresarial, académico y legislativo. En esta investigacion
se aborda este tema, prestando especial énfasis en la
legislacion especializada en dicha materia, pero con base en
el bagaje teorico existente sobre este tema. De forma
particular, se asume que el bienestar de la salud psicolégica
puede verse amenazado por diversos factores,
constituyéndose las relaciones cotidianas en el ambiente
laboral como un riesgo psicosocial. EI Codigo del Trabajo
regula la relacion obrero-patronal. Se centra, de forma
particular, en la proteccién de los derechos del trabajador.
Sin embargo, deberia aplicar de una manera mas clara y
objetiva los conceptos y procedimientos para la regulacion
del acoso laboral. La salud se comprende no solo como la
ausencia de enfermedad, sino como una manera de vivir
auténoma, digna y solidaria, es decir, inseparable del nivel y
calidad de vida del individuo y su familia, de las
caracteristicas sociales de otros ndcleos de poblaciény de las
condiciones de su entorno.

El trabajo es un factor determinante en el estilo de vida de
las personas y sus familias. No se trata solo de una actividad
por la cual se percibe un pago o remuneracién econémica.
Fisicamente, es el lugar donde el individuo pasa la mayor
parte del tiempo activo en cada jornada, y para muchos
también es un espacio de socializacion (Chiavenato I. ,
2017).

Los riesgos laborales de cualquier indole (mecénicos,
fisicos, quimicos, biol6gicos, ergonémicos y psicosociales)
deben ser gestionados para mejorar la productividad en una
organizacion. Sin embargo, cuando se desea gestionar
adecuadamente estos factores, surgen limitaciones serias
para medirlo bajo una validez legal cuando hablamos de
acoso laboral, tomando en cuenta las limitaciones existentes,
y que se abordan en diferentes puntos de este articulo
(Barbado, 2015).

Los riesgos laborales se dan en todas las organizaciones,
pero el riesgo psicosocial tiene una importancia alta en la
afectacion de la salud de los trabajadores, que exigen un
reconocimiento y profundizacion analitica a partir del afio
1970 (Espejo, 2016).

Por tanto, se considera importante plantear el analisis del
Codigo del Trabajo ecuatoriano, buscando clarificar las
definiciones y el proceso por medio de los cuales se precise
de una manera mas clara y objetiva el acoso laboral. Para
ello, se formula el problema en los siguientes términos:

¢La falta de claridad y objetividad sobre acoso laboral en el
Cadigo de Trabajo genera inadecuada interpretacion tanto
para empleadores como para trabajadores en el Ecuador?

Los objetivos correspondientes a la problematizacion son:

Objetivo general

Analizar la normativa ecuatoriana relacionada con el acoso
laboral comparada con las de México, Colombia y Peru, para
informar la practica legal actual en este campo.

Objetivos especificos

Analizar el desarrollo histérico del acoso laboral del
Ecuador.

Comparar la normativa legal ecuatoriana con las de México,
Colombia y Per(, siendo el acoso laboral uno de los riesgos
psicosociales mas importantes en los Gltimos tiempos dentro
de los procesos productivos.

Identificar las falencias existentes en la legislacion
ecuatoriana relacionadas con el acoso laboral.

MARCO TEORICO

Las condiciones laborales se transformaron con el paso de
los afios, asi como los riesgos asociados a condiciones
fisicas, psicoldgicas y ambientales del entorno del trabajo y
factores que amenazan directamente la salud del trabajador.
Desde un enfoque estrictamente laboral, la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) establece que las
organizaciones deben brindar condiciones basicas para
garantizar el derecho a la salud en el ambiente de trabajo
como un derecho bésico social (Moreno, 2015).

Las normas legales encuadradas en la salud ocupacional
cumplen el objetivo de garantizar un sitio laboral seguro para
que los trabajadores cumplan su funcion eficaz y
efectivamente sin perjudicar la salud.

El riesgo laboral es la probabilidad de que un trabajador sufra
algln dafio a causa de alguna vulnerabilidad en su entorno,
ocasionando perjuicios sobre la salud. Por estas
circunstancias, siglos atras, exactamente desde la revolucion
industrial, emergieron movimientos sindicalistas que
promueven el reconocimiento de los derechos humanos
dentro del marco laboral. A través de ellos, disminuy6 ese
riesgo, pero no se erradicaron amenazas que vulneran al
trabajador, y lo exponen a un alto riesgo de enfermedades y/o
accidentes ocupacionales.

Aunque la incidencia de enfermedades ocupacionales
decrecid, los factores de riesgo se siguen controlando de
forma parcial, razén por la cual se ha convertido en un
problema social y organizacional. Partiendo de una premisa
de derechos laborales, se incluye como tal en las leyes
espafiolas, desde el afio 1995, con la vision de proteger los
derechos del trabajador bajo un marco adecuado (Moreno,
2015). Siguiendo esta misma linea, la Uni6n Europea
evidencio que los climas laborales inadecuados exponen a
los trabajadores a sufrir dafios directos e inmediatos sobre la
salud a raiz de factores que deben ser controlados por las
organizaciones.
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En Ecuador, por afios, se identificaron enfermedades
ocupacionales a raiz de los ambientes laborales inadecuados,
déficit del control de factores de riesgos, siendo estos
definidos por el Cddigo de Trabajo ecuatoriano, Capitulo I,
articulo 4, como “conjunto de eventualidades dailinas que
enfrenta el trabajador como efecto de la actividad”. Entre los
riesgos se pueden incluir enfermedades o lesiones, bien sean
temporales o permanentes, que pueden afectar a la
autonomia e independencia del trabajador (Allier, 2017).

Los riesgos laborales pueden reducirse a través de una
eficiente gestion preventiva. Dentro de este marco, la
disciplina ocupacional debe promover y mantener el mayor
nivel posible de bienestar en los contextos organizacionales,
asi mismo velar por el cumplimiento de las normativas
legales impuestas por los entes de control.

Los riesgos laborales deben ser detectados y considerados
por las leyes para mitigar los dafios y prevenirlos. Sin
embargo, leyes como las espafiolas emprenden la temética
desde el punto de vista fisico sin hacer referencia al acoso
psicolégico, lo que también afecta drasticamente el
rendimiento del personal. (Curiel, 2018).

Los factores psicosociales dentro del marco laboral tienen un
interés relativamente reciente. Formalmente, se oficializa
desde 1984, en un estudio sobre los factores psicosociales en
el trabajo, en un documento publicado por la OIT (Espejo,
2016), donde se insiste sobre los efectos y apuros en el
trabajo, mencionando que son altamente complejos vy
dificiles de entender, porque se representan por un conjunto
de percepciones y experiencias que se interrelacionan (Pérez,
2015).

Los riesgos psicosociales conforman una amplia lista,
destacandose la sobrecarga laboral, el conflicto de autoridad,
la desigualdad, déficit del control, inseguridad laboral y el
horario; todo ello influye en la salud y conducta de los
trabajadores de forma positiva y negativa.

La perspectiva legal se centra en evitar el dafio, en la
obligacion de no causar lesiones a la salud del trabajador,
pero la perspectiva organizacional deberia haber atendido
tanto a las consecuencias negativas como a las positivas.

En este sentido, los factores psicosociales son descriptivos
en referencia a la estructura organizacional y la cultura
corporativa; el clima laboral, liderazgo y puesto de trabajo
son factores que pueden ser positivos o negativos en la salud
del trabajador. En cuanto a los factores psicosociales de
riesgos, se consideran predictivos en base a las condiciones
de las organizaciones, cuando hay la probabilidad de efectos
lascivos para el bienestar fisico y mental del trabajador, con
efectos negativos; entre estos factores resaltan el estrés y
tension laboral. (Curiel, 2018).

A pesar de ser reconocido legal y organizacionalmente, la
tasa de incidencia de acoso laboral fue en aumento visible
con el aumento del porcentaje de enfermedades
ocupacionales reportadas en el informe anual del Ministerio
de Salud (2018). Esto hace evidente que los factores
psicosociales de riesgos son negativos para la salud; un
ambiente laboral inadecuado se transforma en un escenario
apropiado para el abuso, violencia y acoso laboral. Desde
este marco, se enfatiza la prevencion en dichos factores de
riesgos, dirigiendo la atencion no solo a los casos mas graves
sino descubriendo la génesis del problema para erradicarlo.

El acoso laboral trae consecuencias nefastas sobre la salud,
tanto a nivel fisico como psicolégico. Al respecto, Barbado
(2015) sefiala que el acoso psicologico no es la forma
correcta de elevar la productividad y rendimiento del
trabajador, sino muy por el contrario, lo incentiva a no rendir
en su trabajo, lo que lleva a no cumplir las metas
organizacionales y personales de autorrealizacion
profesional o laboral.

Segun lo anterior, el acoso no solo provoca deterioro en su
estado fisico-mental sino también a la organizacion por la
conducta antivalor que asume por el sometimiento de
hostigamiento y agresiones. Barbado (2015) afiade a esto que
la equidad laboral estimula la estima y favorece el clima
contribuyendo a la motivacion del empleado y su
productividad.

Por tanto, urge disefiar y desarrollar estrategias para
controlar mediante profesionales y organismos competentes
el mobbing, reorientando una cultura organizacional
centrada en la seguridad del trabajador, creando valores
organizacionales.

Se requiere el analisis de algunas normas legales nacionales,
asi como tratados y convenios internacionales que regulan la
materia.

Antes de entrar en materia, es importante plantear una vision
bésica de la jerarquia de las normas legales. Para ello, una
técnica muy Util es la piramide de Kelsen, método empleado
en el &mbito juridico estricto, por medio del cual se busca
eliminar la influencia psicolégica, socioldgica y teologica.
Ademas, incorporar exclusividad a las formas y conexiones
normativas, en la interrelacion de estas (Browarski, 2015).

Esta piramide es la representacion grafica de un sistema
juridico jerarquico, pues segin Kelsen no es mas que la
relacion entre las normas legales, explicando que el
escenario ideal para regularlas dentro de un sistema es el
determinativo, el mismo que engloba los parametros segin
importancia y extension (Browarski, 2015).

Es decir, que las normas que conforman el sistema
legislativo se relacionan de manera sistematicamente
escalonada; dindmicamente se puede imaginar que la



cuspide de la piramide seria la constitucion, mientras que el
resto de los escalones estaran ocupados por las leyes,
reglamentos, estatutos, etc. hasta llegar a la base que
vendrian a ser las sentencias. Basicamente el parametro de
categorizacion de esta teoria gréafica es la predominancia de
una sobre la otra, asi cada escalon se hace mas pequefio en
medida que el nivel sube (Browarski, 2015). La piramide
sirve para reflejar la idea de validacion y confiabilidad
dentro del sistema legislativo de una nacién.

Examinando el Convenio 190 de la OIT (2019), este
instrumento juridico internacional establece, en su articulo
4, la importancia de que todos los estados miembros deben
adoptar, “de conformidad con la legislacion y la situacion
nacional y en consulta con las organizaciones representativas
de empleadores y de trabajadores, un enfoque inclusivo,
integrado y que tenga en cuenta las consideraciones de
género para prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo”. Dicho enfoque debe consistir, sobre
todo, en:

a) prohibir legalmente la violencia y el acoso;

b) wvelar por que las politicas pertinentes aborden la
violencia y el acoso;

c) adoptar una estrategia integral a fin de aplicar medidas
para prevenir y combatir la violencia y el acoso;

d) establecer mecanismos de control de la aplicacién y de
seguimiento o fortalecer los mecanismos existentes; entre
otros.

Por otra parte, la Constitucion de la Republica del Ecuador
(2008), en su art. 76, expresa medidas sancionatorias al
acoso psicologico que puede ejercer una persona sobre otra
porque afecta varias dimensiones de la vida del trabajador.
En estos casos, el sujeto hostigador puede ser multado y
desvinculado de la organizacion. Esto indica que el
responsable del dafio debe repararlo y la organizacién debe
identificar el dafio y aplicar medidas correctivas y
preventivas.

En cuanto a la Ley Organica de Servicio Publico, LOSEP
(Asamblea Nacional, 2018), se tiene el primer articulo
innumerado después del art. 24, que establece:
Art. ...- el acoso laboral sera entendido por todo
comportamiento que atente en contra de la dignidad
de una persona, acaecido en el ambiente laboral.
SegUn se aprecia en este articulo, se establecen las conductas
que encuadran en el caso de acoso psicolégico laboral, a fin
de evitar confusiones y ambigtiedades.
Ademas, se considera el Acuerdo Ministerial 82 (Ministerio
de Trabajo, 2017), que contiene la normativa erradicacion de
la discriminaci6n en el &mbito laboral. El articulo 9 de dicha
norma, establece:

Art. 9.- Que todas las empresas e instituciones

publicas y privadas, con mas de 10 trabajadores,

debe implementar un programa de prevencién de

riesgos psicosociales, en base a los parametros y

formatos establecidos por la Autoridad Laboral.
Toda empresa que tenga 10 trabajadores o mas, segln se
observa en esta norma, debe contar con un programa de
prevencidn de riesgos psicosociales, a fin de lograr un clima
laboral agradable.

Por lo antes descrito, el Cadigo del Trabajo ecuatoriano
(2017) debe incluir al mobbing como agente causal de
finalizacién de contrato laboral y las sanciones que deberia
acoger podrian asimilarse a lo establecido en el Cdédigo
Orgénico Integral Penal por tratarse de violencia
psicoldgica. Al respecto, el art.- 157 de este cddigo establece
sanciones en caso de actos de perturbacion, amenaza,
manipulacién,  chantaje,  humillacion,  aislamiento,
vigilancia, hostigamiento o control de creencias. Y en caso
de provocar un dafio severo debe sancionarse con privacion
de la libertad entre 1 a 3 afios. Si el dafio es leve la infraccion
puede ser de orden econdmico y en caso de una afectacién
moderada se establecen sanciones econdémicas mas la
rehabilitacién psicoldgica en el tiempo necesario.

Ecuador a pesar de la insuficiente reforma regulatoria
especifica contra el mobbing, en la Constitucién en el
articulo 332 prohibe cualquier acoso o violencia contra la
mujer en el trabajo. En el Codigo Organico Integral Penal los
articulos 154, 156 al 159, 166, 176 y 177 sancionan y decreta
delitos a la intimidacién, violencia fisica, psicol6gica o
sexual contra la mujer. La Ley Organica de Servicio Civil
dispone en su articulo 48 en los literales f, | y ii destitucion
por actos de acoso y atento a los derechos humanos del
servidor y finalmente el C6digo de Trabajo en el articulo 410
establece obligaciones para la prevencién de riesgo,
denotando la obligacion de los patronos a asegurar
condiciones seguras y salubres a los trabajadores. Incluso
deben aplicar medidas para garantizar la salud tanto fisica
como emocional y mental; el incumplimiento de este articulo
permite finalizar el contrato del hostigador.

Para las victimas, los articulos 172, 173, 183, 195.3, 621 y
622 del Codigo del Trabajo, estipulan indemnizaciones
especiales por el dafio discriminatorio posterior a un analisis
coyuntural de un inspector del trabajo.

Analizando el contexto legislativo, especificamente el
Cdédigo del Trabajo, se observa que éste adolece de
modificaciones en los Gltimos afios como la promocion del
trabajo juvenil, cesantia y desempleo, pero no impera la
inclusion del mobbing para aplicar un marco juridico de
proteccion para las personas abusadas en el trabajo.

Si se tomara en cuenta lo emitido mundialmente por la OIT
referente al mobbing se deberia incluir este tema en una
legislacion laboral que no sélo lo defina, sino que adopte
medidas de proteccion y sanciones a estos hechos violentos.
Dado que es un tema delicado porque podrian



manipularse, es conveniente ser rigurosos en el proceso y
establecimiento de parametros para garantizar los derechos
de los trabajadores. (Hermosa, 2017)

La OIT establece en todos los paises parametros para
erradicar las agresiones psicolégicas que ejerzan
trabajadores sobre otros, o jefes sobre subordinados. Espafia
es semejante a Ecuador en este sentido, porque son paises
que siguen sin instituir leyes o un ordenamiento juridico para
regular y sancionar el acoso laboral. No obstante, el hecho
de que no exista este orden juridico en Ecuador no significa
que los casos no puedan ser tratados y sancionados por
jurisdicciones penales, civiles, sociales y administrativas.

Es una oportunidad para Ecuador dar el primer paso para
brindar a su nacién garantias a los trabajadores en
concordancia con lo establecido por la OIT, y no consolarse
en los ejemplos de paises europeos que tampoco dan este
paso.

Ecuador debe fijarse y tomar como ejemplo paises de
América Latina que delimitaron una jurisdiccion para
proteger los derechos de los trabajadores. Entre estos
ejemplos se encuentran Colombia y Chile, que incluyeron
aspectos legales contra el mobbing y reformas para tratar y
sancionar el acoso psicoldgico.

El mobbing es una conducta que se observa a diario en las
organizaciones mexicana, razén por la establecié normativas
para su regulacion y erradicacion.

En el caso de México, la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos (Diario Oficial de la Federacion, 2011),
en su articulo X1V establece:

XIV. Que la responsabilidad debera ser asumida y pagarse
indemnizacion segin sea el caso: muerte, incapacidad
temporal o0 permanente por los patronos. Esta
responsabilidad subsistird atn en el caso de que el patrono
contrate el trabajo por un intermediario.

Esta norma, de caracter general, exige a los empleadores las
medidas necesarias para proteger la salud de los
trabajadores, y se debe atender, como es ldgico, la salud
psicosocial de los mismos.

El cuerpo legal especifico de esta materia, el Cddigo Federal
del Trabajo (Congreso de los Estados Unidos Mexicanos,
2012), en sus articulos 47 y 994 establece:

Avrticulo 47.- Que las causas para rescision de la relacion
laboral son:

VIII. Actos inmorales y/o acoso sexual hacia cualquier
individuo en el &mbito laboral,

Articulo 994. Se impondra multa, por el equivalente a:

VI. De 250 a 5000 veces el salario minimo general, al patron
que cometa cualquier acto o conducta discriminatoria en el
centro de trabajo.

Segun se aprecia en esta norma, la ley en materia laboral
establece fuertes sanciones para los infractores, asi como
para los empleadores que cometa o tolere estas conductas.

La Ley Federal del Trabajo, reformada el afio 2012, insert6
la figura del acoso laboral dentro de la figura de
hostigamiento, diferenciandolo de forma expresa del acoso
sexual. Sin embargo, faltan disposiciones para sancionar
mas responsablemente al hostigador, asi como medidas de
prevencion al respecto. (Curiel, 2018).

Entre los articulos que sancionan a los acosadores dentro de
esta ley esta el articulo 47 sefialando que “son causas de
rescision de la relacién de trabajo, sin responsabilidad para
el patrdn, las siguientes” (Codigo legal mexicano, 2015):

a) Que incurra el trabajador en faltas de
moralidad, en actos de violentos, amenazas,
injurias o malos tratos contra el jefe,
exceptuando si infiere provocacion o es en
respuesta u proteccion propia.

b) El trabajador que ejerza actos violentos, en
contra de sus compafieros de trabajo alterando
el buen ambiente laboral.

) Eltrabajador que realice actos inmorales o de
hostigamiento o acoso sexual contra cualquier
persona en el ambiente laboral.

De la misma manera, dentro de la Ley Federal del Trabajo
se instaura el Articulo 51 el mismo que determina que “son
causas de rescision, sin responsabilidad para el trabajador”
(Codigo legal mexicano, 2015):

a) Cualquier tipo de acto violento (de toda
indole) por parte del empleador o cualquiera de
sus parientes, directivos y/o representantes.

b) Todo acto fuera del ambito laboral
considerado violento, amenazas, injurias,
hostigamiento y / o actos de naturaleza sexual,
malos tratos u otros similares, en contra de un
colaborador, si son tan graves que hagan
imposible cumplir la relacion laboral.

De acuerdo con lo expuesto anteriormente, el patrén puede
rescindir sin responsabilidad alguna de la relacion de trabajo
al empleado que incurra en esta conducta. También sanciona
entre 250 a 500 veces el salario minimo a cualquier que
incida en hostigamiento laboral o sexual (Curiel, 2018).

En esta linea, el trabajador victimizado podra presentar su
queja ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social para
que esta autoridad lleve a cabo una inspeccion en el lugar de
trabajo (Curiel, 2018).

Analizando las normativas legales de los paises
seleccionados, se tiene:



La Constitucion Politica de este vecino pais (Congreso de
Colombia, 2016), presenta el siguiente articulo de interés
para el presente estudio:

Articulo 56. En donde garantizan el derecho a manifestarse,
sin embargo, mantienen la estipulacion de una comisién que
fomentara las buenas relaciones laborales para llegar una
solucion pacifica de los conflictos colectivos de trabajo y
concertara las politicas salariales y laborales. La ley
reglamentara su composicion y funcionamiento.

Como se observa, la norma superior colombiana contiene
una disposicion general, que promueve la convivencia
arménica y pacifica en las organizaciones laborales.

Colombia fue uno de los primeros estados regionales en
contar con legislacion especifica para sancionar el acoso
laboral. La ley 1010, aprobada y puesta en vigencia el afio
2006, tiene, entre otros, los siguientes articulos:

El articulo 1 de la ley 1010 hace mencién del objeto de la ley
y de los “bienes protegidos”; aqui debemos acotar la
novedad que introduce la mencionada ley como son los
“bienes protegidos” considerando como bienes juridicos
protegidos” los siguientes:

Articulo 1. Son derechos del trabajador:

a. Eltrabajo dignoy justo.
b. La libertad.

c.  Suhonor.

d. Lasalud mental.

e. Laarmonia.

f.  El buen clima laboral.

El articulo 2 define al acoso laboral como “toda conducta
reiterada en contra de un colaborador por parte de un
empleador, un compafiero con el objetivo de generar un
grave perjuicio en el trabajo, desmotivar o inducir la salida
del colaborador”. Esta norma juridica califica el acoso
laboral como una conducta demostrable que afecte a un
empleado o trabajador y que dicha conducta debe ser
ejercida por los agentes activos detallados anteriormente.

Ademas, dicha accion debe tener como finalidad el
perjuicio laboral o inducir a que el trabajador renuncie.

Es preciso destacar la calificacion que hace laley colombiana
sobre el maltrato laboral como acto de violencia contra la
integridad fisica o sexual incluyéndose los bienes del
trabajador.

Otra disposicion de la ley colombiana, considera como
conductas atenuantes del acoso psicoldgico laboral:

a.  Una conducta laboral, libre de antecedentes
conflictivos.

b. Obrar en respuesta a una emocion.
c. Reparar el dafio provocado.
d. Larelacion afectiva familiar.

Son circunstancias agravantes del acoso psicolégico laboral
0 acoso laboral dentro de la ley colombiana las siguientes:

a. Repeticién periddica de la conducta o los actos.
b. Laconcurrencia de dos o mas causales.

c. Presentar esta conducta bajo presién, chantaje y
pago.

d. Ocultando o aprovechando el clima, modo y lugar
que dificulten la defensa del ofendido.

Es importante destacar que las situaciones de acoso laboral
deben tener lugar dentro del ambito de relaciones de
dependencia o subordinacién de caracter laboral, lo cual lo
distingue de otras figuras tales como el acoso sexual entre
otras.

No se configurara “acoso laboral” las siguientes conductas:

a Lasexigencias y 6rdenes requeridas para conservar
la disciplina en los organismos que conforman las
fuerzas publicas.

b.  Los pedidos razonables de fidelidad laboral o
lealtad a la empresa u organizacion.

¢ Las acciones administrativas orientadas a finalizar
el contrato de trabajo.

Cabe acotar que laley 1010 resalta la necesidad de establecer
respuestas estratégicas viables para evitar el acoso laboral
las cuales deberan estar previstas en los reglamentos de
trabajo de las empresas e instituciones. Se establece como
obligacion de la victima de acoso laboral 0 acoso psicolégico
laboral poner en conocimiento del mismo al Inspector de
Trabajo con competencia en el lugar de los hechos
sucedidos.

La denuncia se instrumentara por escrito detallandose dichos
hechos sufridos por la victima y se acompafara prueba del
mismo. Puede ser acompafiada junto con la solicitud de
traslado a la otra dependencia de la misma.

Por altimo, seran jueces competentes para sancionar el acoso
laboral, los jueces de trabajo con jurisdiccion en el lugar de
los hechos teniendo como facultad la de imponer sanciones
que prevé el articulo 10 de la presente ley 1010.

Debemos considerar que si bien la ley colombiana sanciona
al acoso laboral, la misma reviste el caracter de ser una ley
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administrativa y que es muy leve las sanciones impuestas a
quienes cometen el acoso psicologico laboral o violencia
laboral, bien podria ser calificada como una ley econémica;
existe el gran interrogante sobre si tiene precio el dafio
psiquico y fisico que recibe el trabajador a raiz del acoso
laboral, ya que el trabajador queda incapacitado moral y
fisicamente, y que ninguna reparacién econémica podria
cubrir dichas faltas cometidas por el empleador, no
evaluandose los costos laborales y sociales que acarrea dicho
fendmeno.

Dentro de su Cadigo de Trabajo, el articulo 57 fue criticado
por la falta de definicidn clara para evitar las denuncias, asi
como el 6rgano encargado de la proteccién, asi mismo se
evidencia falta de sanciones en caso de este tipo de
conductas agresivas y hostigadoras contra el trabajador
(Morales, 2016).

El mobbing desde el punto de vista legal no est4 regulado
especificamente. Pero hay disposiciones que lo amparan de
forma general, entre estas regulaciones se encuentra el
articulo 30 contenido en el Texto Unico Ordenado de la Ley
de Productividad y Competitividad Laboral, el cual establece
que el mobbing puede ser considerado como un acto hostil
que afecta la dignidad del trabajador. (Becker, 2018).

Por otra parte, la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo el
articulo 56 indica que los empleadores son obligados a
prever los riesgos psicosociales que afectan a la salud, en
este punto se incluye no sélo aquellos riesgos que afectan a
la salud sino también a las afectaciones psicoldgicas. En un
amplio marco, la Constitucion Politica del Perd dicta que
ninguna relaciéon de trabajo debe afectar la dignidad del
trabajador (Becker, 2018).

En la Constitucion Politica del Perd (Congreso
Constituyente Democratico, 2015) se encuentra la siguiente
disposicién legal de caracter general, que plantea los
principios de proteccion al trabajador:

Avrticulo 26°. Respeto a:
1.lgualdad de oportunidades sin discriminacion.

2 Los derechos reconocidos por la Constitucion y
la ley.

3 Interpretacion favorable al trabajador en caso de
duda insalvable sobre el sentido de una norma.

Por otra parte, el Cddigo del Trabajo del vecino Perl
(Congreso de la Republica, 2006), establece en su articulo
165 la descripcion de los actos de hostilidad, que deben ser
perseguidos judicialmente:

Articulo 165. Actos de hostilidad

Son actos de hostilidad:

7) El acoso sexual y moral cometido por el empleador, asi
como también el que sea realizado por un trabajador dentro
de la misma categoria en la empresa que la victima.

La legislacion peruana en materia laboral mantiene el
concepto de acoso moral para referirse al acoso psicoldgico
laboral, pero en la descripcion de dicha conducta, mantiene
coincidencia con lo establecido en la doctrina general sobre
la materia.

Como es evidente, en la legislacidn peruana, aunque no hay
ninguna norma o ley que garanticen los derechos del
trabajador respecto al acoso, hay otras ordenanzas
relacionadas a la dignidad humana. Esto se encuentra
consagrado en la Declaracién Universal de los Derechos
Humanos.

Como complemento, se cita un breve comentario sobre la
legislacion esparfiola que regula el acoso psicolégico laboral.
En este caso, se tiene la Ley 62/2003 de medidas fiscales,
administrativas y de orden social, que en su art. 28 incorpora
la figura juridica de acoso, definiéndolo como la conducta
relacionada con la discapacidad (Jefatura del Estado espafiol,
2003). La norma extrae de su antecedente directo en la Ley
51/2003 de dos de diciembre de igualdad de oportunidades,
no discriminacion, y accesibilidad universal de todas las
personas con discapacidad (Jefatura del Estado espafiol,
2011). Esta Gltima norma define el acoso en los siguientes
términos:

“Cualquier conducta hostil, degradante, intimidatoria y
ofensiva en contra de una persona que ponga en riesgo su
integridad y atente contra su dignidad”

Este concepto es fundamental para abordar y analizar la
problematica del acoso psicoldgico laboral en el contexto
espafol, pero puede ser adaptado sin problemas en la
normativa legal ecuatoriana.

Por otra parte, se tiene la Decision 584 de la CAN (CAN,

2004), que no contiene ninguna disposicion especifica sobre

el acoso psicoldgico laboral, pero en su articulo 26 establece:
Articulo 26.- El empleador considerard dentro de
los factores de riesgo la exposicién a factores
fisicos, quimicos y psicosociales con el fin de
adoptar las medidas preventivas necesarias.

Es decir, entre las obligaciones del empleador esta plantear
las evaluaciones del plan integral de prevencién de riesgos,
considerando, entre los demas factores, los riesgos
psicosociales.

Entre las falencias encontradas en la legislacion ecuatoriana
se identifica lo establecido en la Ley Orgéanica del Servicio
Puablico y al Codigo del Trabajo reformada, lo siguiente:

En el articulo innumerado, inserto a continuacién del articulo
46 del Codigo del Trabajo, se tiene una definicion de acoso
laboral en los siguientes términos:



Art. ...- Definicion de acoso laboral: acoso laboral
es todo comportamiento que atenta contra la
dignidad de la persona. El acoso podra ser
considerado una actuacion discriminatoria cuando
se origine en alguna de las razones sefialadas en el
articulo 11.2 de la Constitucién de la Republica,
incluyendo la filiacidn sindical y gremial.

La citada definicién brinda una orientacién general sobre el
acoso laboral, acorde a la teoria sobre el tema, sefialada en la
base tedrica del presente estudio. Sin embargo, se advierte la
falta de claridad y concision sobre el acoso laboral, ya que
se mezclan conceptos que incluyen el propio acoso laboral,
acoso por discriminacion y discriminaciéon por filiacion
sindical y gremial. Otro gran vacio en la norma indicada, es
la relativa a la frecuencia y el tiempo de duracion, por cuanto
la teoria general sobre el tema sefiala que la conducta
regulada sea ejercida al menos tres veces por semana,
durante un periodo no inferior a 6

meses. Estos elementos, irrelevantes a simple vista, son
fundamentales para evitar la distorsion y promover, por
ejemplo, extorsiones por parte de trabajadores o la
facilitacion del despido de un trabajador cuando el
empleador busca deshacerse de él (Hermosa E., 2017).
Ademas, se observan las siguientes deficiencias en la norma
analizada:

o No establece en el literal sobre los talleres y
programas de sociabilizacion en relacién al acoso
la frecuencia de asistencia de las victimas a estos
programas de prevencién psicosociales. Por lo
tanto, es necesario reformar juridicamente estas
leyes para incorporar la obligatoriedad de la
asistencia de los trabajadores.

e No se evidencia la obligatoriedad de la adopcién de
medidas para ejercer el derecho del trabajador en
contar con una orientacion profesional y técnico
para tratar el acoso dentro de las organizaciones
mediante la preparacién de programas.

Lo antes mencionado se sintetiza en la siguiente matriz de
legislacion comparada:

Tabla 1. Matriz de comparacion legislativa

Pais Ecuador Colombia México Perl
m
mobbing. la  Ley de
Productividad
y
Competitivida
d Laboral
(articulo 30)
Analisis Es Es un pais que El estado | Se evidencia
necesario en materia | respondi6 con minima
diferenciar laboral sobre el | regulaciones participacion
el acoso | mobbing debe para el | hacia el acoso,
laboral, servir de | mobbing cayendo en
medidas y ejemplo para conforme al | omisién sobre
sanciones otros  paises, | crecimiento el mismo.
para su | pueses muy del problema
regulacion. | claro en sus observado en
leyes. las
organizaciones

Pais Ecuador Colombia México Pera
Indica
Constitucio No indica Si contiene Si contiene No indica
n
Normas Especifica Esel Gnico pais | Ley  Federal No especifican
laborales n concepto latinoamerican del Trabajo es el acoso
generales del acoso s} que | especifica laboral dentro
laboral. establecié6 una | sobre elacoso. de sus normas
ley de alcance laborales.

nacional  para
el mobbing,

dentro del

codigo de

trabajo
Normas No hay Posee la ley Hay medidasy | Hay una
especiales 1010 para | sanciones regulacién en
sobre el regular el | especificas el Texto Unico
mobbing mobbing para el | Ordenado de

Fuente: Elaboracion propia.

METODOLOGIA

Se realiz6 un estudio comparado entre la legislacion
ecuatoriana, peruana, colombiana y mexicana, ademas del
estudio de campo que permitié medir las tendencias de esta
problemética en el contexto ecuatoriano. Se consideraron
estos paises, por ser los que mas se acoplan a nuestra realidad
legal. Ademas, se realiz6 un estudio histérico de la evolucion
de los riesgos psicosociales asociados al acoso laboral y la
tematica legal de como estos paises enfrentan contingencias.

Para este estudio se utilizo el tipo de estudio no
experimental-transversal analitico. Se recolectaron datos en
un tiempo determinado, para analisis y comparacion, sin
manipulacién de variables (Hernandez, et.al, 2016).

Esta es una investigacion documental no experimental de
tipo cualitativo y cuantitativo. La investigacién cualitativa
estudia la realidad en su contexto natural, tal y como sucede,
intentando sacar sentido de, o interpretar los fendmenos de
acuerdo con los significados que tienen para las personas
indicadas indica la utilizacion y recogida de una gran
variedad de materiales: entrevista, experiencia personal,
historias de vida, observaciones, textos histdricos, imagenes,
sonidos que describen la rutina y las situaciones
problematicas y los significados en la vida de las personas
(Hernandez, et.al, 2016).

Para el presente trabajo de investigacion se aplicaron las
siguientes técnicas y herramientas (Tamayo y Tamayo,
2017):

Técnica: se aplicé la técnica de la encuesta, disefiada con
base en el barémetro de Cisneros, el mas apropiado para este
tipo de estudios.

Herramienta: se aplico una matriz legal comparativa en la
que su aplicacién permitid obtener informacion concreta y
directa del estudio de derecho comparado, y un andlisis
estadistico de los casos reportados en dichos paises.
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Se selecciond una institucion educativa, por ser uno de los
tipos de organizacion con mayor exposicion a esta
problematica. Dicha organizacidn, que autorizé el ingreso a
sus instalaciones y la aplicacion de las encuestas, lo hizo con
la condicidn de que no se la identificara para el estudio, pero
con el compromiso de entregar los resultados y
recomendaciones para aplicar los correctivos necesarios.
Esta institucion tiene los siguientes datos basicos:

Tabla 2. Descripcion de la organizacién analizada
(institucion educativa)

Tipo de organizacion Centro de capacitacion

Ubicacion Dos sedes: norte (sector
Bellavista) y Sur (sector
Villaflora).

Poblacién que atiende | 945
(estudiantes)

Tipo de formacion Formal, capacitacion  en
idioma inglés

16 administrativos
45 comerciales
69 educadores

Planta de trabajadores

Fuente: Elaboracion propia, 2019.

Tomando en cuenta que se trata de una poblacién reducida
(130 trabajadores), se optd por aplicar un censo, es decir,
encuestar a la totalidad de los mismos, prescindiéndose de
una muestra.

ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion, se presenta un analisis del concepto y los
efectos que el mobbing en una organizacién evidenciando la
necesidad de aplicar medidas para erradicarla. Para tal fin,
se aplico una encuesta basada en el Barémetro Cisneros (ver
Anexo 1), en una institucién privada.

El bardmetro Cisneros es la herramienta més utilizada para
este tipo de estudios, considerando los elementos y factores
que permita analizar, y tuvo varias adaptaciones en el
contexto latinoamericano, en funcion del grupo que se
analiza, el estilo de liderazgo y la legislacion propia de cada
pais, entre otros factores. Se trata de una bateria de 40 items,
que permiten abordar una diversidad de factores de riesgo de
sufrir acoso psicolégico laboral, pudiendo aplicarse todos los
items, o solo algunos. Los datos fueron tabulados, graficados
e interpretados con base en la siguiente leyenda, presentada
en la tabla 2:

Tabla 3. Criterios de respuesta

Item Abreviacion
Nunca N

Pocas veces al afio PVAA

Una vez al mes 0 menos UVAMOM
Algunas veces al mes AVAM
Algunas veces a la semana AVAS
Todos los dias TLD

Pregunta 1. Mi superior me niega la opcién de hablar o
reunirme con él

Numero Porcentaje
N 96 74%
PVAA 34 26%
Total 130 100%

Fuente: Elaboracion propia.

B Nunc

Pocas veces
al

Figura 1. Mi superior me niega la opcién de hablar o
reunirme con él

Fuente: Elaboracion propia.

En esta pregunta se determina que el porcentaje mas alto de
los trabajadores encuestados (74%) nunca recibié la
restriccion de comunicacion o reunirse con él, mientras que
el porcentaje de 26% del total percibe esta problematica
pocas veces al afio, con esto salta a la luz la probabilidad de
que en la organizacidn exista acoso psicologico laboral a un
nivel bajo poner por qué

Pregunta 2. Me apartan o me hacen a un lado, 0 no me toman
en cuenta, pretendiendo no verme

NuUmero Porcentaje
N 69 53%
PVAA 10 8%
UVAMOM 11 8%
AVAM 21 16%
AVAS 11 8%
TLD 8 6%
Total 130 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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® Nunc
m Pocas veces al
® Una vez al mes
o]
Algunas veces
al
mes

[
Algunas veces a

permitirles expresarse pocas veces al afio. Sin embargo, el
porcentaje mas alto (53%) no percibe este problema.

Pregunta 4. Me obligan a ejecutar labores contrarias a mis
principios 0 mi moral

Ndmero Porcentaje
N 109 84%
PVAA 11 8%
UVAM 10 8%
Total 130 100%

Figura 2. Me apartan o me hacen a un lado, 0 no me toman
en cuenta, pretendiendo no verme

Fuente: Elaboracion propia.

En este punto de la encuesta, se manifiesta un porcentaje de
(53%) en donde indican que nunca se advirtio el problema
de exclusion. Pero, existe un 16% quienes afirman tener
estos problemas algunas veces al mes, lo que lleva a inferir
que puede existir un cimiento para el acoso laboral
canalizado en ignorar al individuo.

Pregunta 3. Me impiden expresarme, interrumpiéndome de
forma reiterada

Ndmero Porcentaje
N 69 53%
PVAA 0 32%
AVAM 9 7%
AVAS 11 8%
Total 130 100%

Fuente: Elaboracion propia.

= Nunca

m Pocas veces al

Algunas veces al
mes

Algunas veces a

Figura 3. Me impiden expresarme, interrumpiéndome de
forma reiterada

Fuente: Elaboracion propia.

Seguido a esto, se evidencia a cuatro trabajadores (32%),
quienes afirman que los interrumpen continuamente sin

Fuente: Elaboracion propia.

= Nunca

m Pocas veces al

Una vez al mes
o

Figura 4. Me obligan a ejecutar labores contrarias a mis
principios o mi moral

Fuente: Elaboracion propia.

En este inciso se revela algo importante para la organizacion,
y es que el 84% de los trabajadores encuestados afirma que
nunca fueron forzados a hacer nada que fuera contra sus
principios o su ética de trabajo. Esto sin duda es un
importante referente para la investigacion, pero debiendo
prestarse especial atencion al dato de que el 8% sefiala que
eso sucedi6 “pocas veces al afio”, del mismo modo el
restante 8% que reconoce que asi fue “una vez al mes o
menos”.

Pregunta 5. Evalan mi desempefio en inequidad o con
$esgos

NuUmero Porcentaje
N 89 68%
PVAA 29 22%
UVAM 12 9%
Total 130 100

Fuente: Elaboracion propia.
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9%

m Nunca

Una vez al mes
0 menos

» Pocas veces al afio

tomar en cuenta la frecuencia, esto no parece significativo,
pero debe tomarse como referencia para el futuro.

Pregunta 7. Me asignan labores inferiores a mi capacidad
profesional o de mis competencias laborales

Figura 5. Evaltan mi desempefio en inequidad o con sesgos

Fuente: Elaboracion propia.

Mientras que aqui se revela la presencia de tres trabajadores
(22%), que sefialan interrupciones continlas. EI porcentaje
maés alto (69%) reconoce no tener dicho problema, lo que
reduce significativamente el riesgo de acoso psicolégico
laboral, al menos hasta la exposicion de estos datos, sobre
todo considerando la frecuencia baja del referido
comportamiento detectado.

Pregunta 6. Me niegan tareas para ejecutar, incluso aquellas
de iniciativa mia

Ndmero Porcentaje
N 01 70%
PVAA 33 25%
AVAS 6 5%
Total 130 100%

Numero Porcentaje
N 118 91%
PVAA 12 9%
Total 130 100%

Fuente: Elaboracion propia.

B Nunc

¥ Pocas veces
al

Figura 6. Me niegan tareas para ejecutar, incluso aquellas de
iniciativa mia

Fuente: Elaboracion propia.

Del mismo modo en otros varios casos encontrados, se
constata que el porcentaje mas alto de los trabajadores (91%)
sefiala que este comportamiento no se da nunca, dejandose a
casi todos permanentemente ocupados con tareas
importantes para ellos, aunque uno de ellos sefiala que esta
situacion se da en su caso pocas veces al afio. Al

Fuente: Elaboracion propia.

B Nunc

\

m Pocas veces al

Algunas veces a
la

Figura 7. Me asignan labores inferiores a mi capacidad
profesional o de mis competencias laborales

Fuente: Elaboracion propia.

Ahora, bien avanzando con el andlisis también se evoca la
identificacion de tres trabajadores (25%), que sefiala que lo
interrumpen continuamente impidiéndole expresarse en una
frecuencia de pocas veces al afio. El porcentaje méas alto
(70%) no sefiala el mismo comportamiento en sus
compafieros, como se evidencid anteriormente.

Pregunta 8. Me asignan actividades interés o relevancia para
la institucion

Ndmero Porcentaje
N 111 85%
PVAA 19 15%
Total 130 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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= Nunc

B Pocas veces
al

Figura 8. Me asignan actividades interés o relevancia para la
institucion

Fuente: Elaboracion propia.
Ahora bien, en este punto, se encuentran a dos trabajadores
(15%), que afirman tener tareas rutinarias y sin valor una vez

al mes o menos. El porcentaje mas alto (85%) afirma no
tener dicho problema.

Pregunta 9. Me saturan con exceso de trabajo con mala
intencion

Ndmero Porcentaje

N 101 78%
PVAA 29 22%
Total 130 100%

Fuente: Elaboracion propia.

= Nunc

® Pocas veces al

Numero Porcentaje
N 88 68%
PVAA 30 23%
AVAM 12 9%
Total 130 100%

Fuente: Elaboracion propia.

9 = Nunc
23

¥ Pocas veces
al

Algunas
veces

Figura 9. Me saturan con exceso de trabajo con mala
intencion

Fuente: Elaboracion propia.

Dentro de estos valores surgen tres trabajadores (23%),
afirmando que los abruman con una carga de trabajo
insoportable de manera malintencionada. EI porcentaje mas
alto (68%) no sefiala el mismo comportamiento en sus
comparfieros.

Pregunta 10. Me obligan a ejecutar actividades peligrosas
para mi integridad o mi salud intencionalmente

Figura 10. Me obligan a ejecutar actividades peligrosas para
mi integridad o mi salud intencionalmente

Fuente: Elaboracion propia.

Se determina que el porcentaje mas alto de los trabajadores
encuestados (78%) nunca realizo tareas que al ejecutarse
provocaran dafios fisicos ni integrales, y el restante
porcentaje (22%) afirma que tuvo ese problema pocas veces
al afio. Esto permite afirmar que en las diferentes
instituciones donde laboran los trabajadores encuestados no
formulan evidencias firmes de acoso psicoldgico laboral,
pero es necesario continuar con la exposicion de los
resultados antes de formular una conclusion en ese sentido.

Pregunta 11. Me impiden aplicar medidas de seguridad
minimas para ejecutar mi trabajo

Numero Porcentaje
N 101 78%
PVAA 29 22%
Total 130 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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B Nunc

m Pocas veces al

Figura 11. Me impiden aplicar medidas de seguridad
minimas para ejecutar mi trabajo

Fuente: Elaboracion propia.

Un porcentaje alto de los trabajadores encuestados (78%)
nunca tuvo el problema para realizar su trabajo pues lo
mantenian con las seguridades requeridas y con la debida
seguridad, y el restante porcentaje (22%) lo percibié pocas
veces al afio.

Pregunta 12. Minusvaloran y desechan mi trabajo, no
importa lo que haga

NUmero Porcentaje
N 81 62%
PVAA 49 38%
Total 130 100%

Fuente: Elaboracion propia.

impide todavia hablar de una situacién clara de acoso
psicoldgico laboral, pero saltan ciertos atisbos que al menos
hacen posible su sospecha.

Pregunta 13. Me acusan de incumplimiento, errores y fallos
de forma injustificada

Numero Porcentaje
N 51 39%
PVAA 69 53%
UVAM 10 8%
Total 130 100%

]
Nunca
[ ]

Pocas veces al afio

Figura 12. Minusvaloran y desechan mi trabajo, no importa
lo que haga

Fuente: Elaboracion propia.

Ahora, que para esta pregunta el porcentaje mas alto de los
trabajadores encuestados (62%) nunca tuvo el problema de
gue minusvaloran y desecharan su trabajo, no importando lo
que haga. Hasta el momento, no se identifica ningln
comportamiento sostenido por mas de seis meses, lo que

Fuente: Elaboracion propia.

8%

N

® Nunca

m Pocas veces al afiol

Una vez al mes
0 menos

Figura 13. Me acusan de incumplimiento, errores y fallos de
forma injustificada

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que el porcentaje mas alto de (53%) tuvo el
problema de que lo acusan injustificadamente de
incumplimiento, errores, fallos, incorrectos y difusos, pocas
veces al afio, mientras que el siguiente porcentaje con
significancia de (39%) afirma no haber tenido nunca ese
problema. Con estos valores miramos que se desarrolla un
pequefio conflicto de interpretacidn, puesto que la exigencia
del acoso psicolégico laboral es que cualquiera de los
comportamientos indicados sea denunciado por pocos
trabajadores, conforme se examind en la teoria.

Pregunta 14. Recibo criticas por cualquier cosa o decisién
que tome en mi lugar de trabajo

Numero Porcentaje
Nunca 80 62%
Pocas veces al afio 50 38%
Total 130 100%
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Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 14. Me acusan de incumplimiento, errores y fallos de
forma injustificada

Fuente: Elaboracion propia.

Al mirar los datos develan que cinco trabajadores (38%),
sefialan recibir criticas pocas veces al afio. El porcentaje mas
alto (69%) afirma que dicho comportamiento no se dio
nunca en su caso.

DISCUSION

Segun se observé en la tabla 16, el 38% de los trabajadores
encuestados declara recibir criticas por cualquier cosa o
decisién que tome en su lugar de trabajo en una frecuencia
de pocas veces al afio. Con base en la teoria analizada, el
acoso psicoldgico laboral, es la serie de actos violentos
aplicados de forma sistematica, recurrente, tomando en
cuenta una frecuencia de “al menos una vez a la semana” con
un intervalo de tiempo especifico, durante mas de seis meses,
sobre un trabajador en el ambiente laboral, en concordancia
con Ifaki Pifiuel (2016). Habiendo Con base en los
resultados de la encuesta aplicada, se evidencia la
inexistencia de mobbing en la organizacion analizada. Sin
embargo, se evidenciaron algunos comportamientos que
denotan proclividad a que se presente este problema en la
organizacion.

Al relacionar los resultados al marco teérico de este estudio,
Gimeno (2014) afirma que el acoso laboral aparece en
cualquier instante, desconociendo jerarquias laborales y
rangos. EI mobbing es un tipo de estrés laboral, caracterizado
porque ocurre por causas no relacionadas directamente al
desempefio en el trabajo o con su organizacion. Se origina en
las relaciones interpersonales.

Ademas, al comparar la legislacion laboral en el tema
abordado en este estudio, se determiné que las
constituciones, como normas legales supremas, no contienen
normativa legal sobre el acoso psicoldgico laboral, en los
casos de Ecuador y Per(, mientras que las de Colombia y
Meéxico si contemplan esta problematica. En cuanto a contar
con una norma legal especifica sobre el tema, Colombia es
el Unico pais a nivel regional que aporta una norma concreta,
aungue los otros tres paises, entre ellos

Ecuador, también incluyen en su normativa general
regulaciones sobre el mobbing.

Tanto en Ecuador como en los deméas paises sefialados,
todavia se debe avanzar bastante para erradicar el acoso
psicolégico de las organizaciones, pero la preocupacién
principal se debe centrar en el caso ecuatoriano.

Existen muchos indicadores que permiten identificar la
existencia de acoso psicoldgico laboral: los problemas de
comunicacion, no apreciar sus esfuerzos, desestimar su
presencia, hablar con otras personas como si el trabajador
victima no existiera, rechazandose todo contacto con la
misma, entre otros sefialados por Gonzalez (2016), en
concordancia con los resultados obtenidos.

PROPUESTA

El acoso laboral o0 mobbing como riesgo psicosocial origina
rupturas y dafios no solo en los trabajadores sino en las
organizaciones también, pues sus consecuencias pueden ser
devastadoras.

En Ecuador, a través del Ministerio de Trabajo se propuso la
»Normativa para Erradicar la Discriminaciéon en Espacios
Laborales. Su propoésito es erradicar cualquier tipo
de discriminacion laboral, promoviendo el clima arménico
entre empleadores y trabajadores (Machado, 2019).

Por esto, esta propuesta esta orientada a generar medidas
preventivas para que el acoso psicolégico esté fuera de la
institucion.

El mobbing tiene la capacidad de infringir un grave dafio
emocional ocasionando cuadros patolégicos crénicos que
pueden llevar a la incapacidad y/o muerte del trabajador. Por
este agravante desde una mira politica y social es imperioso
aplicar medidas legales para prevenir y regular el acoso
laboral (Civera & Herrera, 2017).

El acoso laboral deteriora lentamente las relaciones sociales
en el trabajo, es una situacién conflictiva que afecta también
la productividad y posibilidad de desarrollo organizacional.
Estas conductas por lo general son toleradas en silencio por
la victima por diversas razones econémicas y personales.

Por la anterior razén, organizaciones internacionales como
la OIT consideran al mobbing como un problema social,
debido a las consecuencias perjudiciales a la salud que trae
consigo. Entonces si ya organismos internacionales
escrutaron, Ecuador debe visualizar este panorama e incluir
reformas en el Cédigo del Trabajo para promover ambientes
laborales seguros para la salud, es necesario que sea claro y
especifico en su normativa en materia del acoso laboral.

Finalmente, aplicar estrategias claras y especificas dentro del
marco de trabajo permitira fortalecer los grupos y las
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relaciones sociales. La medida para corregir esta situacion es
en definitiva descubrirlo, reconocerlo y actuar mediante el
disefio de estrategias erradicadoras del mobbing (Civera &
Herrera, 2017).

La propuesta para regular el acoso laboral dentro de las
organizaciones se basa en disefiar estrategias de acuerdo a
los siguientes objetivos:

e  Evaluar el grado de cohesién entre el grupo de los
trabajadores.
Localizar a los sujetos aislados.
Identificar falencias en la legislacién vy
organizacion sobre la regulacién del acoso laboral.
e Disefiar y promover un protocolo de salud
ocupacional para regular el acoso laboral.

Con base en las encuestas aplicadas en la Institucion de
ensefianza del idioma inglés de la ciudad de Quito, se
determind que no existen ni indicios ni la presencia de acoso
psicolégico laboral en la institucion seleccionada, pero se
identificaron algunas conductas relacionadas con la
problematica abordada, en una frecuencia baja. Del estudio
realizado se puede diagnosticar lo siguiente:

Fueron detectados los siguientes problemas:

e Desinformacion sobre la problematica.
e Falta de intervencion del departamento de recursos
humanos.

e  Promover eventos para un ambiente laboral de
calidad.

Se identificaron las siguientes necesidades en la
organizacion:

e Mejorar la administracidn, prestando especial
atencion al clima laboral.

e Fomentar el buen trato entre trabajadores.

e Conocimiento acerca del mobbing en detalle.

Existen los siguientes intereses:

e Implementar la propuesta para la prevencion del
acoso psicolégico laboral.

e Estimular el uso adecuado de las capacidades y
habilidades.

e Estimular sentimientos de tranquilidad vy
pertenencia en los colaboradores para un mejor
clima laboral.

Anteproyecto de ley

Modificacion de la regulacion del acoso laboral en el
Cadigo del Trabajo de la Republica del Ecuador

Articulo 1°. Objeto de la Ley. La presente Ley tiene por
objeto definir de forma clara y univoca el concepto de

Acoso laboral en la legislacion laboral ecuatoriana, a fin de
evitar interpretaciones ambiguas sobre esta conducta.

Articulo 2°. Modifiquese el primer articulo innumerado
después del articulo 46 del Cdédigo del Trabajo, en los
siguientes términos:

Art. ...- en donde se entendera debe entenderse por
acoso laboral todo comportamiento atentatorio a la
dignidad de la persona, ejercido durante al menos
3 veces por semana y durante no menos de 6 meses,
poniendo en riesgo su integridad fisica, su vida
familiar y social, e incluso su vida.

Se evaluaran por una autoridad en referencia a esta
definicion, la autoridad judicial se apoyara en
informes periciales de expertos en la materia,
quienes emitirdn criterio calificado que permitan la
determinacion de la existencia 0 no de acoso
laboral.

Articulo 3°. Agréguese después del primer articulo
innumerado que sigue al articulo 46 del Cadigo del Trabajo,
los siguientes articulos innumerados:

Articulo... La autoridad en materia laboral debe disefiar y
ejecutar talleres y programas de prevencion y socializacién
de las caracteristicas y riesgos del acoso laboral, asi como el
debido apoyo a las victimas de dicho comportamiento.

Articulo... La autoridad en materia laboral esta obligada a
adoptar medidas tendentes a garantizar el ejercicio del
derecho del trabajador a contar con orientacion profesional
y técnica, que le permita superar el acoso laboral, y todo lo
que conlleva en la vida del trabajador.

Después de revisar toda la literatura expuesta en el marco
tedrico de este articulo, se puede asegurar que el acoso
laboral se puede prevenir incluso erradicar, en este sentido,
incluimos este apartado considerando que es importante
conocer como hacerlo:

1. Seleccion de la meta y la estrategia

El principal factor en cualquier plan preventivo contra el
acoso es el involucramiento de los niveles estratégico,
tactico, operativo y de apoyo. Generalmente, esto se concreta
en un documento donde se expresa este compromiso
colectivo.

2. Prestar mayor atencidn al reclutamiento y seleccion de
personal nuevo

Es necesario involucrar con un compromiso mayor a la
seccion de Talento humano, exigiendo o promoviendo
técnicas de seleccion mas claras y objetivas, que faciliten la
identificacion de personas apropiadas para las vacantes,
sobre todo en los puestos de supervision que incluyen
responsabilidad sobre otros. Asi, se seleccionaré a aquellos
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menos proclives a desarrollar tendencias autoritarias y
agresividad hacia los compafieros y subalternos.

3. Disefiar programas de capacitacion especializados

Los programas de informacién y capacitaciéon son un
elemento clave en cualquier programa preventivo de acoso
psicoldgico. Los programas deben contener un protocolo de
actuacion y el entrenamiento apropiado en habilidades como
defensa de primer nivel en esas situaciones.

4. Politicas informativas y difusion de las actuaciones

Se puede reducir el riesgo de acoso laboral difundiendo mas
informacion de la empresa entre los colaboradores. La
veracidad de los canales de comunicacion de la organizacion
hacia los colaboradores. Las técnicas aplicadas constan de
sesiones informativas, reuniones con todo el personal,
debates grupales y grupos de solucion de conflictos, entre
otros.

Si bien la prevencion se constituye en el punto central de las
estrategias para frenar el acoso laboral, todos los
colaboradores recibiran preparacién para enfrentar tales
situaciones. Este planteamiento exige diversas estrategias de
intervencion, especificamente en cuanto a la detencién del
acoso Y la respuesta inmediata y apoyo a la victima.

Los especialistas en esta problemética definen los requisitos
esenciales de los programas de prevencion e intervencion:

®  Construir una politica clara de tolerancia cero al
acoso en el trabajo

e El personal debe estar consciente e informado sobre
qué es el acoso y como erradicarlo.

e Difusiébn de procedimientos de respuesta para
enfrentar el acoso.

® |dentificacion y  cumplimiento de los
procedimientos de la organizacion frente a los
acosadores.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Con base en los objetivos planteados en la investigacion y
los hallazgos encontrados se plantean las siguientes
conclusiones:

e Se analiz6 el desarrollo histérico del acoso
laboral del Ecuador. Se observa que el acoso
laboral es un riesgo psicosocial que todavia no
esta regulado por el ordenamiento juridico del
Estado ecuatoriano de forma precisa, aunque
prevalezcan normativas como el Cddigo de
Trabajo que definen al acoso

laboral como una conducta agresiva de
hostigamiento, todavia no se encuentran
sanciones claras y normas para prevenir y
reparar los dafios causados en los trabajadores.

e  Se comparo6 la normativa legal ecuatoriana con
las de Meéxico, Colombia y Perd, siendo el
acoso laboral uno de los riesgos psicosociales
mas importantes en los Gltimos tiempos dentro
de los procesos productivos. Se observa que el
Unico pais latinoamericano en regular el acoso
laboral mediante el establecimiento de leyes es
Colombia, quien establecié la ley 1010 para
actuar contra el acoso laboral. Aunque se
bosquejan falencias en sanciones para estas
conductas, ha sido el Unico pais que dio este
paso agigantado solo para regular el mobbing.

e Se identificaron las falencias existentes en la
legislacién ecuatoriana relacionadas con el
acoso laboral, destacando la imprecision
conceptual de la conducta que debe regularse y
erradicarse, como forma preventiva del acoso
psicolégico laboral, entre otros importantes
aspectos.

Ademas, se plantean las siguientes recomendaciones:

e Aplicar obligatoriedad de profesionales para tratar
el mobbing dentro de la organizacion, quien sera
una persona capaz de detectar, tratarlo vy
rehabilitarlo.

e Promover en los sindicatos y autoridades
protocolos de actuacién para prevenir el acoso
laboral. Asi como también capacitar a estos cuerpos
voluntarios a participar en gestion de conflictos,
procedimientos institucionales y velar por el
derecho de los trabajadores para evitar el
hostigamiento.
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