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Resumen

El acoso laboral o mobbing se manifiesta en distintas
modalidades, por lo que, la implementacion de programas de
capacitacion y politicas en las empresas es necesario para su
prevencién. Este proyecto de investigacion tiene como
objetivo principal el andlisis de estos programas en la Empresa
Privada “Roquetas de Mar” para verificar el cumplimiento del
Art. 42 #36 del Cddigo de Trabajo, asi como la eficacia de
dichos programas. Las investigadoras aportaran al lector
informacion doctrinaria, a través de la revision teorica de
varios autores e informacion legal, referenciando normas
vinculantes al acoso laboral, sus modalidades, los recursos que
ofrece el Estado para su prevencion y erradicacion, asi como
los principios y derechos protegidos del trabajador referente al
acoso laboral. Para tal efecto, se aplico métodos de
investigacion como el analitico que permite el analisis preciso
tras indagar en las particularidades del objeto de estudio,
ademas de la aplicacion de técnicas investigativas, tales como
entrevistas y encuestas dirigidas a los trabajadores y
empleador de la Empresa Privada “Roquetas de Mar”. Estos
métodos y técnicas fueron orientadas por el uso del enfoque
cualitativo y la investigacion exploratoria, mismas que
permiten medir el discernimiento de los trabajadores y del
empleador en torno a la problematica. Este proyecto pretende
servir de fuente para futuros investigadores y una guia a las
victimas de acoso laboral, ya que se describen protocolos y
programas que el Estado ofrece para las victimas, evitando la
normalizacion de la problematica, asi como incentivando a la
concientizacion. El sistema laboral ecuatoriano carece de
politicas pablicas en relacion al acoso laboral obstruyendo la
ejecucion eficaz de la reforma establecida al Codigo de
Trabajo, concluyendo que el Estado debe fortalecer las bases
juridicas para garantizar el derecho a la no discriminacion,
evitando la propagacion de la problematica.

Palabras claves: acoso laboral (mobbing), programas,
politicas, prevencion, discriminacion.
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Abstract

Workplace harassment or mobbing manifests itself in different
ways, implementing training programs and policies in
companies is necessary for its prevention. This research
project has as main objective the analysis of these programs in
the private company “Roquetas de Mar” to verify fulfillment
with Art. 42 #36 of the Labor Code, as well as the effectiveness
of such programs. The researchers will provide to the reader
doctrinal information with the theoretical review of several
authors and law information, referencing binding rules to
workplace harassment, its types, the resources offered by the
State for its prevention and elimination, as well as the
principles and workers protected rights regarding workplace
harassment. For that purpose, different research methods were
applied such as the analytical, which allows for the accurate
analysis of data after reviewing selectively the object of study,
in addition to the application of research techniques, such as
interviews and surveys aimed at the private company
“Roquetas de Mar” workers and employer. These methods and
techniques were guided by the qualitative approach and
exploratory research, which allow studying the knowledge of
the workers and employer about the problem. This project
aims to serve as a source to future researchers and a guide to
workplace harassment’s victims, since it describes protocols
and programs that the State offers to the victims, preventing
the normalization of the problem, as well as encouraging
awareness. The Ecuadorian Labor System lacks public policies
related to workplace harassment obstructing the effective
implementation of the reform made to the Labor Code,
concluding that the State must strengthen the legal foundations
to guarantee the right to non- discrimination, and preventing
the spread of the problem.

Keywords: Workplace harassment (Mobbing), programs,
policies, prevention, discrimination
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B. INTRODUCCION
El afio 2017 fue favorable para la legislacién laboral, puesto que se realizé una reforma a la
Ley Organica de Servicio Publico y al Codigo de Trabajo de Ecuador, misma que consiste
en integrar caracteristicas en relacion al acoso laboral, implementando una definicion del
acoso laboral y las distintas modalidades en que este se presenta. Esta reforma se considerd,
tras establecer la vulneracion de un derecho constitucional, el derecho a la no discriminacion,
ya que la discriminacion es una de las causales mas comunes para la incidencia del acoso
laboral. En el Codigo de Trabajo se reflejacomo una obligacion del empleador a ser participe
de la prevencion mediante la implementacion de programas de capacitacion y politicas
internas que se enfoquen en explicar a sus trabajadores el mecanismo de reconocer y definir
el acoso laboral, incluyendo los medios institucionales en donde puedan realizar las
respectivas denuncias en caso de ser victimas de este problema. Mediante la presente
investigacion se pretende conocer si los empleadores cumplen su rol de capacitar a sus
trabajadores con el fin de establecer un ambiente laboral digno e integral, evitando la

discriminacion y prevencion de la problematica.

Por lo tanto, en el CAPITULO I se plantea EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION, en
donde se describe detalladamente las caracteristicas sobre el planteamiento del problema,
los elementos que se consideraron para formular el problema, asi como los objetivos
generales y especificos, la respectiva justificacion de la investigacion, las variables, en este
caso, se presentaron tres, siendo la variable dependiente, independiente e interviniente,
concluyendo este primer capitulo con la idea a defender. EI MARCO REFERENCIAL,
desarrollado en el CAPITULO |1, se ejecuto la investigacion bibliografica para consolidar
el marco teorico, estableciendo distintos elementos sustanciales para la investigacion, tales
como definiciones, caracteristicas, modalidades, clasificaciones, sujetos, consecuencias,
tipos de programas y sus lineamientos, todos estos aspectos relacionados con el acoso laboral
y su prevencion, asi como las normas vinculantes a estas, como la Declaracién Universal de
Derechos Humanos, Organizacién Internacional del Trabajo, Constitucion de la Republica
del Ecuador, Codigo de Trabajo, Ley Organica Reformatoria, entre otros cuerpos normativos
que constituyen el marco legal, ademas este capitulo incluye definiciones de ciertos términos
que no pueden ser de conocimiento para el publico en general, mismos que se desarrollaron
en el marco conceptual para una mayor comprension del proyecto. Para establecer la
metodologia del trabajo de investigacion, se detalla en el CAPITULO Il el MARCO



METODOLOGICO, en donde se describe el tipo y disefio de investigacion, los métodos y
técnicas empleadas para la recoleccion de informacion y su posterior tratamiento y analisis.
Una vez culminado el tratamiento de la informacion, en el CAPITULO IV se reflejan el
RESULTADO Y DISCUSION de la investigacion, aqui se visualiza el analisis e
interpretacion de la informacion obtenida de las encuestas y entrevista, mismas que ayudaron
a la verificacion de la idea a defender y posteriormente se desarrollan las conclusiones y

recomendaciones pertinentes como un aporte a la problematica estudiada.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1.Planteamiento del problema

Ecuador hace no mucho tiempo se mantuvo al margen de un problema latente, por algin
motivo, el Acoso Laboral ha sido ignorado por varias décadas. Durante el afio 2021, “el
Ministerio del Trabajo ha receptado y atendido 251 denuncias por acoso laboral. Las
Direcciones Regionales de Quito y Guayaquil son los departamentos con mayor incidencia

de casos con 95 y 96 denuncias por acoso laboral o discriminacion” (Lynch, 2021).

Las estadisticas respecto al acoso laboral en el pais han estado en aumento desde inicios de
la pandemia hasta los ultimos meses, siendo Quito y Guayaquil las ciudades con mas

incidencias de casos por acoso laboral en el pais.

El diario EI Universo (2021) tras una investigacion determind estadisticamente que, en
Ecuador, desde marzo de 2020 a 22 de abril de 2021 el Ministerio de Trabajo registra 137
denuncias por acoso laboral, de las cuales 106 fueron resueltas. Esto determina que cada mes
entre 2 a 26 personas denuncian el hostigamiento. Guayas se convierte en la provincia con
mas acusaciones llegando a 56; seguido El Oro con 23; Loja con 18; Pichincha y Santo

Domingo de los Tsachilas con 14 denuncias, entre otros.
Leymann et al., citado por Camacho (2018), define al acoso laboral o mobbing como:

Situacion en la que una persona ejerce una violencia psicologica extrema, de forma
sistematica y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona o personas
en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacién de la victima
0 victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que
finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo.

En la Constitucion (2008) se reconoce en el art. 33 el Derecho al Trabajo y el art. 326 # 5
establece que: “Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”
(Constitucion, 2008).

Teniendo en cuenta lo mencionado, es en el afio 2017 cuando se determiné la relevancia
juridica del Acoso Laboral, y se realiz6 una reforma a la Ley Organica del Servicio Pablico
y al Cadigo de Trabajo, con el fin de reconocer, prevenir, eliminar y sancionar toda forma

de violencia por Acoso Laboral.



En la vida laboral, las personas estan expuestas a factores que afectan su salud fisica,
psicoldgica y social, algunos de estos factores llegan a afectar fuertemente a la persona
induciéndolas al suicidio.
El Acoso Laboral, segun la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT), cerca de 12
millones de personas sufren de Acoso Laboral en el mundo, mientras que la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS), lo han catalogado como una pandemia al ser la causa de
varios suicidios; mientras tanto en el continente americano también se encuentra presente

el Acoso Laboral, siendo Chile considerado el segundo pais de la regién latinoamericana
con mayor violencia laboral.

(Betancourt, 2018)
El Acoso laboral presenta diversos sintomas, y aquellas personas que lo sufren no se percatan
que estan siendo acosados laboralmente. Cuando algun familiar o persona cercana a ellos,
les hace notar que su estado de vida actual se ha deteriorado, es cuando se dan cuenta que
estan padeciendo un problema. Las consecuencias que pueden presentar los trabajadores son
diversos y pueden ir desde insomnio a terribles periodos depresivos, inducir sensaciones de
impotencia y sobre todo manifestaciones psicosomaticas en las que el cuerpo expresa que

no esta a gusto con la situacion o el ambiente.

Los sintomas que padecen las personas acosadas laboralmente, bien sean fisicos o
psicoldgicos, van de la mano con un factor comun y es el no lograr desconectarse del trabajo.
Hay una variada clasificacion de Acoso Laboral, también conocido como “Mobbing”, y para
que se produzca, es necesario que exista la voluntad por parte del empleador hacia su
trabajador, con el fin de discriminarlo progresivamente con sus comparieros, basandose en

la relacion de poder que existe.

El acoso laboral se presenta en distintas modalidades, siendo éstas; ascendentes,
descendentes o bossing, acoso horizontal, burnout, acoso sexual, violencia fisica y sindrome
de boreout; cada una de estas modalidades empiezan progresivamente, con actos que son
tomados por los trabajadores con naturalidad, que cuando estan presentes ante una situacién
de mobbing, no todos son capaces de realizar el respectivo procedimiento para denunciar la
vulneracion que estan padeciendo, debido al temor de ser despedidos, considerando que es

la Unica fuente de ingreso econdmico a la que tienen acceso.

La falta de conocimiento es un problema dentro del &mbito laboral, sobre todo al no aplicar
una guia para sancionar a los responsables del acoso laboral y prevenir ser victimas del

mismo. Con la reforma que se realizé en noviembre del afio 2017 a la Ley Organica del
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Servicio Publico y al Cadigo de Trabajo, se generd una obligacion que tiene que ser cumplida
por el empleador, misma que consiste en la implementacion de programas de capacitacion y

politicas que permitan reconocer y prevenir el acoso laboral en sus diferentes modalidades.

En el Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-0082 se explica brevemente una de las reformas
laborales realizadas, ya que, a partir de su publicacion, todas las empresas que cuenten con
méas de 10 trabajadores deberan implementar el Programa de Prevencion de Riesgos
Psicosociales, en base a los parametros y formatos establecidos por la Autoridad Laboral.
Este programa debera ser implementado y reportado cada afio al Ministerio Rector del

Trabajo por medio del sistema que se determina para el efecto.

La poblacion estudiada en esta investigacion es la Empresa Privada “Roquetas de Mar”,
ubicada en el Canton de Duran, Provincia del Guayas, (via Duran — Yaguachi km 9 % frente
a la 4ta etapa de la Cdla. EI Recreo Duran. Ecuador), misma que se encuentra activa desde
el afio 2008, y esta dedicada a ofrecer paquetes turisticos mediante la implementacién de su
parque acuatico con una extension superior de 1000 metros cuadrados. Se coloca como el
complejo turistico mas grande de Duran, conformada por 33 trabajadores, mismos que
cumplen horarios de medio tiempo. “Roquetas de Mar” se caracteriza por estar calificada
con tres estrellas a nivel nacional de turismo, posee un solo empleador y duefio, el
mecanismo que este realiza para la contratacion del personal se basa en las habilidades,
conocimientos, capacidades y experiencia que se adapten al rol que deba ejercer cada

trabajador en la empresa.

En la investigacion diagnostica se evalud si los empleadores de la Empresa Privada que se
ha mencionado, cumplen con la obligacion que les compete. Es de suma importancia
verificar la ejecucion de dicha obligacion, determinada en el art. 42 # 36 del Cddigo de
Trabajo, puesto que su inaplicabilidad conllevaria a la violacion del derecho a la no

discriminacion y al incremento de casos de acoso laboral.

1.2.Formulacién del problema
¢De qué manera se implementan programas de capacitacion para identificar y prevenir el
acoso laboral en sus diferentes modalidades, contemplado en el art. 42, # 36 del C.T., a los

trabajadores de Empresa “Roquetas de Mar”?



1.3.0bjetivos: General y Especificos

Objetivo general

Analizar la implementacion de programas de capacitacion sobre el acoso laboral en sus
diferentes modalidades en la Empresa Privada “Roquetas de Mar”, a través de encuestas y
entrevistas a los trabajadores y empleadores, para la verificacion del cumplimiento del art.

42 #36 del Caodigo de Trabajo y la eficacia de dichos programas.
Objetivos especificos

e Explicar las diferentes modalidades con las que se manifiesta el acoso laboral
mediante la revision tedrica de varios autores y protocolos de prevencion de
instrumentos normativos para la caracterizacion del problema que vulnera el derecho
a la no discriminacion.

e Verificar el cumplimiento de la aplicacidn de programas de capacitacion y politicas
para la prevencion del acoso laboral mediante encuestas a los trabajadores de la
empresa privada “Roquetas de Mar” que permitan la realizacion de un diagndstico
sobre el discernimiento que tienen los trabajadores acerca de la problematica.

e Examinar la ejecucion de la obligacion que posee el empleador para la
implementacion de programas de capacitacion y politicas que previenen el acoso
laboral mediante la fundamentacion teoérica y el trabajo de campo para la

identificacion de la problematica que vulnera el derecho a la no discriminacion.



1.4 Justificacion de la Investigacion

La implementacion de programas y politicas para la prevencion del acoso laboral es una
obligacion del empleador dentro de las empresas, puesto que, coadyuva a disminuir los casos
de acoso laboral y permiten que, los trabajadores conozcan de la problematica y puedan
identificarlo en cualquiera de sus modalidades.

La presente investigacion analizo el cumplimiento del art. 42 #36 del Cddigo de Trabajo
dentro de la Empresa Privada “Roquetas de Mar”, ya que es de suma importancia conocer si
la obligacion derivada de la reforma del 2017 al Codigo se esta aplicando, y asi mismo, se
evalud el conocimiento de los trabajadores acerca del acoso laboral. Es necesario que los
empleadores de empresas privadas ejecuten la obligacion pertinente para que, el trabajador
detecte si es acosado laboralmente. Al ser un tema que tiene cuatro afos de estar legalmente
vigente y ser reconocido como un tema de relevancia juridica, es importante la

implementacion de técnicas para mejorar el clima laboral.

En este trabajo investigativo se explica el protocolo que debe seguir el trabajador al ser
victima del acoso laboral, las sanciones que recibird el empleador por el incumplimiento de
la obligacion correspondiente, y a través del analisis tedrico de ciertos autores, como
Camacho Ramirez en su libro de “Acoso Laboral o Mobbing”, ¢ instrumentos normativos,
aportaron en esta investigacion, a determinar conceptos, formas de acoso, procedimientos y
aplicacion de programas de prevencion, asi como posibles recomendaciones para disminuir

la vulneracion del derecho a la no discriminacién en el &mbito laboral.

Para lograr el cumplimiento de los objetivos de estudio, se realizé la practica de entrevistas
y encuestas que ayudaron a diagnosticar a los trabajadores y empleador de la empresa
“Roquetas de Mar” sobre cuanto conocimiento poseen acerca del acoso laboral, de tal forma
que los resultados de la investigacion se respaldan a técnicas metodologicas validas. Cabe
recalcar que la Empresa Privada que se investigo servird como una pequefia muestra para
investigar la problemética, siendo ésta, la primera vez que se realiza un trabajo de

investigacion acerca del presente tema.

El trabajo de investigacion servirA como fuente de informacion para trabajadores,
empleadores, estudiantes y profesionales que se interesen en el area laboral, juridica y
psicoldgica, debido a que el acoso laboral es una problematica que conlleva a un sinnimero

de complicaciones, no solo para los trabajadores, sino que los empleadores se podrian ver



afectados tras el bajo rendimiento de su empresa 0 peor aln, que Se vean inmersos en

problemas legales por incumplimiento de obligaciones que quizas desconoce.

1.5.Variables de Investigacion
Variable independiente
Programas de capacitacion y politicas para identificar y prevenir el acoso laboral en sus

diferentes modalidades

Variable dependiente
Trabajadores de la Empresa Privada “ROQUETAS DE MAR”

Variable interviniente
Paro Nacional del 13 de junio al 30 de junio del 2022

1.6.1dea a defender
La inexistencia de una politica pablica viable para que, los empleadores de las empresas
implementen programas de capacitacion a los trabajadores, para prevenir el acoso laboral en

sus diferentes modalidades, incurre a la propagacion de casos por acoso laboral.



CAPITULO Il. MARCO REFERENCIAL
2.1. Marco Tedrico
2.1.1. Antecedentes del Derecho Laboral.
El derecho laboral se remonta a la Edad Media ante la necesidad de la mano de obra de
hombres libres como una respuesta a la disminucion de la esclavitud, los hombres empezaron
a prestar sus servicios mediante la regulacion del derecho a través de un contrato de trabajo,
que, en su época, su finalidad y sus fundamentos eran distintos a las normas que conocemos

en la actualidad del derecho laboral.

Figura# 1 Hitos historicos que contribuyeron a la creacion de la legislacion laboral

‘ Ley Chapelier (1791):

Termind con el trabajo
corporativa y proclama que
el hombre es libre para
dedicarse al trabajo,
profesion, arte u oficio que
estime conveniente.

Edad Media: Desarrollo de
asociaciones patronales
reconocidas por la ley, para
fijar normas de produccion,
salarios y condiciones de
trabajo

Distincién del Derecho
Romano entre contrato de
obray contrato de trabajo

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

Fuente: Revista Juridica UNAM — Lic. Guillermo Hori Robaina

Como consecuencia de la industrializacion, en 1824 se establecen los ordenamientos
juridicos laborales en el ambito del derecho civil, de corte liberal e individualista. Debido a
la industrializacion, se gener6 un abuso hacia el trabajador conduciéndolo a participar en
revoluciones que se desarrollaron por toda Europa, siendo ésta una de las primeras etapas
del siglo XIX, que ayudd a fomentar una legislacion mas apropiada para la parte obrera.

Entre el final de la Primera y Segunda Guerra Mundial, se aprobaron en varios paises
constituciones que elevaron a un rango constitucional las normas laborales, es decir que el

derecho al trabajo se internacionalizo y se crea la Organizacion Internacional del Trabajo



(OIT) el 28 de junio de 1919 (Hori, 1998). Con la internacionalizacién del derecho laboral

se empez0 a construir en América Latina ordenamientos juridicos del derecho laboral.
Posteriormente, en la actualidad, se establecen aspectos principales relativos al trabajo como:

a) “La conviccion de que el derecho del trabajo es un derecho democrético

b) EIl reconocimiento a los trabajadores del derecho a intervenir en todos los problemas
econdémicos

¢) El desarrollo de la seguridad social” (Hori, 1998, p.65).

Estos parametros permitieron que los trabajadores puedan exigir un trabajo digno y derechos
laborales, ademas del reconocimiento de poder asociarse para mejorar sus condiciones de

trabajo.

Derecho laboral en el Ecuador.
El derecho laboral ecuatoriano tiene sus principios en 1985, la burguesia bancaria se apropio
del poder, lo que permitio que se desarrollara la industrializacion capitalista. En el pais, las
migraciones se volvieron un problema social, se desvalorizd el salario y comenzaron a surgir

manifestaciones para satisfacer demandas salariales.

La Revolucion Alfarista de 1895 junto con la Revolucion Juliana de 1925 marcaron
antecedentes historicos en el ambito laboral en el Ecuador, desarrollaron un proceso dentro
del ordenamiento juridico que permitio la normatividad de las relaciones laborales en el pais,
siendo este “el resultado de una serie de factores nacionales e internacionales que influyeron

directa e indirectamente el desarrollo del Derecho Laboral Ecuatoriano” (Sanchez, 2015).

Uno de los principales puntos del derecho laboral es el de respetar la jornada laboral, en
donde el trabajador no debe exceder una jornada de 8 horas por dia, asi mismo, las
indemnizaciones por accidentes de trabajo, siendo estos los puntos mas controversiales en

esa época, ya que eran derechos totalmente ignorados ante las exigencias de los trabajadores.

2.1.2. Principios y derechos en el ambito laboral
El derecho laboral se caracteriza de otras ramas del derecho, mediante la tutela que el Estado
brinda al trabajador, ya que este representa la parte mas vulnerable dentro de la relacion
laboral. Este trato surge para proteger a los trabajadores ante la posible violacion de derechos
en vista de las diferencias econdmicas y sociales que puedan existir dentro de la relacion

laboral, es por esto que, el derecho laboral se encuentra amparado dentro de la Constitucién

10



y acuerdos internacionales para poder orientar, aplicar, expedir e interpretar las normas

relativas al trabajo.

Principio protector

Américo Pla Rodriguez, en su libro “Los principios del derecho del trabajo” expone que: “el
derecho del trabajo surgié como consecuencia de que la libertad de contratacion entre
personas con desigual poder y resistencia econémica conducia a distintas formas de
explotacion”, en la actualidad por cada puesto de trabajo, hay un sinnumero de trabajadores
aspirantes que no dudarian en aceptar ese trabajo, aunque este fuera en condiciones precarias
e inferiores a lo previsto en la ley, con tal de que el trabajador consiga una fuente de ingreso
economico, todo esto debido a la inexistente capacidad de negociacion entre el trabajador y
empleador.

El Principio Protector, en la legislacion laboral, se constituye como la parte mas importante
dentro de las relaciones laborales, cuyo propdsito es “compensar la desigualdad econdomica
desfavorable al trabajador con una proteccion juridica favorable al trabajador” (Pla, 1978).
Es por esto que, en la Constitucion del 2008 se recoge este principio protector en el Art. 326
#3: “En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o
contractuales en materia laboral, estas se aplicaran en el sentido mas favorable a las personas

trabajadoras”, el cual también se establece en el Art. 7 del Codigo de Trabajo.
El principio protector se presenta en las siguientes tres posibles situaciones

a) Regla in dubio pro operario. El juez debe elegir entre varios sentidos de la norma, la
maés favorable para el trabajador.

b) Regla de la norma més favorable. En esta situacion, existen dos o0 mas normas aplicables
al caso, la autoridad administrativa o judicial debe decidir cual es la norma que se debe
aplicar. Aqui, se ve alterada la jerarquia de las fuentes del Derecho del Trabajo, que,
segiin Mario de la Cueva, “tienen una funcion distinta a las del Derecho Civil, en el cual
su objeto es llenar lagunas de la ley, pero en lo laboral es mejorarla en beneficio de los
trabajadores” (Guerrén, 2001).

¢) Regla de condicion mas beneficiosa. “La aplicacion de una nueva norma laboral nunca
debe servir para disminuir las condiciones mas favorables en que pudiera hallarse un
trabajador” (P14, 1978). El legislador no puede expedir normas que restrinjan, limiten o

disminuyan derechos laborales reconocidos cuyo origen sea estatal o no, ya que seria
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contradictorio que la Carta Magna establezca que existen disposiciones normativas que
no pueden estar sujetas a reforma en pro de los trabajadores, pues se estaria ignorando el

principio protector.

Principio de igualdad y no discriminacion
Dentro de la doctrina del derecho, se establece una serie de principios en beneficio del
trabajador, entre ellos, el principio de no discriminacion arbitraria, que establece la igualdad
de todas las personas ante la ley, y la prohibicion de discriminar a alguien en razén de su

Sexo, raza, etnia, religion, situacién econdémica, entre otros.

En materia laboral, el principio de igualdad se establece de forma expresa, Unicamente como,
el principio de igualdad de la remuneracion, por el cual se establece que “a igual trabajo
igual remuneracion, sin distincion de sexo, raza, nacionalidad o religion; debiendo tenerse
en cuenta la especializacion y préctica en la ejecucion del mismo, al momento de fijarla”

(Guerrdn, 2001).

Por el contrario, el principio de la no discriminacion, no se limita a la remuneracién, sino
que debe ser considerada y aplicada en todos los aspectos de la relacion laboral, por lo que
empleadores y empresas deben contratar personas sin discriminacion alguna, como personas

con capacidades especiales, o de otra religion, raza, filiacion politica diferentes, etnia, etc.

Derecho a la dignidad humana
El trabajo es una condicién socioldgica del ser humano, que se ejecuta para satisfacer una
necesidad, por lo que se lo considera un “derecho fundamental y esencial para la realizacion
de otros derechos humanos y constituye una parte inseparable e inherente de la dignidad
humana. Toda persona tiene derecho a trabajar para poder vivir con dignidad” (CNDH,

2016).

La dignidad humana alude que se debe establecer condiciones justas para el trabajador,
considerando que la relevancia del trabajo recae en el aspecto econdmico y social, es
necesaria la proteccion de los derechos laborales, puesto que ambos aspectos son
primordiales para desarrollarse en sociedad, al existir los derechos humanos laborales se
puede garantizar que los trabajadores tengan a disposicion beneficios para que, realicen su
prestacion de servicios con la dignidad humana adecuada en conjunto a la igualdad de
género, salarios y a trabajar sin discriminacion, buscando la proteccién y el respeto de sus

derechos.
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Derecho a un ambiente laboral sano
Las Naciones Unidas reconocen a varios principios universales que se relacionan con los
derechos humanos, el derecho al trabajo es uno de ellos y la necesidad de crear estandares
adecuados para el trabajo es un punto que no pasa desapercibido, es fundamental definir el
criterio de un ambiente sano y para poder definirlo se debe ajustarse a la definicién de salud
de la OMS: “Un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no la simple ausencia
de la enfermedad” (OMS, 2010).

En investigaciones realizadas por la OMS y la OIT, se estima que en todo el mundo mueren
dos millones de trabajadores por afio, como resultado de accidentes o enfermedades,
accidentes que terminan con incapacidad del trabajador, trabajadores con trastornos
depresivos, entre otras complicaciones que se presentan al no desempefiar un trabajo en un
ambiente saludable. EI ambiente sano de trabajo se relaciona con varios aspectos laborales
y no solo con el trato que debe ofrecer el empleador a sus trabajadores, sino con ofrecer un
ambiente ideal que permita garantizar la salud fisica y mental del trabajador, con el fin de
prevenir al trabajador de forma integral ante posibles enfermedades o accidentes laborales.

2.1.3. Acoso laboral o Mobbing

Antecedentes
La etimologia de la palabra mobbing proviene del término inglés mob, que significa acosar,
asediar o acorralar, el acoso laboral siempre ha existido en la sociedad, un ejemplo claro de
esto, lo fue la esclavitud, en donde muchas personas se vieron obligadas a ejercer esfuerzo
humano y fisico en condiciones precarias, sin embargo, con el pasar del tiempo, se ha
reconocido al acoso laboral como un problema social y se han creado una serie de
instrumentos juridicos para poder proteger a los trabajadores de posibles abusos en el

ambiente laboral.

El acoso laboral se mantuvo bajo la mesa por varias generaciones, quizas por falta de
conocimiento y analisis respecto a las consecuencias que puede adquirir quienes son
victimas de esta modalidad de violencia. Es en la década de los 80, en donde se empieza a
identificar y definir el acoso laboral, recalcando que sus inicios fueron a partir de estudios

psicoldgicos, siendo uno de los pioneros en la materia el Dr. Heinz Leymann.

Leymann (1996), considerado como uno de los primeros estudiadores del acoso laboral en

instituciones publicas y privadas, diferencio este término del acoso escolar, al que se le acuiid
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el término bullying para referirse a las agresiones entre nifios y adolescendentes, y

adquiriendo el término mobbing para las agresiones entre adultos.

El profesor aleman Heinz Leymann, realizé una investigacion que gano el Premio Nobel de
Medicina, tras identificar el comportamiento entre los animales (ratas), observando que
grupos de la misma especie reaccionaban contra los nuevos elementos de la mismay contra
los méas débiles del grupo. Durante su investigacion pudo notar que un grupo de animales
tenian cierto nivel de agresividad, en donde el clan ataca con impetu al nuevo animal. Estos
comportamientos en la naturaleza terminan frecuentemente, o bien con la huida, o con la
muerte del animal acosado, por lo que al relacionarlos con los seres humanos encontraron
una serie de similitudes y luego surgi6 el término mobbing que en la actualidad se ha
socializado por todo el mundo. (Ochoa, et al., 2021).

El acoso laboral provoca consecuencias en la vida del trabajador, tales como alteraciones de
personalidad, ansiedad, depresion, sentimientos de fracaso, culpa, y en ocasiones logra
afectar sus relaciones interpersonales. EI acoso comprende, en definitiva, el abuso de poder

existente en el acosador hacia el acosado en determinado entorno u organizacion.

Se puede definir al acoso laboral como una accién que puede ser ejercida en una doble via,
es decir, que se puede manifestar entre empleador hacia trabajador, e incluso entre
trabajadores, agrediendo mediante una conducta abusiva contra la dignidad e integridad

fisica y psicoldgica de la victima, dejandole en un estado de indefension y vulnerabilidad.

En el &mbito juridico, se reconoce al acoso laboral como un comportamiento que atenta a la
dignidad de la persona, mismo que se ejerce reiteradamente de forma lesiva, desarrollado en
el lugar de trabajo y en cualquier momento que se ejerza contra una de las partes de la
relacion laboral (jefe-trabajador) o entre trabajadores que den como resultado la afectacion,
maltrato, humillacién o que perjudique y amenace la situacion laboral de la victima
(derechoecuador, 2017).

El acoso laboral se considera como una actuacion discriminatoria cuando se tiene por objeto
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos incluyendo la

filiacion sindical, gremial.
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Figura# 2 Motivos del acoso laboral
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Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

Fuente: Derecho Ecuador — Acoso Laboral

A partir de estos estudios desde la perspectiva psicologica y social, han ayudado a desarrollar
bases juridicas que amparen a los trabajadores que son victimas de esta modalidad de
violencia con rasgos discriminatorios como la aplicacion de programas de prevencion y

capacitaciones a empleadores y trabajadores para evitar el aumento del acoso laboral.

Sujetos que intervienen en el acoso laboral
El acoso laboral se configura por tres sujetos, siendo éstos, el acosador (sujeto activo), la

victima (sujeto pasivo), y la empresa (entorno o lugar fisico).
v 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” (Méndez, 2004).

Por lo general, el sujeto activo es el empleador o jefe del acosado, es el agresor, quien ejerce

actos simultaneos de violencia fisica o psicoldgica, con la intencion de perjudicar a otra
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persona en el entorno laboral, basandose en el abuso de poder y en la vulnerabilidad de la

victima.
v" Victima:

Avila (2014) en su trabajo de tesis “Propuesta de reforma para establecer el acoso laboral en
el Codigo de Trabajo’, cita a Rodriguez, quien indica que “la victima es sefialada, se las hace
sentir culpable de algo hasta que se los autoexcluye, con el argumento de que no es capaz de

realizar sus funciones”

El sujeto pasivo se caracteriza por estar en un estado de indefension, al ser sometido a
constantes acciones que transgreden su dignidad humana, a tal punto de sufrir dafios fisicos
o0 psicoldgicos, sufrimientos emocionales, y la sensacion de ser autoexcluidos o sobrecarga

en sus funciones laborales
v' Empresa:

Es el lugar o entorno fisico en el cual se ejecutan los actos de hostigamiento y discriminacién
hacia el sujeto pasivo. “La empresa también podria ser considerada como un sujeto activo al
momento de imponer sanciones, si se verifica la inaccion de ésta para detener los actos

lesivos” (Hermosa, 2017).

Causas y consecuencias del acoso laboral

v' Causas

Daniel Mosquera (2020) en su trabajo de titulacion “Aumento del acoso laboral entre
trabajadores y su falta de regulacién en el articulo 172 del Cddigo de Trabajo”, cita a Villa
y Truyjillo (2019), quienes mencionan como causa del mobbing el “demostrar el poder que
ostenta el acosador como medio para amedrentar al resto del personal, con el fin de
mantenerse y afianzarse”, asi como también afirman que “los celos y la envidia que sienten

los acosadores son las causas mas frecuentes del mobbing”.

Tanto en empresas privada como publicas, este tipo de comportamientos existen generando
un ambiente laboral desagradable y perjudicial para el trabajador. El acosador, tal como lo
indican los tratadistas, actla de forma maquiavélica hacia la victima, arrastrando a todo el

grupo para poder escudarse en él, y que su responsabilidad quede difuminada.
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Camacho Ramirez, (2018) en su libro Acoso laboral o Mobbing, menciona a Einarsen y
Hauge, quienes tras realizar una investigacion concluyeron que el acoso laboral se produce
por dos causales: la primera vinculada a factores sociales y organizacionales, mientras que
la segunda se relaciona a factores individuales de la personalidad tanto de la victima como
del victimario. Las causales sociales y organizacionales se relacionan directamente con la
empresa ya que esta no implica solamente un espacio fisico en donde se realizan actividades
laborales, influye el manejo de la organizacion de la empresa y la aplicacion de
procedimientos que pueden favorecer la propagacion de situaciones con acoso laboral, en
cuestiones sociales el acoso laboral se puede manifestar por el liderazgo, bien este se
manifieste con mucha intensidad o sea escaso, el liderazgo en situaciones de acoso laboral,
puede influir con el acosador por la necesidad de mantener bajo control situaciones laborales
o la desconfianza en los subordinados al momento de ejecutar una orden, como también el
deseo de reconocimiento por parte de los superiores pueden influenciar para crear a un
“dictador”, esto en caso de que exista un liderazgo excesivo, cuando el liderazgo es nulo o
escaso pueden presentarse situaciones en que le resulte ineficaz a otros trabajadores, creando
un conflicto que podria crear ambigliedad de roles, elevar los niveles de estrés y el acoso

laboral como tal.

Otra causa por la que se produce el acoso laboral se relaciona con factores econémicos, la
globalizacion que se mantiene presente en el sector de produccion cambi6 el funcionamiento
de las relaciones laborales, incitando la precarizacion y desmejoramiento laboral,
manteniendo a sus trabajadores en pésimas condiciones laborales. EI ambiente laboral
influye en la existencia del acoso laboral, ciertos tipos de trabajos y cargos, como el negocio
de ventas, la docencia e incluso cargos de policia, al crearse diferentes entornos laborales,
se puede manifestar el acoso laboral con tal normalidad que se lo pasaria como una practica
comdn, que constituyen acoso, pero no estan constituidos legalmente como tal. La
personalidad del individuo es prioritaria para que el acoso laboral se manifieste, esto en

relacion a la victima como para el acosador.
v Consecuencias

La Corte Nacional de Justicia del Ecuador en su sentencia N° 978-2011, (2012) expone que:

el acoso laboral constituye una practica, presente en los sectores publico y privado,
mediante la cual de manera recurrente o sistematica se ejercen contra un trabajador actos
de violencia psicoldgica, que incluso pueden llegar a ser fisicos, encaminados a acabar
con su reputacién profesional o autoestima, agresiones que pueden generar enfermedades
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profesionales, en especial, estrés laboral, y que en muchos casos inducen al trabajador a
renunciar.

(Corte Nacional de Justicia Sentencia, N° 978-2011, 2012).

En esta sentencia se explica las posibles consecuencias del acoso laboral, recalcando a las
enfermedades producidas por cualquier modalidad de acoso, ademas del estrés laboral, que
podria considerarse causa o consecuencia del acoso laboral. “(...) niveles de estrés que van
desde fatiga leve hasta reacciones de tipo psicosomatico, causando varias enfermedades
fisicas, patoldgicas; como son enfermedades de tipo cardiovascular, digestivas o dolores de
tipo muscular; efectos facilmente probados con una pericio de tipo médico” (Lalama et al,
2022).

Topa Cantisano et al, (2017) clasifican a las consecuencias en dos ambitos; personales y
organizacionales, diferenciando en el aspecto personal, las alteraciones psicoldgicas como
la depresidn, ansiedad, estrés, fatiga, etc., y en el aspecto de la organizacion se produce el
bajo desempefio, niveles de produccion no deseados, negligencias laborales, ausentismo, que

influyen en el desarrollo norma de la empresa

La falta de confianza y autoestima en el trabajador pueden provocar, a su vez, consecuencias

como el abandono del lugar de trabajo, sin la voluntad de querer conseguir uno nuevo.

2.1.4. Tipos de acoso laboral
El acoso laboral o mobbing se manifiesta de diferentes formas, de acuerdo a la persona que
lo efectlie, dando como resultado el dafio emocional, psicoldgico o fisico del receptor de la

agresion. Los tipos de acoso laboral se clasifican de la siguiente manera:

Acoso vertical ascendente
Es el que se exterioriza del subordinado al superior jerarquico. “Normalmente suele
producirse cuando alguien exterior a la empresa se incorpora a ella con un rango laboral

superior” (Bojana, s.f.)

Este tipo de acoso, aunque no es tan habitual, es provocado cuando no se acepta 0 no se
reconoce el cargo superior de la victima, y al ser alguien jerarquicamente superior a los
demas, la parte acosadora no necesariamente se trata de una persona, sino de varias aplicando

el “todos contra uno” de forma persecutoria.
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Acoso vertical descendente (bossing)
A diferencia del anterior, este tipo de acoso se da del superior al subordinado, es el mas
comdun, y se lo denomina también como bossing, haciendo referencia al término en inglés
boss que significa jefe. “Se origina cuando el superior abusa de un subordinado,

aprovechandose del poder que se le ha conferido” (Olivera, 2020).

Con la subordinacidn existente entre el jefe y empleado, o cualquier individuo con jerarquia
superior a la victima, desde el momento de la contratacién, se configura un abuso de poder,
al no ser aplicada esa subordinacion con los pardmetros correctos en un marco de respeto y

tolerancia.

Acoso horizontal
El acoso horizontal se manifiesta entre iguales jerarquicos. “(...) un grupo de trabajadores
se constituye como un individuo y actia 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 jerarquico” (Caamaiio, 2011).

Olivera (2020) explica que en este tipo de acoso entre comparieros de trabajo se da por el
ocultamiento de informacion, actitudes ofensivas, envidia o la competencia en general, con

el proposito de que la victima se deprima, desencadenando la exclusion de la victima del

grupo.

Burnout o sindrome de estar quemado
El burnout se refiere al estado de agotamiento fisico y mental, provocado por el estrés
laboral. “Es un proceso en el que progresivamente el trabajador sufre una pérdida del interés
por sus tareas y va desarrollando una reaccion psicolégica negativa hacia su ocupacion

laboral” (Quir6n Prevencion, 2018).

El sindrome de burnout se da en cualquier ocupacién en donde exista un ambiente laboral
con demasiada tension, desagrado y relaciones laborales conflictivas entre trabajadores y
empleadores, o también al existir discrepancia entre las expectativas del trabajador y la

realidad de tareas diarias en la empresa/organizacion.

Boreout o sindrome de estar aburrido
Roman (2021), sefiala que el boreout es un sindrome que manifiesta una profunda
desmotivacion laboral, mismo que se manifiesta porque la persona no realiza actividades

productivas en el trabajo, el boreout implica que el trabajador se aburre porque lo han
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apartado de sus tareas, lo dejan en un rincon sin nada que hacer creando un patron de

aburrimiento crénico en el trabajo.

Esta condicidn se puede presentar por otros factores, sin embargo, cuando se presenta porque
el jefe 0 algin superior del trabajo evita que el empleado realice sus funciones pertinentes y
provoca que el trabajador se mantenga sin realizar actividades por un prolongado tiempo,
puede empezar un aburrimiento cronico que desemboque depresion laboral y consigo

problemas psicoldgicos graves y bajas laborales.

Fontelles (s.f.), explica que en derecho se conoce a este sindrome como falta de ocupacién
efectiva, pueda que parezca un acto inofensivo para el trabajador, sin embargo, con el pasar
del tiempo esta situacion desgasta emocionalmente al trabajador e induce a que los
compafieros de trabajo que inicialmente querian socializar con la persona que esta apartada

del resto, simplemente quede excluida y no lo tomen en cuenta.

Acoso sexual
La Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) define al acoso sexual como un
“Comportamiento en funcion del sexo, de caracter desagradable y ofensivo para la persona
que lo sufre. Para que se trate de acoso sexual es necesaria la confluencia de ambos aspectos

negativos: no deseado y ofensivo” (OIT, s.f.).

En la Convencidn para la Eliminacion de todas las formas de discriminacion contra las

Mujeres (CEDAW), se definid al acoso sexual laboral como:

Comportamiento de tono sexual tal como contactos fisicos e insinuaciones, observaciones
de tipo sexual, exhibicidén de pornografia y exigencias sexuales, verbales o, de hecho.
Este tipo de conducta puede ser humillante y puede constituir un problema de salud y de
seguridad; es discriminatoria cuando la mujer tiene motivos suficientes para creer que su
negativa podria causarle problemas en el trabajo, en la contratacion o el ascenso inclusive,
o0 cuando crea un medio de trabajo hostil.

(OIT, s.f.)
Tanto la OIT como la CEDAW concluyen que el acoso sexual es un acto de discriminacion
de género, afectando violentamente contra las mujeres transgrediendo derechos
fundamentales del trabajo, constituyendo un problema social y de salud en el ambito laboral,
el acoso sexual implica comportamientos de indole sexual no deseado por la persona que lo
recibe, mismo que incluye: bromas sexistas, acercamientos, comentarios sexuales, entre

otros.
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El acoso sexual es un delito que puede presentarse tanto en mujeres como en hombres, el
hostigamiento sexual perjudica las condiciones de trabajo, en el area de trabajo el acosador
necesariamente no es el jefe, si no que puede darse por cualquier compafiero de trabajo, un
cliente o incluso proveedores, puede manifestarse de diferentes maneras, siendo las mas
comunes el chantaje, como un ambiente laboral hostil; en el primer caso la victima se ve
forzado o condicionado a realizar algin acto de connotacion sexual, para recibir algun
beneficio laboral o para evitar ser despedido del mismo. En el segundo caso se presenta la
intimidacion o humillacion, misma que puede ser fisica (acercamientos innecesarios), verbal
(comentarios sexuales), no verbal (gestos de connotacion sexual, ensefiar objetos

pornogréaficos).

Violencia Fisica (Maltrato laboral)
El maltrato laboral constituye a cualquier acto de violencia que agreda la integridad fisica o
moral, la libertad fisica o sexual y los bienes de quien se encuentra desempefiando un rol de
empleado, incluye también expresiones verbales injuriosas o ultrajantes y comportamientos

que influyen a que el trabajador pierda autoestima y dignidad.

La Defensoria del Pueblo de Bolivia (2014), explica que la manifestaciéon méas comun del
maltrato laboral es por medio de agresion fisica, es decir cualquier tipo de contacto fisico o
amenazas fisicas que sugieren actos como levantar la mano o un acercamiento al rostro de
la victima con gritos, romper objetos mientras levanta la voz y se dirige hacia la victima, o
cualquier tipo de acto que tenga como consecuencia una afectacion fisica que no constituya
delito.

2.1.5. Recursos del Estado para la prevencion del acoso laboral
Lineamientos y tipos de programas
Las relaciones laborales pueden derivar en conductas lesivas vulnerando derechos humanos
de una de las partes, configurdndose de esta manera el acoso, por lo que es necesario que la
empresa privada o publica implementen medidas y lineamentos para prevenir el acoso
laboral y promover un ambiente de trabajo seguro para sus trabajadores, sancionando, de ser

el caso, a todo aquel que incentive 0 cometa estos comportamientos lesivos.

Segin Mella Méndez (2013) y otros tratadistas, existen tres tipos de programas que el
empresario o empleador deben implementar frente a situaciones de acoso laboral,

clasificandose en:
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a) De prevencion

La empresa, a través de su empresario, se encarga de implementar medidas preventivas para
evitar la vulneracion de derechos fundamentales de los trabajadores. “Estas medidas pueden
ser diversas, entre las cuales resaltan las campafias de informacion a los trabajadores sobre
el acoso, las cuales publican datos relevantes relacionados con la dinamica de la conducta,
efectos, canales de denuncia, entre otros” (Marquina, 2020). Asi mismo, se debe
implementar capacitaciones para los trabajadores ordinarios y superiores, para dar a conocer
todos los procedimientos y protocolos existentes dentro de la empresa, y que puedan

reconocer este tipo de conductas lesivas y actuar con anticipacion.

El fin de la ejecucion de las medidas preventivas es que, todos los trabajadores de la empresa
tengan conocimiento suficiente acerca del mobbing, saber cdmo prevenirlo y cémo actuar
ante un caso de acoso laboral, garantizando de esta manera el derecho a la no discriminacion,
y construyendo un clima laboral éptimo y saludable para todos dentro de las relaciones de

trabajo.
b) De intervencion

Las medidas de intervencion se aplican al momento en que se ha detectado una conducta que
puede ser calificada como mobbing o acoso laboral, teniendo en cuenta la situacion fisica,
laboral, y psicolégica de la victima, asi como su entorno y las pruebas que ayudan a verificar

la conducta lesiva.

“El empresario tendra la obligacion de poner en practica el protocolo implementado para la
investigacion de las denuncias de acoso laboral, salvaguardando los derechos del trabajador
denunciante” (Marquina, 2020). Al verificarse la existencia del acoso laboral, el empresario
o empleador debera tomar medidas para proteger a la victima, asi como su posible reparacion
de dafos, y dependiendo de la gravedad del acoso, se debe imponer medidas sancionatorias
para el acosador, de acuerdo a lo dispuesto en la normativa. Palomeque Lépez, (2016) indica
que el despido debe ser la ultima alternativa de sancion contra el trabajador acosador, toda
vez que el comportamiento infractor, habilita al empresario a iniciar el procedimiento de

despido, el cual debe ser grave y se debe tener certeza de la culpabilidad del trabajador

Al existir una conducta lesiva, se debe sancionar de alguna forma al que produjo tal
conducta, cumpliendo con el principio de proporcionalidad, de acuerdo a la gravedad de la

lesion, el empleador tiene la facultad de imponer una amonestacion, suspension,
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modificaciéon funcional o geografica al trabajador acosador, con el fin de romper toda

relacion laboral con el trabajador acosado, siendo el despido la Gltima alternativa de sancion.
c) De control y evaluacion

Las medidas de control y evaluacién sirven para verificar la eficacia de las medidas de
prevencion e intervencion que fueron aplicadas ante el caso de caso laboral. Marquina,
(2020) menciona que estas medidas van a ayudar a que los programas de prevencion
respondan a la dinamica de las conductas de acoso, teniendo en cuenta que no existe un

modelo prestablecido para éstas, siendo cada vez mas dificiles de detectar.

De esta manera, la empresa y empleador tendrdn conocimiento si los programas y
capacitaciones implementadas son éptimas o deficientes dentro del entorno de trabajo para
prevenir y actuar frente al acoso laboral o mobbing, y en caso de que estos recursos no hayan
resultado de forma positiva, permitira al empleador la facultad de poder modificar los

programas para obtener uno mas adecuado.

Por otro lado, y debido a la crisis sanitaria por la pandemia del Covid-19, se establecieron
ciertos lineamientos para mitigar los efectos del riesgo psicosocial dentro del &mbito laboral,
Gonzalez Atencio et al, (2020) en su articulo cientifico “Acoso laboral como riesgo
psicosocial en el marco laboral ecuatoriano”, menciona que, el Ministerio de Trabajo y
Economia Social de Espafia, (2020) recomienda a los empleadores proteger a los
trabajadores del miedo y la incertidumbre del trabajo, establecer cargas de funciones
equilibradas en horarios de disponibilidad para todos, con objetivos y plazos de entrega
razonables, teniendo en cuenta que no por estar en teletrabajo, estan disponibles para trabajar

las 24 horas del dia.

En Ecuador, con la incorporacion del acoso laboral en el ordenamiento juridico, y a pesar de
que existen medidas prohibitivas y sancionatorias frente al acoso, no se establecen de forma
clara acciones para prevenir conductas que atentan contra la dignidad humana. Es necesario
el apoyo de las empresas e instituciones publicas y privadas para la implementacion de
capacitaciones para la identificacion del problema, “(...) difusiéon de programas anti acoso
laboral, garantizar la confidencialidad sobre las quejas para que los programas sean eficaces,
implementar mecanismos de evaluacion y retroalimentacién de manera permanente a los

programas de prevencion del acoso laboral” (Luna, 2018).
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Programa de Prevencidn de Riesgos Psicosociales

El “Programa de Prevencion de Riesgos Psicosociales” se enfoca en mejorar el entorno
laboral evitando situaciones que pueden producir o agravar problemas de salud mental y
fisica. La OIT define a los factores de riesgo psicosocial como “aquellas caracteristicas de
las condiciones que afectan a la salud de las personas a través de mecanismos psicoldgicos
y fisioldgicas a los que se llama estrés” (OIT, 2013). A su vez, los riesgos psicosociales
pueden derivar situaciones, tales como: el acoso laboral, sexual, violencia, discriminacion,
entre otros, el riesgo psicosocial puede generar depresion, ansiedad, irritabilidad,
alteraciones en el suefio, etc.

Los riesgos psicosociales constituyen un reto en Seguridad y Salud en el Trabajo ya que

no solo afectan significativamente la salud de los trabajadores sino también tienen efectos

negativos para las empresas, organizaciones y gobiernos, esto se refleja en altos indices

de ausentismo, presentismo, accidentes de trabajo, enfermedades profesionales,

compensaciones, rehabilitacién, indemnizacion y jubilacion anticipada de los
trabajadores afectados.

(Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, s.f.)
Por tal razon, se han establecido politicas en el marco normativo para prevenir o minimizar
los riesgos psicosociales, tal es el caso del Acuerdo Ministerial 398, publicado en el Registro
Oficial 322 del 27 de julio del 2006 “Prohibicion terminacion de relacion laboral a personas
con VIH-SIDA” el cual establece que se prohibe “la terminacion de las relaciones laborales
por peticion de visto bueno del empleador, por desahucio, o por despido de trabajadores y
trabajadoras por su estado de salud que estén viviendo con VIH-SIDA, en virtud que violenta
el principio de no-discriminacion” (Ministerio de Trabajo, 2006). Este acuerdo también
menciona la aplicacion del Programa de Prevencion de Riesgos Psicosociales para la

proteccion de los trabajadores.

Asimismo, mediante Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-0082, el Ministerio de Trabajo,
(2017) expidio la Normativa para la erradicacion de la discriminacion en el ambito laboral,
el cual establece la aplicacion del “Programa de Prevencion de Riesgos Psicosociales” en
todas las empresas publicas y privadas con mas de 10 trabajadores, con el fin de fomentar
una cultura de no discriminacion e igualdad de oportunidades laborales, dicho programa

debe ser reportado en el mes de diciembre cada afio al Ministerio Rector del Trabajo.

El objetivo general del Programa de Prevencion de Riesgos Psicosociales es:
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“Prevenir y/o minimizar los riesgos psicosociales en personas naturales y juridicas, empresas
publicas y privadas, instituciones e instancias publicas para mejora las condiciones de trabajo

y salud de las/los trabajadores y servidores” (Ministerio del Trabajo, 2018).

Este programa busca disminuir el indice de casos por acoso laboral mediante la
implementacion de programas que permitan su prevencion en el entorno de trabajo,
garantizando a los trabajadores un espacio laboral saludable, donde haya igualdad y no
discriminacion.

v Actividades enfocadas a cumplir los objetivos del Programa

El Ministerio del Trabajo, (2018) en la “Guia para la implementacion del programa de
prevencion de riesgos psicosociales” detallas las actividades enfocadas en la implementacion

del programa:

o Sensibilizar y socializar sobre la prevencion de riesgos psicosociales establecido por
las personas naturales, juridicas, instituciones publicas y privadas.

o Aplicar un instrumento de evaluacién de riesgo psicosocial a todo el personal de la
empresa.

o Desarrollar un plan de accion con medidas preventivas y de intervencion conforme

a los riesgos psicosocial detectados en la evaluacion.

Las actividades enfocadas en garantizar la igualdad de oportunidades y no discriminacion a

las personas en el ambito laboral:

o Realizar talleres de sensibilizacion en la empresa con temas relacionados a los
derechos laborales, inclusion social, igualdad y no discriminacién en el ambito
laboral.

o Desarrollar un programa de prevencion de VIH-SIDA a través de la sensibilizacion
del tema, realizacion de prueba de deteccion de VIH de manera confidencial y
voluntaria, y el asesoramiento de prevencion y atencion socio-sanitaria.

v Responsables del Programa de Prevencidn de Riesgos Psicosociales

La “Guia para la implementacion del programa de prevencion de riesgos psicosociales”,
(2018) establece a los responsables y sus funciones para la aplicaciéon del programa. El

equipo de trabajo responsable esta integrado por:
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Representante legal o maxima autoridad: Es quien debe garantizar el cumplimiento
del programa, con recursos y apoyo necesario a todo el equipo de trabajo, ademas
de realizar una evaluacion periddica para analizar los resultados alcanzados.
Técnico o Responsable de Seguridad y Salud en el Trabajo: Es el responsable de
estructurar y desarrollar el programa, asi como promover buenas préacticas de
seguridad y prevencion del riesgo psicosocial e informar periddicamente los
resultados alcanzados de los programas.

Medico ocupacional: Se encarga de desarrollar el programa de prevencion de VIH-
SIDA, asi como brindar la atencién médica necesaria a todos los servidores,
empleadores y trabajadores.

Responsable de Talento Humano: Apoyar la implementacion del programa
mediante acciones necesarias que faciliten el desarrollo y cumplimiento de
programa, y entregar la informacion necesaria del personal para la evaluacion del
riesgo psicosocial. EI Departamento de Talento Humano también es responsable
de realizar talleres relacionados a derechos laborales de los grupos prioritarios para
garantizar la no discriminacion en el ambito laboral.

Integrantes de Organismos Paritarios de Seguridad e Higiene del Trabajo: Es
responsable de apoyar la implementacion del programa mediante una participacion
activa en las capacitaciones, talleres y campanfas, etc.

Trabajador/a Social: Se encarga de realizar acciones de apoyo al personal y a
familiares que asi lo requieran, y gestionar talleres relacionados a los derechos
laborales para garantizar la igualdad, inclusion social y no discriminacién.

Jefes, supervisores o responsables de area: Deben apoyar la aplicacion del

programa mediante acciones necesarias que faciliten su cumplimiento.

Protocolo de Prevencion del Acoso Laboral contra la Mujer

En el afio 2020 se aprobo en Ecuador, el “Protocolo de prevencion del acoso laboral contra

la mujer”, con el objetivo de establecer parametros con las medidas necesarias que reduzcan

la discriminacion, acoso laboral, y violencia contra la mujer y toda forma de violencia de

género en el espacio de trabajo. En el protocolo se proponen medidas de conducta que son

necesarias para identificar conductas inadecuadas y establecer el procedimiento adecuado

para gque se remitan las denuncias de acoso laboral que puedan existir en el sector publico y
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Las conductas que se denuncien como acoso laboral seran valoradas por la autoridad del
trabajo, segun las circunstancias del caso, y la gravedad de las conductas denunciadas.
Pueden ser consideradas causal para solicitar visto bueno ante el Inspector de trabajo al
tenor de lo dispuesto en el Art. 172 numeral 8 del Cddigo del Trabajo por parte del
empleador al trabajador, y Art. 173 numeral 4 del Cddigo del Trabajo, por parte del
trabajador/a hacia el empleador.

(Ministerio del Trabajo, 2020)
Asimismo, en el Protocolo emitido por el Ministerio del Trabajo, (2020) se explica que, para
iniciar un proceso de intervencion, la victima o representante legal debe acercarse a la
Unidad de Administracion del Talento Humano (UATH) para realizar la respectiva
denuncia, posteriormente inicia un proceso de investigacion, mismo que durara diez dias,
con el fin de recolectar informacion y testimonios que ayuden en el caso. Finalmente, la
resolucion puede tomarse por dos vias, la primera se aplica cuando mediante la
investigacion, no encuentran aspectos discriminatorios o acoso laboral o violencia como tal,
la UTAH recomendara una solucion de conflictos laborales para fomentar el dialogo, activar
protocolos y aplicar regimenes disciplinarios, y en caso de que se encuentre violencia,

discriminacion o acoso laboral, se pueden aplicar medidas sancionadoras.

Las medidas de sancion, en caso de que se haya reconocido el acoso laboral, se aplicaran de

acuerdo al sector:
Publico: Se aplicaré el régimen disciplinario correspondiente a la normativa laboral vigente

Privado: Las sanciones se aplicaran a los establecido a los Reglamentos internos, previa
aprobacién del Ministerio de Trabajo, lo cual no superara el 10% de la remuneracion del

trabajador, de acuerdo al art. 44 del Cédigo de Trabajo.

2.1.6 Responsabilidad del Empleador
El empleador, de acuerdo al Art. 42 #36 del Codigo de Trabajo, tiene la obligacion de
implementar programas y politicas de prevencion del acoso laboral en sus distintas
modalidades, sin embargo, el Codigo de Trabajo no establece de forma especifica las

sanciones por su incumplimiento.

“El empresario se encuentra obligado prevenir el menoscabo de los derechos fundamentales
del trabajador, a tomar en cuenta dichos derechos en la organizacion del trabajo, asi como

las medidas necesarias a fin de proteger los derechos fundamentales del trabajador”

(Marquina. 2020).
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Con la Normativa para la erradicacion de la discriminacion en el &mbito laboral, que expidi6
el Ministerio de Trabajo, (2017) en el art. 10 establece las sanciones por el incumplimiento
del Programa de Prevencion de Riesgos Psicosociales:
Las empresas e instituciones publicas y privadas que no cumplan con lo establecido en
articulo anterior, tendran como sancién: montos pecuniarios, cierre de establecimientos o
locales; y/o la suspension de actividades de conformidad a lo establecido en los Articulos

435, 436, 628 del Cddigo de Trabajo, y conforme a las normas que en esa materia haya
emitido o emita el Ministerio rector del Trabajo. (...).

(Ministerio del Trabajo, 2017)
Frente a la situacion del acoso laboral, la inaccion del empleador puede configurar la
responsabilidad por los dafios causados al trabajador afectado, con la obligacion de pagar
una indemnizacion, segun sea el caso, debido al rol de garante que posee el empleador o
empresario a los trabajadores para que convivan en un ambiente laboral saludable, libre de
discriminacion y acoso. “Del mismo modo, el empresario puede ser sancionado por la
Autoridad Administrativa de Trabajo, quien puede intervenir debido a la configuracion de
las faltas laborales relacionadas con las obligaciones socio laborales y/o de seguridad y salud

en el trabajo” (Marquina, 2020).

Los deberes y obligaciones del empleador relacionados con el respeto a los derechos
fundamentales del trabajador, son los que provocan que exista una accion activa contra el
acoso laboral, para su prevencion y proteccion, habilitando de esta forma, que el empleador
tenga la responsabilidad de ejecutar las medidas de tutela otorgadas por el ordenamiento
juridico tales como la implementacion de programas para prevenir el acoso laboral, la
recision del contrato de trabajo, el cese de conductas y el reconocimiento de una

indemnizacion por dafios y perjuicios.

Es una necesidad fundamental, que el ordenamiento responda de una forma mas eficaz e
idonea frente a este fendmeno dentro del ambito laboral, para que no existan lagunas legales,
puesto que el acoso laboral es una problemética que afecta de manera silenciosa a los
trabajadores, y su proteccion no debe derivar s6lo de deberes generales sino de una

obligacion expresamente recogida.

2.1.7. Empresa Privada “Roquetas de Mar”
Es el complejo méas grande de Duran, fundado en abril del 2008, con una extension de mas
de 1000mts de sano entretenimiento. Es un fascinante mundo de piscina con toboganes,

patios de comida, pista de baile, mesas de billar y canchas de fatbol, un espacio lleno de
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alegria y diversion. Por motivos de la pandemia generada por el COVID-19, la capacidad
permitida en el complejo es del 60%, una vez completada la disponibilidad, no se permitiran

MAs personas.

Roquetas de Mar es un lugar disefiado para la distraccion de la comunidad ecuatoriana
mediante su infraestructura constituida por piscinas, patios de comida, centro de baile, mesas
de billar, canchas de futbol y tenis. Brinda una experiencia agradable, entre tranquilidad,
seguridad y diversion siendo el balance ideal una de las caracteristicas principales que hacen
del lugar inolvidable.
Mision y Vision

Roquetas de Mar es un complejo turistico esencialmente familiar, siempre estar
comprometido en la proteccion y conservacion del medio ambiente, satisfacer todas las

necesidades del cliente y contribuir al desarrollo turistico y econémico de la region.

Su vision es convertirse en una referencia indiscutible del turismo familiar en Duréan para
todas aquellas personas que lleguen desde cualquiera de las cuatro regiones geograficas de

la region del Ecuador.

Objetivo
Facilitar un ambiente de entretenimiento sano para la sociedad ecuatoriana, mediante sus
instalaciones ofrecen actividades recreacionales, esperando que las familias disfruten de un
momento ameno Yy generando empleo, favoreciendo al crecimiento econdmico de la zona 'y
con esto iniciar proyecciones en camino de mejorarla calidad de vida de los habitantes que

se benefician por el crecimiento econdémico del sector.

Organigrama de la Empresa
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Figura# 3 Organigrama de Empresa ""Roquetas de Mar"*
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Fuente: Empresa Privada “Roquetas de Mar”
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2.2 Marco Legal

El Estado Ecuatoriano esta suscrito a tratados internacionales como la Declaracion Universal
de Derechos Humanos y el Convenio 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo, en
donde se reiteran principios basicos de derechos como la igualdad y no discriminacion, y

especificamente en el ambito laboral para evitar el acoso y violencia.

Asimismo, en la normativa nacional vigente, como la Constitucién, Cadigo de Trabajo y su
Ley Reformatoria, determinan un marco comun en cuanto a los derechos del trabajador, los
deberes del Estado para la garantia de sus derechos sin discriminacion alguna, la definicion
de acoso laboral y lo que implica, ademas de la implementacion de programas y politicas

para su prevencion como una obligacion por parte del empleador.

Declaracion Universal de Derechos Humanos (DUDH)
La DUDH es un documento adoptado por la Asamblea General de las Naciones Unidas el
10 de diciembre de 1948 en Paris, el cual recoge 30 articulos con derechos humanos basicos.
Es considerada el fundamento de las normas internacionales sobre derechos humanos
inspirando la creacion de tratados de derechos vinculantes, donde la comunidad

internacional se compromete a defender la dignidad y justicia para los seres humanos.

Art.2. “Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta Declaracion,
sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religién, opinion politica o de cualquier
otra indole, origen nacional o social, posicién econémica, nacimiento o cualquier otra

condicion” (Declaracion Universal de los Derechos Humanos, 1948).

Art.5. “Nadie sera sometido a torturas ni a penas o tratos crueles, inhumanos o degradantes”

(Declaracion Universal de los Derechos Humanos, 1948).

Al existir el mobbing o el acoso laboral, se crean generalmente ambientes hostiles y
denigrantes para la victima, sometiéndola a tratos injustos y humillantes. La existencia del
trato cruel repercute de una manera muy grave en las personas, ya se fisica o
psicoldgicamente, violando el derecho universal del buen trato.
Art. 23. “l1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo.
2. Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por trabajo igual.

3. Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y satisfactoria,
que le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme a la dignidad humana y
que sera completada, en caso necesario, por cualquier otro medio de proteccion social.
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4. Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la defensa de sus
intereses”

(Declaracion Universal de los Derechos Humanos, 1948).
El Derecho al Trabajo gira en torno a condiciones equitativas, sin embargo, el acoso laboral
al generar una situacion desagradable que limita la estabilidad emocional y fisica no permite
una condicion de igualdad, tal como se plantea en el acoso horizontal o vertical, impidiendo

que no exista un desarrollo pleno en el trabajo.

Organizacion Internacional del Trabajo
El Convenio 190 (Convenio de la OIT sobre la violencia y el acoso, 2019) es el primer
tratado internacional que aborda la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, proporciona
un marco comun para la accién y constituye una oportunidad Unica para forjar el trabajo
basado en la dignidad y el respeto. Ecuador ratifico este Convenio el dia 19 de mayo del
2021, convirtiéndose en el sexto pais a nivel mundial, y el tercero en América Latina.
El Convenio requiere ademéas que los Estados miembros que lo ratifiquen adopten, 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 a través de medidas de prevencion, de
proteccion, de control de la aplicaciony de reparacion, asi como a traves de la orientacion,
formacion y sensibilizacion. Previendo un amplio &mbito de aplicacion, el Convenio

ofrece proteccion para todos en el mundo del trabajo, incluyendo, pero no limitandose, a
la violencia y el acoso por razén de género.

(OIT, 2021)
Constitucién de la Republica del Ecuador
Promulgado el 20 de octubre del 2008, reemplazando a la Constitucion de 1998, es la norma
juridica suprema del Ecuador, redactado por la Asamblea Nacional Constituyente entre 2007
y 2008. Considerado como la norma de mayor jerarquia dentro del ordenamiento juridico
ecuatoriano, primando sobre los convenios y tratados, a excepcion de casos de derechos

humanos mas beneficiosos.

Dentro de los deberes primordiales del Estado, debe garantizar sin discriminacion alguna el
efectivo goce de los derechos establecidos en la Constitucion y en los instrumentos
internacionales, el articulo 11.2 de la Constitucion establece que:
Nadie podré ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo,
identidad de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religion, ideologia, filiacién

politica, pasado judicial, condicion socio-economica, condicion migratoria, orientacion
sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad, diferencia fisica; ni por cualquier otra

32



distincion, personal o colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto o resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley
sancionard toda forma de discriminacion.

(Constitucion, 2008)
Asimismo, en el articulo 66.3 reconoce y garantiza a las personas, el derecho a la integridad
personal, el cual incluye la integridad fisica, psiquica, moral y sexual, asi como a una vida
libre de violencia en el dmbito publico y privado, debiendo el Estado adoptar medidas

necesarias para la prevencion, eliminacion y sancion de toda forma de violencia.

En concordancia, el articulo 326.5, consagra que: “Toda persona tendra derecho a desarrollar
sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad,

seguridad, higiene y bienestar” (Constitucion, 2008).

Con el objetivo de erradicar la discriminacion, se prohibe en el ejercicio del servicio publico,
las acciones de discriminacion de cualquier tipo, segun el art. 230.3. En la comunidades,
pueblos y nacionalidades, para el cumplimiento el derecho al trabajo, el Estado reconocera
y apoyara sus formas de organizacion y garantizara el acceso al empleo en igualdad de

condiciones, a fin de eliminar discriminaciones.

Cddigo de Trabajo Ecuatoriano
Todos los humanos tienen derechos fundamentales, el derecho al trabajo es uno de ellos por
lo tanto se cre6 una norma que garantice la proteccion que el derecho confiere al trabajador,
encaminados a posibilitar una condicidn idénea para trabajadores y empleadores, el Codigo
de Trabajo ecuatoriano contiene normas especiales que regulan diversas modalidades y
limitaciones de las condiciones de laborales, especificando libertad de trabajo y contratacion,

irrenunciabilidad de derechos, Proteccion judicial y administrativa.

Art. 1.- Ambito de este Cadigo. - Los preceptos de este Cadigo regulan las relaciones entre
empleadores y trabajadores y se aplican a las diversas modalidades y condiciones de trabajo.
Las normas relativas al trabajo contenidas en leyes especiales o en convenios internacionales

ratificados por el Ecuador, seran aplicadas en los casos especificos a las que ellas se refieren.

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion. - El trabajador es libre para dedicar su esfuerzo a
la labor licita que a bien tenga. Ninguna persona podra ser obligada a realizar trabajos
gratuitos, ni remunerados que no sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia
extraordinaria 0 de necesidad de inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estard

obligado a trabajar sino mediante un contrato y la remuneracion correspondiente.
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Art. 4.- Irrenunciabilidad de derechos. - Los derechos del trabajador son irrenunciables. Sera

nula toda estipulacion en contrario.

Art. 5.- Proteccion judicial y administrativa. Los funcionarios judiciales y administrativos
estan obligados a prestar a los trabajadores oportuna y debida proteccién para la garantia 'y

eficacia de sus derechos.

Art. 7.- Aplicacion favorable al trabajador. - En caso de duda sobre el alcance de las
disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral, los funcionarios

judiciales y administrativos las aplicaran en el sentido mas favorable a los trabajadores.

El Derecho al trabajo en Ecuador, tal y como lo resefia la historia del movimiento obrero, no
es el resultado de una decisién propia del Estado para proteger a los trabajadores, por el
contrario, surgié como resultado de una lucha social de organizaciones sindicales, mismas
que fueron desarrollandose y fortaleciéndose hasta lograr que la clase trabajadora alcance
sus intereses, generando progreso y bienestar a los trabajadores, quienes por varios afos
fueron ignorados y abusados por sus empleadores. El Estado garantiza el derecho al trabajo,
mediante la codificacion del cddigo mencionado, se garantiza que este derecho sea
respetado, considerando en su mayor parte al trabajador puesto que el trabajo demanda
esfuerzo, capacidad y energias individuales a la expresion laboral de que se trate, de tal modo
que se entienda que lo ideal en toda relacion laboral es el beneficio mutuo tanto para el

empleador como para el empleador.

Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica del Servicio Publico y al Cédigo
de Trabajo para prevenir el Acoso Laboral
La presente reforma se realiz6 tras el andlisis que realizo la Asamblea Nacional de la
Republica del Ecuador, considerando que el numeral 3 del art. 66 de la Constitucion,
reconoce y garantiza el derecho a la integridad personal, dejando claro que todas las personas
tienen derecho a vivir y desarrollarse en un ambiente sin violencia, por lo tanto, es pertinente
que el Estado desarrollara las medidas necesarias para prevenir, eliminar y sancionar toda

forma de violencia.

En la reforma a la Ley Orgéanica del Servicio Publico se incluyo un articulo no numerado
después del articulo 24, en donde se establece una “Definicion de acoso laboral: debe
entenderse por acoso laboral todo comportamiento atentatorio a la dignidad de la persona,

ejercido de forma reiterada, y potencialmente lesivo, cometido en el lugar de trabajo o en
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cualquier momento en contra de una de las partes de la relacion laboral o entre trabajadores,
que tenga como resultado para la persona afectada su menoscabo, maltrato, humillacién, o
bien que amenace o perjudique su situacion laboral. El acoso podra considerase como una
actuacion discriminatoria cuando sea motivado por una de las razones enumeradas en el

articulo 11.2 de la Constitucion de la Republica, incluyendo la filiacion sindical y gremial”.

En el articulo 23, al final del literal q) eliminese: “y”; el literal r) pasa a ser literal s); y

afiddase el literal r) con el siguiente texto: “r) No ser sujeto de acoso laboral; y,”

En el articulo 48, en el literal 1), después de la palabra “... agresion” incluir el siguiente
texto: “con inclusion de toda forma de acoso laboral, a una compafiera o compariero de

trabajo, a un superior jerarquico mediato o inmediato o a una persona subalterna;”

La Ley Reformatoria al Codigo de Trabajo, se agrega un articulo no numerado después del
articulo 46 con la “Definicion de acoso laboral: debe entenderse por acoso laboral todo
comportamiento atentatorio a la dignidad de la persona, ejercido de forma reiterada, y
potencialmente lesivo, cometido en el lugar de trabajo o en cualquier momento en contra de
una de las partes de la relacién laboral o entre trabajadores, que tenga como resultado para
la persona afectada su menoscabo, maltrato, humillacion, o bien que amenace o perjudique
su situacion laboral. El acoso podra considerarse como una actuacion discriminatoria cuando
sea motivado por una de las razones enumeradas en el articulo 11.2 de la Constitucién de la
Republica, incluyendo la filiacion sindical y gremial. Las conductas que se denuncien como
Acoso laboral seran valoradas por la autoridad de trabajo, segun las circunstancias del caso,
y la gravedad de las conductas denunciadas. La autoridad competente apreciara las
circunstancias de acuerdo a la capacidad de estas de someter a un trabajador a presion para

provocar su marginacion, renuncia o abandono de su puesto de trabajo”.

Asi mismo se agrega al articulo 42 un numeral 36 afiadiendo una obligacion adicional para
el empleador, la cual consiste en: “Implementar programas de capacitacion y politicas
orientadas a identificar las distintas modalidades del acoso laboral, para prevenir el
cometimiento de toda forma de discriminacion, hostigamiento, intimidacion y perturbacion
que se pudiera generar en la relacion laboral con los trabajadores y de éstos con el

empleador”.

En el articulo 44, se afiade un literal m) que dira: “El cometimiento de actos de acoso laboral

o la autorizacion de los mismos, por acciéon u omision”.
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En el articulo 46, se agrega un literal j) que dira: “El cometimiento de actos de acoso laboral
hacia un compafiero o compafiera, hacia el empleador, hacia un superior jerarquico o hacia

una persona subordinada en la empresa”.

En el articulo 172, al final del numeral 6, se elimina: “y”; al final de numeral 7,
sustituyéndose el punto final “.”, por “; y,” y afiadiéndose un numeral 8, que dira: “Por el
cometimiento de acoso laboral, ya sea de manera individual o coordinada con otros
individuos, hacia un compariero o compafiera de trabajo, hacia el empleador o empleadora o
hacia un subordinado o subordinada en la empresa. Previa a la peticion del visto bueno
procedera la apertura de una conciliacion que presidira la autoridad laboral competente, en
la que seran oidos, ademas del interesado, los representantes de los trabajadores y el

empleador o quien le represente”.

En el articulo 173, al final del numeral 2, se elimina: “y”; al final del numeral 3,
sustituyeéndose el punto final: “.”, por “y,”; y afiadiéndose un num eral 4, que dira: “En casos
de sufrir acoso laboral, cometido o permitido por accion u omision por el empleador o
empleadora o sus representantes legales. Una vez presentada la peticion del visto bueno,
procederd la apertura de una conciliacion que presidira la autoridad laboral competente, en
la que seran oidos, ademas del interesado, los representantes de los trabajadores y el
empleador o quien le represente. La indemnizacion sera la establecida en el segundo inciso
del articulo 195.3 de este Cddigo. Atendiendo a la gravedad del caso la victima de acoso
podré solicitar ante la autoridad laboral competente la disculpa publica de quien cometié la

conducta.

Cuando el trabajador o trabajadora presente indicios fundados de haber sufrido acoso laboral
correspondera al empleador o empleadora presentar una justificacion objetiva y razonable,

suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad”.

Finalmente, en el articulo 545, al final del numeral 7, se elimina: “y”; el numeral 8 pasa a
ser numeral 9, el numeral 8 dira: “En los casos de acoso laboral, podra disponer se efectiien
las disculpas publicas de quien cometi6 la conducta”. Y al final del numeral 8, Se sustituye

el punto final por *; y,”.

Durante varios afios el acoso laboral en Ecuador fue ignorado, sin embargo tras reconocer
que la problematica en efecto cabe en temas de discriminacion, esta ley surge para sancionar

toda forma de discriminacién con el objetivo de erradicar la discriminacion, los trabajadores
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no contaban con un mecanismo de defensa idoneo para evitar ser victimas del acoso que
puede darse en el ambito laboral, gracias a la reforma inclusive se dio una definicion exacta
y precisa para reconocer al acoso laboral tanto en el &mbito publico como privado, dandole
al trabajador una herramienta juridica que sirva de defensa cuando este siendo vulnerado,
por otra parte se establece que el empleador tiene la obligacion de implementar programas
de capacitacion e integrar politicas a su empresa para que sus trabajadores puedan prevenir

ser victimas de discriminacion, hostigamiento, entre otras modalidades de acoso laboral.

2.3 Marco Conceptual

» Dignidad: “Cualidad propia de la condicion humana de la que emanan los derechos
fundamentales, junto al libre desarrollo de la personalidad, que precisamente por ese
fundamento son inviolables e inalienables” (Diccionario Panhispanico del Espafiol
Juridico, 2020).

» 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” (Ossorio, s.f.).

» lIrrenunciabilidad: “Es aquello que no se puede renunciar ni rechazar. En el ambito
juridico se utiliza este adjetivo para definir, por ejemplo, a los Derechos Humanos, en el
sentido de que éstos son irrenunciables y pueden gozarse durante toda la vida”
(Derecho.com, 2014).

» Omision: “Conducta que consiste en la abstencion de una actuacion que constituye un
deber legal” (Diccionario Panhispanico del Espafiol Juridico, 2020).

» Proporcionalidad: “Principio juridico en virtud del cual las penas han de ser necesarias
y proporcionadas a la gravedad del delito cometido” (Diccionario Panhispanico del
Espafiol Juridico, 2020).

» Régimen Disciplinario: “Conjunto de normas que regulan las infracciones y sanciones
en el empleo publico y su aplicacion” (Diccionario Panhispanico del Espafiol Juridico,
2020).

» Tutela: “Derecho constitucional a que los derechos e intereses queden protegidos en el
marco de un proceso con todas las garantias” (Diccionario Panhispanico del Espafiol
Juridico, 2020).
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CAPITULO IIl. MARCO METODOLOGICO
3.1. Disefio y Tipo de Investigacion
Disefio de investigacion
El proyecto de investigacion “Programas de capacitacion y politicas para identificar y
prevenir el acoso laboral en sus diferentes modalidades en la Empresa Privada “ROQUETAS
DE MAR?”, afo 2020-2021”, estuvo dirigida por el enfoque metodolégico cualitativo, mismo
que describe la problematica social que surge al incumplir obligaciones que posee el

empleador para prevenir el fendmeno del acoso laboral.

Las herramientas que se emplearon en el presente proyecto fueron el uso de una
investigacion tedrica, juridica y demas elementos que ayudaron a la recoleccion de
informacion que permitieron descubrir e interpretar aspectos relevantes que giran en torno
al objeto de estudio. Por lo tanto, esta investigacion se realizd con un enfoque cualitativo ya
que, a medida que avanzo la recoleccion de informacion, esto permitio verificar aspectos
claves para analizar datos recopilados a partir de encuestas y entrevistas y asi, poder

desarrollar posibles resultados vinculados a la idea a defender planteada en la investigacion.

Tipo de investigacion
En este mismo contexto, se trata de una investigacion de corte exploratorio, que se realizo a
través de encuestas y entrevistas a empleadores y trabajadores de la empresa privada
“Roquetas de Mar” para medir el grado de conocimiento que poseen sobre la problematica,
de tal forma que permiti6 explorar e indagar ciertos fendmenos relevantes de la
investigacion, recalcando que las investigaciones de disefio cualitativo se relacionan con el

tipo de investigacién exploratorio.

La investigacion exploratoria segun Carlos Méndez (2008) “permite al investigador,
formular hipétesis de primer y segundo grado, las cuales pueden ser relevantes en el nivel
mas profundo del estudio propuesto”. A partir de este tipo de investigacion, se pretendio
analizar la eficacia de la implementacion de programas y politicas para prevenir el acoso en
el ambito laboral que afecta fisica y psicoldgicamente a los trabajadores, asi como también
la responsabilidad que tienen los empleadores de ejecutar la obligacion establecida en el art.
42 #36 del Codigo de Trabajo.
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3.2 Recoleccion de la Informacion
Para el desarrollo de este trabajo de investigacion se aplicaron una serie de técnicas de
investigacion que permitieron darle solvencia cientifica al tema, para tal efecto, las

investigadoras determinaron una poblacién conformada por:

Tabla 1 Poblacién

DESCRIPCION N
Director Regional de Trabajo y Servicio Publico 1
de Guayaquil
Empleador/ Duefio de la Empresa 1
Gerentes 2
Director Financiero 1
Area de alimentos 17
Encargado de sonido y entretenimiento 1
Salvavidas 3
Atenci6n al cliente 2
Mantenimiento y limpieza 7
TOTAL 35

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

Segun Tamayo (2003) define poblacion como la totalidad de un fendmeno de estudio,
incluye la totalidad de unidades de analisis o entidades de poblacién que integran dicho
fendmeno y que deben cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto
N de entidades que participan de una determinada caracteristica, y se lo denomina
poblacion por constituir la totalidad del fendmeno adscrito a un estudio de investigacion
(pag. 176)
La presente investigacion se realizo6 en la ciudad de Duran de la Provincia del Guayas, misma
que se enfoco en determinar si el empleador de la Empresa Privada “Roquetas de Mar”
ejecuta lo dispuesto en el art. 42 #36 del Codigo de Trabajo, y fue dirigida a los trabajadores
de la empresa mencionada, asi como al Director Regional de Trabajo y Servicio Publico de
Guayaquil.
Para realizar una investigacion es necesario aplicar distintas técnicas para recolectar
informacion y comprobar las hip6tesis formuladas. EI censo es un método que incluye a toda
la poblacion seleccionada, y una vez obtenida la poblacion, el investigador debe definir si
trabajara con una muestra o con toda la poblacion.
Al aplicar técnicas de encuesta, sondeos, test, es necesario definir el nimero de personas

de las cuales se espera obtener informacion. En este momento el investigador debe
precisar si hace un censo que incluye a toda la poblacion o define una muestra de la
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misma. Una muestra comprende el estudio de una parte de los elementos de una
poblacion, mientras que el censo consiste en estudiar todos los elementos de ésta.

(Méndez, 2008)
Lo recomendable seria ejecutar una formula para elegir una muestra de la poblacién, sin
embargo, este trabajo de investigacidn se realiz6 a una empresa en especifico, por lo tanto,
se recogid y estudié a toda la poblacidn, a través de encuestas y entrevistas, para analizar los

resultados en torno a la problematica.

Para la ejecucion de la investigacion se realizé una investigacion bibliografica, obtenida de
libros, pdf, tesis, sitios web, normativa vigente, doctrina, entre otros, asi como la
determinacion de la poblacion de estudio a traves de las solicitudes correspondientes para

poder acceder y obtener informacion referente a nuestro problema de estudio.

Con el analisis de cada variable en el trabajo de investigacion, en relacién a la idea a defender
planteada, aplicando el método deductivo y analitico, se obtuvo conclusiones eficaces
mediante el razonamiento y recoleccion de informacion, a través de las encuestas y
entrevistas al empleador y trabajadores de la empresa “Roquetas de Mar”, comprobando asi,
cuestiones como la validez de las particularidades en torno al objeto de estudio, siendo parte
de éste, la implementacidn de programas de capacitacion para prevenir el acoso laboral, y se
contribuyd con posibles recomendaciones que pueden aplicarse a soluciones concretas o

hechos particulares.

Partiendo de la idea a defender planteada en la investigacion, el método hipotético deductivo
ayudo a verificar si la inaplicabilidad de programas de capacitacion para prevenir el acoso
laboral en sus diferentes modalidades incurre en la existencia y aumento de casos por acoso
laboral, asimismo, el andlisis de esta investigaciéon se basé en la observacion de hechos
particulares, a través de la descomposicion del objeto de estudio, para estudiar sus efectos y
se analiz6 cada una de las circunstancias que rodean a la problematica estudiada, el acoso
laboral y la implementacion de programas para su prevencion en la Empresa Privada
“Roquetas de Mar”, desde su aplicacion hasta la recoleccion de investigacion teorica y
juridica.

El articulo 42 #36 del Cddigo de Trabajo plasma una de las obligaciones que el empleador
debe cumplir, es por eso que, mediante el método exegesis 16gico, en la investigacion, se
permitio determinar las posibilidades, alcances y consecuencias existentes en la aplicacion

de la norma a partir de fijar su sentido de acuerdo con la I6gica seguida por el legislador,
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revelando las verdaderas intenciones normativas, por lo que, dentro de esta investigacion se
plantea que, las intenciones del legislador al reformar la Ley Organica de Servicio Publico
y el Cddigo de Trabajo, surgié como una necesidad en torno al vacio legal que existia en el

tema del acoso laboral.

En esta investigacion, de acuerdo a su enfoque y disefio, las técnicas que se emplearon para
la recoleccidn de datos de toda la poblacion fueron las entrevistas y encuestas. Se entrevistd
al dueno de la empresa “Roquetas de Mar” quien tiene el cargo de empleador y fue eje
fundamental para informar sobre la problematica planteada, desde el conocimiento de sus
obligaciones como empleador, hasta la responsabilidad que puede acarrear por su
incumplimiento, asi como conocer la forma en que aplican programas de prevencién del

acoso laboral dentro de su empresa.

Por otro lado, el Director del Ministerio de Trabajo, Xavier Sandoval Baquerizo, debié ser
una fuente vital de informacion, mismo que contribuiria a nutrir la investigacion con
informacion valiosa y certera acerca del acoso laboral, sus lineamientos de prevencién, la
aplicacion de diferentes programas de riesgos psicosociales para la erradicacion de violencia
en el espacio laboral y las consecuencias del incumplimiento de la obligacién del empleador,
puesto que, este Directorio maneja cuestiones laborales de diferentes areas y sobre todo en

relacion al acoso laboral y politicas respecto al caso.

Las encuestas que se aplicaron en este trabajo investigativo, estuvieron dirigidas a toda la
poblacion, que fueron todos los trabajadores de la empresa “Roquetas de Mar”, a fin de poder
realizar un diagnostico acerca del conocimiento que poseen sobre el acoso laboral y la
identificacién de sus diferentes modalidades, puesto que, estudiando el nivel de
conocimiento, ayudaron a determinar si el derecho a la no discriminacion es vulnerado, y si

el acoso sigue siendo un problema latente en el ambiente laboral.

3.3 Tratamiento de la Informacion

Para tratar la informacion se utilizaron varios elementos, siendo uno de estos la
investigacion bibliografica, puesto que, mediante la recopilacién de esta informacién se
logré validar términos cientificos, juridicos y dogmaéticos con el fin de nutrir de informacion
relevante y fiable que permita darle mayor sustento tedrico y legal a la presente

investigacion.
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Por otra parte, se implementd encuestas, mismas que se realizaron a la poblacion de 33
personas que se encuentran en la Empresa Privada “Roquetas de Mar”, la recoleccion de esta
informacion se realiz0 via telematica, mediante la herramienta tecnoldgica de Google
Formularios, a través de un link que se remitié a los trabajadores de la empresa para que
completen la encuesta que consistia en once preguntas, con el fin de evaluar el conocimiento
de los trabajadores acerca de la problematica y posteriormente, recolectada esta informacion,
se procesd la investigacion en una tabulacion y en graficas para su respectivo analisis e

interpretacion.

Finalmente, se pretendia realizar dos entrevistas de suma importancia para la presente
investigacion, la primera se desarroll6 satisfactoriamente mediante el dialogo por via
telematica, en la herramienta zoom, se contactd con un representante de la Empresa Privada
“Roquetas del Mar” a quien se le realizaron cinco preguntas con el objeto de conocer su

criterio respecto a una de las reformas laborales.

Sin embargo, se presentd una variable interviniente con la segunda entrevista, misma que
estaba enfocada al Ministerio de Trabajo de la Provincia del Guayas, siendo como objetivo
solicitar una cita con Xavier Sandoval Baquerizo, el Director Regional de dicha institucion.
El dia 13/06/2022 inici6 un hecho relevante a nivel nacional, varios sectores agricolas,
campesinos, indigenas y demas ecuatorianos participaron en un paro nacional, mismo que
tuvo un tiempo de duracion de 18 dias, impidiendo la movilizacién, entre otros aspectos y

dej6 como resultado la imposibilidad para realizar la entrevista pertinente.
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3.4 Operacionalizacion de variables

Tabla 2 Operacionalizacion de variables

TEMA: Programas de capacitacion y politicas para identificar y prevenir el acoso laboral en sus diferentes modalidades, en

la Empresa Privada “ROQUETAS DE MAR?”, afio 2020-2021

AUTORES: Rosmery Tatiana Mora Carrera — Lorena Nathali Solis Célleri

VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEM INSTRUMENTO
Constitucion Conocimiento sobre las Entrevista al
Dependiente Instrumentos disposiciones empleador de la
Normativos constitucionales relativas al | empresa privada

Trabajadores de la
Empresa Privada
“ROQUETAS DE
MAR”

El trabajo es un
derecho y un deber
social en donde se
garantizara a las
personas trabajadoras
el pleno respeto a su
dignidad, es un
derecho
constitucionalmente
reconocido en el
Ecuador en el art. 33
y 34 de la Carta
Magna.

derecho del trabajador

Conocimiento sobre las

“Roquetas de Mar”
Entrevista al
empleador de la

Cadigo de reformas realizadas al C.T. empresa privada
Trabajo referente a las obligaciones “Roquetas de Mar”
del empleador Entrevista al Director
Regional del Trabajo
Acuerdo . ¢COmo se manejan las y Servicio Plblico en
Ministerial No. denuncias por acoso laboral | Guayaquil
MDT- 2020 — para el trabajador en general,
244 sin distincion de sexo?
Conocimiento sobre las Entrevista al
Obligaciones del | Art. 42 del obligaciones del empleador | empleador de la
empleador Cddigo de empresa privada
Trabajo “Roquetas del Mar”
El acoso laboral y | Trastornos Conocimiento sobre las Encuesta a los

su efecto en el

psicoldgicos y

consecuencias del acoso

trabajadores de la

trabajador fisicos laboral tales como la empresa privada
depresion, ansiedad, “Roquetas de Mar”
ocasionadas por amenazas o
sobrecargas laborales.
Medidas ¢Cuales fueron las Entrevista al Director
Empresas adoptadas para disposiciones para las Regional del Trabajo
Privadas ejecutar las empresas privadas, para y Servicio Publico en

reformas
realizadas al CT

verificar el cumplimiento de
sus obligaciones en torno a
la implementacién
programas de capacitacion y
politicas orientadas a
identificar las distintas
modalidades del acoso
laboral?

¢Como el ministerio de
trabajo verifica el

Guayaquil

Entrevista al Director
Regional del Trabajo
y Servicio Publico en
Guayaquil
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Independiente

Programas de
capacitacion y
politicas para
identificar y
prevenir el acoso
laboral

Durante un largo
periodo de tiempo el
acoso laboral fue un
tema ignorado, es por
esto que, en el afio
2017, en Ecuador se
realiz6 una reforma a
la LOSEP y CT, para
que los empleadores
de empresas privadas
y publicas con mas
de 10 trabajadores,
apliquen programas
de capacitacion y
politicas que ayuden
a prevenir el acoso
laboral en sus
diferentes
modalidades, a través
del Oficio No. SAN-
2017-1393

cumplimiento del art. 42 #36
del cddigo de trabajo sobre
la obligacion del empleador
respecto al acoso laboral?

- ¢Qué sancidn puede acarrear
el empleador por no cumplir
con la obligacion dispuesta
en el art. 42 #36 del CT?

Entrevista al Director
Regional del Trabajo
y Servicio Publico en
Guayaquil

Niveles de acoso
laboral en el
Ecuador

En los Gltimos 5
afos

- ¢Con la reforma realizada en
el afio 2017 al CT y LOSEP,
ha disminuido, aumentado o
se han mantenido los casos
por acoso laboral en
Ecuador?

Entrevista al Director
Regional del Trabajo
y Servicio Publico en
Guayaquil

Prevencién del
acoso laboral

Modalidades del
acoso laboral

Ejecucion de la
obligacion

- Nivel de conocimiento que
posee el trabajador ante la
problematica

- Recibimiento de campafias
de capacitacion para la
prevencion del acoso laboral

- ¢Esta usted, de acuerdo que

el ministerio de trabajo
solicite a las entidades
publicas o privadas el
registro de asistencia a

talleres de socializacidn a fin
de constatar la obligatoriedad
de estos?

- ¢Esta usted, de acuerdo con
la imposicion de talleres de
socializacion referentes al
acoso laboral a fin de
proteger sus derechos como
trabajador?

- Conocimiento del acoso
laboral de forma vertical y
horizontal

¢De qué manera implementa
programas de capacitacion

para identificar y prevenir el
acoso laboral en su empresa?

Encuesta a los
trabajadores de la
empresa privada
“Roquetas de Mar”

Encuesta a los
trabajadores de la
empresa privada
“Roquetas de Mar”

Encuesta a los
trabajadores de la
empresa privada
“Roquetas de Mar”

Entrevista al
empleador de la
empresa privada
“Roquetas del Mar”

Interviniente

Paro Nacional 2022

Vias bloqueadas
en varias
provincias del
pais

Impedimento de
movilizacién

Dificulta la movilizacion para
solicitar y realizar la entrevista

Tras terminar el paro
nacional, no se
consiguio a tiempo
una nueva cita,
puesto que el sistema
burocrético tarda casi
un mes para agendar
una cita. (Director
Regional del trabajo
y Servicio Publico en
Guayaquil)

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

44




CAPITULO IV.

RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Andlisis, interpretacion y discusion de resultados

4.1.1 Encuesta a los trabajadores de la Empresa “Roquetas de Mar”
Tabla 3 Pregunta #1

ITEM VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE

Sl 22 66.7%

1 NO 11 33.3%

TOTAL 33 100%

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis
Figura# 4 Pregunta 1
Frecuencia del acoso laboral en los espacios de trabajo
NO; 33,3; 33%
Sl; 66,7; 67%

=Sl =NO

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis
Anélisis
La poblacion encuestada coincidié en su mayoria que el acoso se puede presentar en los

espacios de trabajo, estableciendo que un 66,7% piensa que es frecuente el acoso laboral

mientras que un 33,3% considera que el acoso no es frecuente en el espacio de trabajo.

De esta forma se puede establecer que la mayoria es consciente del acoso en el ambiente
laboral, sin embargo, hay un porcentaje significativo que desconoce o ignora situaciones
discriminatorias que pueden incurrir en acoso en su espacio de trabajo, este desconocimiento

conlleva a su vez a la imposibilidad de identificar y denunciar el acoso laboral.

El acoso laboral es un problema que se encuentra presente en la sociedad ecuatoriana,
durante un periodo de tiempo fue ignorado por la legislacion laboral, dando como resultado
que algunos trabajadores normalicen circunstancias de acoso laboral como parte del
ambiente de trabajo.
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Tabla 4 Pregunta #2

ITEM VALORACION FRECUENCIA PORCENTAIJE
Sl 32 97%
2 NO 1 3%
TOTAL 33 100%

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

Figura# 5 Pregunta 2

Conocimiento del acoso laboral

NO; 3; 3%

\

SI; 97; 97%

=Sl =NO

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

Andlisis

De la poblacion encuestada, treinta y dos trabajadores establecen que conocen el acoso

laboral, representando el 97%, siendo estos conscientes de la existencia de la problematica,

y s6lo el 3% de la poblacion encuestada no conoce respecto al tema.

Esta pregunta se emple6 para determinar el discernimiento que posee la poblacién en torno

a la problemética del proceso de investigacion y mediante este punto se demuestra que si

existe una nocién bésica sobre el significado del acoso laboral, ya que este es un tema

globalizado, estudiado de forma general, mas no en su fondo.

Es necesario que el trabajador conozca la definicion exacta del acoso laboral, puesto que

para que se configure tiene que constar con caracteristicas especiales. Al tener solamente

una nocion superficial del concepto de acoso laboral no seria posible su identificacién en las

diferentes modalidades que este se ejerce.
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Tabla 5 Pregunta #3

ITEM VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE

Sl 9 27.3%

3 NO 24 72.7%

TOTAL 33 100%

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis
Figura# 6 Pregunta 3
Conocimiento de los tipos o formas del acoso laboral
Sl; 27,3; 27%

NO; 72; 73%

=Sl =NO

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

Anadlisis

El 72,7% de los trabajadores desconocen los tipos o formas en las que el acoso laboral se

puede presentar, mientras que el 27,3% tiene cierto conocimiento ante las distintas

modalidades del acoso laboral.

Mediante este resultado, se puede deducir que la mayoria de los trabajadores no reciben

programas de capacitacion para poder identificar el acoso laboral y prevenirlo, a diferencia

de los que conocen las modalidades del acoso laboral, esto puede ser porque ya tienen un

conocimiento previo de la problematica, independiente de un programa de capacitacion.

Se puede analizar que los trabajadores de la empresa “Roquetas del Mar” pueden verse

afectados al desconocer las diferentes modalidades del acoso laboral, por lo que es necesario

la concientizacion del problema partiendo de la obligacidén del empleador establecida en el
art. 42 #36 del Codigo de Trabajo.
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Tabla 6 Pregunta #4

ITEM VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 26 78.8%
4 NO 7 21.2%
TOTAL 33 100%

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

Figura# 7 Pregunta 4

Conocimiento de las cosecuencias que acarrea el acoso laboral, tales como:
depresidn, ansiedad, ocasionadas por amenazar o sobrecargas laborales.

NO; 21,2; 21%

Sl; 78,8; 79%

=Sl =NO

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis
Anélisis
El 78,8% de la poblacién encuestada manifiesta que conoce las consecuencias que provoca

el acoso laboral, como la depresion, ansiedad, por las sobrecargas laborales y amenazas

constantes en el espacio de trabajo, sin embargo, el 21,2% desconoce esta situacion.

Mediante este resultado se deduce que, la mayoria de la poblacién puede reconocer el acoso
laboral por las consecuencias que produce, tal vez por capacitaciones o conocimiento previo
adquirido, pero, por otro lado, el 21.2% es preocupante ya que desconoce las consecuencias
del acoso en el entorno laboral, por lo tanto, no lo puede identificar, prevenirlo o denunciarlo.

En este caso, si el empleador aplica de forma oportuna y debidamente su obligacion de
implementar programas de capacitacion para la prevencion del acoso, los trabajadores

podrian conocer las consecuencias de todas las modalidades del acoso laboral.
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Tabla 7 Pregunta #5

ITEM VALORACION FRECUENCIA PORCENTAIJE
Sl 26 78.8%
5 NO 7 21.2%
TOTAL 33 100%

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

Figura# 8 Pregunta 5

Conocimiento si la discriminacidn constituye una de las causas para que se
configure el acoso laboral

NO; 21,2; 21% -

Sl; 78,8; 79%

=Sl =NO

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis
Anélisis
De la poblacion encuestada, el 78.8% de los trabajadores conoce que la discriminacién
constituye la configuracion del acoso laboral, puesto que este se manifiesta con actos
discriminatorios y violentos hacia la persona, por otro lado, el 21,2% no tiene conocimiento

de esto.

Del resultado se puede interpretar que la mayoria de la poblacion presenta conocimiento que
los actos discriminatorios constituyen modalidades de acoso laboral, dando como
consecuencia la violencia fisica, burn out, etc. EI desconocimiento del 21, 2% se da por la

escasez de programas y capacitaciones para la prevencion de esta problematica.

La mayoria de los trabajadores de la empresa privada “Roquetas del Mar” conocen que la
discriminacion es una de las causas del acoso laboral, sin embargo, una minoria de la
poblacion encuestada no lo considera de esta forma, estableciendo una posible puerta de
entrada a que permitan o realicen actos de acoso laboral por motivos discriminatorios en su
lugar de trabajo, al no concientizar que ninguna persona tiene derecho a discriminar a otra
por cualquier causa.
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Tabla 8 Pregunta #6

ITEM VALORACION FRECUENCIA PORCENTAIJE
Sl 19 57.6%
6 NO 14 42.4%
TOTAL 33 100%

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

Figura# 9 Pregunta 6

Conocimiento si han presenciado casos de acoso laboral

NO; 42,4; 42%

Sl; 57,6; 58%

=Sl =NO

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis
Anélisis
Esta pregunta estd muy dividida, ya que el 57.6% de la poblacién encuestada ha presenciado
en algin momento de su vida laboral, casos de acoso, y el 42,4% restante no ha presenciado

casos de acoso laboral, dejando en contraste el conocimiento de la problematica y su

incidencia.

Esta pregunta es problematica, ya que al presenciar casos de acoso laboral es porque lo han
podido identificar, sin embargo, la minoria dice no haber presenciado casos de acoso laboral,
tal vez por desconocimiento en su identificacion de las distintas modalidades o porque

simplemente no se da casos de acoso laboral en su entorno de trabajo.

Mediante esta pregunta se demuestra que el acoso laboral es un tema latente y si bien es
cierto la pregunta no esta enfocada en la empresa, los trabajadores dieron su respuesta a
modo general lo que indica la necesidad de implementar politicas publicas que permitan a

los trabajadores capacitarse en sus empresas y evitar ser otra victima de acoso laboral.
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Tabla 9 Pregunta #7

ITEM VALORACION FRECUENCIA PORCENTAIJE
Sl 28 84.8%
7 NO 5 15.2%
TOTAL 33 100%

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

Figura# 10 Pregunta 7

Opinidn si estan dispuestos a denunciar el acoso laboral

NO; 15,2; 15%

Sl; 84,8; 85%

=Sl =NO

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis
Analisis
El 84,8% de la poblacidn encuestada establece que si estan dispuestos a denunciar el acoso
laboral, al contrario del 15,2% que no estd dispuesta a denunciar, sin embargo, no se
diferencia si es en casos que han presenciado o personales, sino de forma conjunta.

Existe una predisposicion de la mayoria de la poblacion para denunciar casos de acoso
laboral, pero 15,2% no esta dispuesto, esto puede ser a que desconoce el procedimiento para
hacerlo o porque presenta miedo de las consecuencias que puede acarrear como la

revictimizacion, perder su fuente de ingreso econdmico, vulneracion de derechos, etc.

Con laimplementacion de programas de capacitacion en donde se explique a los trabajadores
el procedimiento que tienen que seguir cuando son victimas de acoso laboral, estos sentirian
méas confianza del sistema administrativo y judicial, evitando el miedo a represalias,
conociendo que sus derechos como trabajador son protegidos y prevaleceran para que no

sean malversados ni sufran abuso de poder en su area de trabajo.
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Tabla 10 Pregunta #8

ITEM VALORACION FRECUENCIA PORCENTAIJE
Sl 10 30.3%
8 NO 23 69.7%
TOTAL 33 100%

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

Figura# 11 Pregunta 8

Conocimiento de en qué entidades juridicas debe denunciar cuando es
victima de acoso laboral

NO; 69,7; 70%

=Sl =NO

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

Analisis

Sl; 30,3; 30%

De los trabajadores encuestados, el 30,3% conoce las entidades juridicas para denunciar

casos de acoso laboral, mientras que el 69,7%, representado a la mayoria, no conoce en

donde se realizar el procedimiento de denuncia en caso de acoso laboral.

Del resultado se puede deducir que a pesar de que la mayoria de la poblacion esta dispuesta

adenunciar, dentro de esta mayoria hay trabajadores que desconocen cdmo hacerlo o a dénde

acudir, y este desconocimiento parte de la falta de capacitacion por parte del empleador

acerca de la problematica planteada en este trabajo investigativo.

Es preocupante que los trabajadores a pesar de tener instrumentos con lo que puedan

defender sus derechos, desconozcan la institucion a la que pueden acudir a denunciar que

son victimas de acoso laboral. Este tipo de informacion la debe implementar la empresa y

de este modo el empleador cumpliria con la obligacion del art. 42 #36 del Cadigo de Trabajo.
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Tabla 11 Pregunta #9

ITEM VALORACION FRECUENCIA PORCENTAIJE
Sl 5 15.2%
9 NO 28 84.8%
TOTAL 33 100%

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

Figura# 12 Pregunta 9

Conocimiento si ha recibido campafias de capacitacion para reconocer y
prevenir el acoso laboral

SI;15,2; 15%

NO; 84,8; 85%

=Sl =NO

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis
Anélisis
Siendo esta pregunta parte principal de la investigacion, el 15,2% de la poblacion encuestada
manifiesta que, si ha recibido campafas de capacitacion para reconocer y prevenir el acoso

laboral, sin embargo, la gran mayoria (84,8%), manifiesta que no ha sido capacitado.

A pesar de ser trabajadores de una misma empresa, la mayoria no ha sido capacitada con
programas de prevencién de acoso laboral, dejando a una minoria (5 personas) que si han
sido capacitadas, esto representa un margen de error.

Cabe recalcar que ciertos trabajadores de esta poblacion fueron contratados hace un afio y
anteriormente provenian de empresas anteriores, se puede deducir que el porcentaje que ha
recibido capacitaciones pertenece a la poblacién que fue contratada hace poco y enmarcando
la particularidad que trabajadores mas antiguos (5 - 3 afios de labor en la empresa) no han
recibido una capacitacién respecto al acoso laboral, incurriendo al incumplimiento del art.
42 #36 del Codigo de Trabajo.
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Tabla 12 Pregunta #10

ITEM VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 30 90.9%
10 NO 3 9.1%
TOTAL 33 100%

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

Figura# 13 Pregunta 10

Opinidn si estan 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

NO; 9,1; 9%

N

SI;90,9; 91%

=Sl =NO

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

Analisis

El 90,9% de la poblacion encuestada esta de acuerdo que el Ministerio de Trabajo solicite el

registro de asistencia a los talleres de socializacion, a diferencia del 9,1% que no esta de

acuerdo, esto a fin de que el Ministerio de Trabajo constate la obligatoriedad de programas.

La mayoria de la poblacion considera que el Ministerio de Trabajo solicite registro de

asistencia a los talleres de socializacion de acoso laboral a todas las empresas, ya que es

indispensable para constatar el cumplimiento de estos. La minoria que no esta de acuerdo tal

vez desconoce del procedimiento estatal y administrativo.

Es necesario que exista un control por parte del Estado (Ministerio de Trabajo) a todas las

empresas publicas y privadas para verificar el cumplimiento del art 42 #36 del Cddigo de

Trabajo, ya que, de lo contrario, podria acarrear una sancion por su incumplimiento.
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Tabla 13 Pregunta #11

ITEM VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 31 93.9%
11 NO 2 6.1%
TOTAL 33 100%

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis

Figura# 14 Pregunta 11

Opinién si estan de acuerdo con la imposicion de talleres de socializacion
referentes al acoso laboral a fin de proteger sus derechos como trabajador

NO; 6,1; 6%

N

SI; 93,9; 94%

=Sl =NO

Elaborado por: Rosmery Mora-Lorena Solis
Anélisis
El 93,9% de los trabajadores encuestados estan de acuerdo con la imposicion de talleres para
la prevencién del acoso laboral a fin de proteger sus derechos, dejando a una minoria en
desacuerdo con esto, lo que representa la falta de consciencia de la existencia de la
problematica.

Del resultado se puede deducir que, los trabajadores en su mayoria reconocen que es
necesario la implementacion de talleres y programas de capacitacion para identificar y
prevenir el acoso laboral, siendo este una obligacion del empleador. La minoria seguramente
desconoce la indispensabilidad de estos talleres, 0 no lo encuentran necesario por falta de

empatia a las posibles victimas o porque desconocen las consecuencias de la problematica.

La obligacion del empleador de implementar programas de prevencion de acoso laboral en
su empresa no esta a discusion, pues se debe cumplir, sin embargo, al no existir una politica

publica viable para su aplicacion, dificulta su cumplimiento dentro de la empresa.
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4.1.2 Entrevista al empleador de la Empresa “Roquetas de Mar”

Nombre del Entrevistado: David Loor Cervantes
Fecha de la Entrevista: 06/07/2022
Lugar de Entrevista: Virtual via herramienta zoom

1. (Tiene usted conocimiento sobre las reformas realizadas al C.T. referente a las
obligaciones del empleador?

2. ¢Conoce usted que el acoso laboral no solo se presenta de empleador a trabajador, sino
que también de trabajador a trabajador?

3. ¢Usted conoce sobre las disposiciones constitucionales relativas al derecho del
trabajador?

4. ¢Conoce usted que el empleador tiene la obligacién de capacitar a sus trabajadores sobre
el acoso laboral e implementar politicas para prevenirlo?

5. ¢Usted cuenta con programas de capacitacion para identificar y prevenir el acoso laboral

en su empresa?

Resumen generalizado de las opiniones generadas en la entrevistan:

La entrevista se realiz6 via zoom al sefior OSCAR JESHUA LOOR CARRERA, a las 11H00
AM aproximadamente, el 06/07/2022, mismo que fue asignado como representante del sefior
David Loor Cervantes (duefio de la empresa), debido a que este se encontraba en un viaje de
negocios. Se le menciono al sefior que en el afio 2017 se realizé una reforma al Cédigo de
Trabajo y se le pregunt6 si tenia conocimiento sobre las reformas realizadas al C.T. referente
a las obligaciones del empleador, a lo que manifestdé que conocia varios aspectos que se
establecen en el Cddigo de Trabajo y que era consciente de las obligaciones que posee el
empleador, sin embargo, dejo claro que no conoce a ciencia cierta la mayoria de obligaciones
que posee el empleador y menciono6 unas cuantas de forma general, como la obligacion de
afiliarlos al IESS, pero no tenia conocimiento de la reforma de la nueva obligacion que tiene
el empleador, que es la implementacion de programas de capacitacion para prevenir el acoso

laboral.

La segunda pregunta fue sobre el conocimiento acerca de la modalidad vertical y horizontal
en la que se presenta el acoso laboral, es decir, si conocia que el acoso laboral no sélo se
presenta de empleador a trabajador, sino que también de trabajador a trabajador, y en relacion

a esta pregunta supo manifestar que tenia claro el tema del acoso laboral y las diferentes
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formas en que este actla e incluso recalcé que es mas comun que suceda entre trabajadores,

puesto que suelen surgir diferencias o conflictos internos que faciliten este comportamiento.

La tercera pregunta estaba enfocada al conocimiento que tiene el empleador sobre las
disposiciones Constitucionales relativas al derecho del trabajador, y el entrevistado
menciond que conocia sobre los derechos que poseen los trabajadores y que sabe que estan
amparados y protegidos constitucionalmente, sin embargo, no describe especificamente
cuales son estas disposiciones, pero tiene claro que son derechos irrenunciables,
imprescriptibles, inalienables y que todo trabajador tiene derecho a un salario digno, entre

otras caracteristicas que menciond en la entrevista.

La cuarta pregunta va relacionada directamente a nuestro objeto de estudio, con el propdsito
de conocer si el empleador esta al tanto en que es su obligacion capacitar a sus trabajadores
sobre la problematica, ademas de implementar politicas para prevenir casos de acoso laboral,
la respuesta emitida fue que no tenia conocimiento sobre esta obligacion, ademéas de
enfatizar que le parece una estrategia interesante para prevenir el acoso laboral y que

indagaria mas a fondo para implementarlo a futuro con sus trabajadores.

La quinta pregunta fue respondida en cierta parte en la pregunta anterior, puesto que esta se
enfocaba en conocer si el empleador contaba con programas de capacitacion para identificar
y prevenir el acoso laboral en la empresa, el entrevistado manifesté que lamentablemente no
contaban con este tipo de programas pero que, trabajarian en implementar politicas internas
para que sus trabajadores tengan un respaldo dentro de su empresa, ya que en la actualidad
cuentan con un sistema de comentarios y sugerencias tanto para clientes como para
trabajadores a fin de mejorar aspectos internos y externos, porque son una empresa familiar
gue no solamente se enfoca en la atencion del cliente o sus consumidores, sino que tratan de
que sus trabajadores se sienta familiarizados en su trabajo y se preocupan por su bienestar,

ya que este es fundamental para el correcto ejercicio de sus labores.
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4.2 Verificacion de la Idea a Defender

En el Capitulo | de este proyecto de investigacion, se establecio como idea a defender: “La
inexistencia de una politica publica viable para que, los empleadores de las empresas
implementen programas de capacitacion a los trabajadores, para la prevencién del acoso
laboral en sus diferentes modalidades, incurre a la propagacion de casos por acoso laboral”,

la cual puede verse comprobada a través del presente proyecto de investigacion.

El empleador tras capacitar a sus trabajadores, contribuye a la prevencion de casos de acoso
laboral, ya que mediante programas de capacitacion, el trabajador podra identificar el acoso
laboral y conocer los medios para denunciarlo, ademéas de prevenirlo, sin embargo, se
demostrd en los resultados obtenidos que la empresa estudiada no aplica dichos programas
e inclusive desconocen del tema como parte de una obligacion al empleador, evidenciando
que la falta de politicas pablicas, como una medida desarrollada por el gobierno con el fin
de transformar la situacion problematica, es ausente por lo que no se ejecuta

satisfactoriamente la reforma que se realiz6 al Codigo de Trabajo.

Esto puede justificarse por la novedad de la reforma, al ser un tema nuevo, poco ha sido
socializado, ademas se recalca que, el acoso laboral no entra en la categoria de delitos, sino
como una conducta discriminatoria, por lo que, existen ciertos programas enfocados en cierta
parte a la problematica, pero estan destinados en dos secciones, una exclusivamente a las
mujeres, con el fin de evitar que sean victimas de acoso laboral y cualquier forma de
violencia en sus espacios de trabajo, y por otro lado, existe un programa para prevenir riesgos
psicosociales, pero no se encuentra un protocolo especifico para el acoso laboral.

Esto demuestra que, las empresas privadas al no tener una politica publica que las obligue a
cumplir con estos requisitos de capacitacion e implementacidn de politicas internas, podrian
vulnerar los derechos del trabajador, en particular el derecho a la no discriminacién en los
espacios de trabajo, considerando esta falta de politicas publicas como una causa, tanto de
la existencia como el aumento progresivo de casos de acoso laboral. Con las encuestas que
se realizaron a los trabajadores de la empresa, se determina que varios trabajadores no
pueden definir e identificar el acoso laboral, tampoco conocen el procedimiento para
denunciar, y a qué entidades se debe acudir para solicitar ayuda, ademas de no tener
seguridad o una garantia que los ampare tras denunciar que son victimas de acoso laboral,
porque a pesar de que estarian dispuestos a denunciar el acoso laboral, objetivamente no lo

harian por el temor a perder su trabajo y ser revictimizados.
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CONCLUSIONES

El acoso laboral o mobbing, a pesar de ser un problema social grave, no es tomado
con la seriedad que amerita, por lo que se encuentra abandonado. Aunque que se dio
un avance con la reforma al art. 42 #36 del Cdédigo de Trabajo, al parecer quedd en

letra muerta y no es efectiva su ejecucién en las empresas.

La falta de politicas publicas por parte del Estado a las empresas privadas constituye
un impedimento para la ejecucion de programas de prevencién de acoso en el
ambiente laboral, por lo que no es viable la aplicacion eficaz del art. 42 #36 del

Cddigo de Trabajo.

La empresa privada “Roquetas de Mar” carecia de politicas internas en su
Reglamento, enfocadas al control del acoso laboral y su prevencion en el espacio de
trabajo, como la implementacion de programas y capacitaciones a sus trabajadores,

lo que dificulta con més razon la aplicacion del art 42 #36 del Codigo de Trabajo.

A pesar de que los programas de capacitacion y politicas para prevenir el acoso
laboral en sus distintas modalidades es una obligacion del empleador, este no se
cumple por razones ya expuestas, ademas que no existe una concientizacion hacia

las empresas para que cumplan con este parametro dentro su ambiente laboral.
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RECOMENDACIONES

Es necesario incorporar el acoso laboral al ordenamiento juridico penal puesto que,
su alcance se debe considerar como un delito por ser una conducta antijuridica
discriminatoria, y no solamente debe catalogarse como una mera modalidad de
violencia. El acoso laboral debe ser estudiado y prevenirse no sélo en materia laboral

sino también penal.

Es necesaria la creacion de politicas pablicas que permitan ejercer con un mejor
control la aplicaciéon de programas de capacitacion e implementacion de politicas
internas por parte de los empleadores a sus trabajadores, de tal modo que se cumpla
la obligacion establecida en el articulo 42 #36 del Cédigo de Trabajo.

La empresa privada “Roquetas del Mar” debe implementar politicas internas con el
fin de establecer parametros en distintas areas y enfocar un segmento especifico para
el control y prevencion del acoso laboral con el fin de proteger los derechos de todos

sus trabajadores.

Las empresas privadas deben ser participes para prevenir, sancionar y erradicar el
acoso laboral, mediante la inclusion de estos temas en sus reglamentos internos,
planteando procedimientos de prevencion, un sistema de quejas y el tipo de sanciones
que se interpondrian a los agresores de acoso laboral, de tal modo que se crearia un

mecanismo de ayuda para aquellas victimas de acoso laboral.
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Anexo 1: Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2017-0082

“Normativa para la erradicacion de la discriminacién en el &mbito laboral”

NORMATIVA ERRADICACION DE LA DISCRIMINACION

EN EL AMBITO LABORAL

Acuerdo Ministerial 82
Registro Oficial 16 de 16-jun.-2017
Estado: Vigente

Mo. MDT-2017-0082
EL MINISTRO DEL TRABAJD
Considerando:

Que, la Consfitucién de la Republica del Ecuador, en su articulo 11 referente a los principios de
aplicacion de derechos, establece |a igualdad de todas las personas y el total goce de los derechos,
deberes y obligaciones. "Madie podra ser discriminade por razones de etnia, lugar de nacimiento,
edad, sexo, identidad de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religion, ideologia, filiacion
politica, pasado judicial, condicidn socio-econdmica, condicidn migratoria, crientacion sexual, estado
de =zalud, portar VIH, discapacidad, diferencia fisica; ni por cualquier otra digtincidn, personal o
colectiva, temporal o permanente, gue tenga por cbjeto o resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionara toda forma de discriminacidn;

Que, la Constitucidn de la Repdblica, en su articulo 33 establece que: "El trabajo &5 un derecho y un
deber social, y um derecho econdmico, fuente de realizacidn 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 desempeno de un trabajo saludable y libremente escogido
o aceptado™;

Que, la Constitucion de la Repablica, en su articulo 35 sefiala gue: “Las personas adultas mayores,
nifias, nifios y adolescentes, mujeres embarazadas, personas con discapacidad, personas privadas
de libertad v quienes adolezcan de enfermedades catastréficas o de alta complejidad, recibirdn
atencion prioritaria y especializada en los ambitos plblico y privado. La misma atencion pricritaria
recibirdn las personas en situacion de riesgo, las victimas de violencia doméstica y sexual. maltrato
infantil, desastres naturales o antropogénicos. El Estado prestara especial proteccion a las personas
en condicidn de doble vulnerabilidad™;

Que, la Constitucidn de la Replblica, en el articule 47, numeral 5 establece que: "El Estado reconoce
a las personas con discapacidad en derecho al trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades,
fomentando sus capacidades y potencialidades, a través de politicas que permitan su incorporacion
en entidades plblicas y privadas”;

Que, la Constitucidn de la Replblica, en el articulo 66, referente a los derechos de libertad, garantiza
en su numeral 3, el derecho de libertad de integridad personal, es decir fisica, psiguica, moral y
sexual, v, en el numeral 11 del mismo articulo, garantiza el derecho a la libertad de guardar reserva
de sus convicciones, sefialando que: "nadie podra ser obligado a declarar sobre las mismas. en
ningln caso se podrd exigir o utilizar sin autorizacion del titular o de sus legitimos representantes [a
informacidn personal o de terceros sobre sus creencias religiosas, filiacion o pensamiento politico; ni
sobre datos referenciales a su salud vy vida sexual, salvo por necesidades de atencién médica.”;

Que, la Constitucidn de la Replblica del Ecuador, en su articulo 226 establece que: "Las
instituciones del Estado, sus organismos, dependencias, las servidoras o servidores publicos vy las
personas gue actien en virtud de una potestad estatal ejercerdn sclamente las competencias y
facultades que les sean aftribuidas en la Constitucidn y la ley. Tendran el deber de coordinar acciones
para el cumplimiento de sus fines y hacer efectivo el goce y ejercicio de los derechos reconocidos en
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Que, el Decreto 2393, en su articule 189 numeral 1, dispone que la Direccidn General o las
Subdirecciones del Trabajo, sancionaran las infracciones en materia de seguridad & higiene del
trabajo, de conformidad con los Arts. 435 y 628 del Cddigo del Trabajo.

Que, el Cddigo del Trabajo en el articulo 79, hace referencia a la lgualdad de remuneracidn, ¥
establece que a trabajo igual corresponde igual remuneracion, sin discriminacion en razon de
nacimiento, edad, sexo, etnia, color, origen social, idioma, religion, filiacion politica, posicidn
econdmica, orfentacién 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 remuneracion;

Cue, el Codigo del Trabajo en sus articulos 42 y 220, dispone las obligaciones del empleador,
indicando que se deberd garantizar la igualdad de oportunidades y la no discriminacion en el trato de

trabajadores y contratos colectivos;

Que, el Cédigo de Trabajo en su articulo 539, manifiesta que: "Comesponde al Ministerio de Trabajo
y Empleoc la reglamentacion, organizacion y proteccion del trabajo y las demés aftribuciones
establecidas en este Codigo vy en la Ley de Régimen Administrativo en materia laboral ™,

Que, la Ley Orgdnica de Servicio Pdblico sefiala como uno de sus objetivos v principios la no
discriminacidn & inclusidn laboral;

Que, mediante Acuerdo Ministerial 388, publicado en el registro oficial 322, del 27 de julio de 2006 se
expidid la normativa regulatoria en materia laboral que prohibe la terminacion de relacidn laboral a
personas con VIH-SIDA;

Que, a través de los afos se ha discriminado a las personas trabajadoras. por distinciones del color
de su piel, sexo, religidn, idioma, opinidn o filiacidn politica, origen social, condicidn migratoria,
nacionalidad, estado civil, pasado judicial, discapacidad, poseer algin tipo de enfermedad,
encontrarse en periodo de gestacidn, entre ofros, que ha impedido que mantengan igualdad de
oportunidades de trabajo, dando como resultado la precarizacion laboral; sin embargo con el
presente acuerdo se busca un libre acceso al trabajo sin exclusidn ni restriccion, basados en el
respeto & igualdad.

Que, la Constitucién de la Repdblica del Ecuador, en su articulo 154 numeral 1 dispone que a las
Ministras y Ministros de Estado, ademas de las atribuciones establecidas en la Ley, les cormesponde
ejercer la rectoria de las politicas pdblicas del drea a su cargo y expedir los acuerdos y resoluciones
administrativas que requisra su gestion:

Por lo que, en ejercicio de sus atribuciones legales.
Acuerda:

EXPEDIR LA NORMATIVA PARA LA ERRADICACION DE LA DISCRIMINACION ENM EL AMBITO
LABORAL.

Art. 1.- OBJETO - El presente acuerdo tiene como objeto establecer regulaciones que permitan el
acceso a los procesos de seleccidn de personal en igualdad de condiciones, asl como garantizar |a
igualdad y no discriminacion en el ambito laboral, estableciendo mecanismos de prevencion de
resgos psicosociales.

Art. 2.- DEFINICION DE DISCRIMINACION.- Se entendera como discriminacidn a cualguier trato
desigual, exclusidn o preferencia hacia una persona, basados en la identidad de género, orientacion
sexual, edad, discapacidad, vivir con VIH/SIDA, etnia, tener o desamollar una enfermedad
catastrdfica, idioma, religién, nacionalidad, lugar de nacimiento, ideclogla, opinidn politica, condicion
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migratoria, estado civil, pasado judicial, estereotipos estéticos, encontrarse en periodo de gestacion,
lactancia o cualguier ofra, 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 relacion
laboral.

Mo s& considerard como discriminacidn los criterios de seleccidn de talento humano, basados en el
conocimiento técnico especifico, experiencia necesaria vy ademds requisitos inherentes para el
adecuado desenvolvimiento de la vacante laboral.

Art. 3- AMBITO DE APLICACIOM.- Las disposiciones de esta normativa son de aplicacion
obligatoria para el sector plblico y privado, en reconocimiento de los derechos de las personas y de
los grupos de atencidn prioritaria y/o en condiciones de vulnerabilidad.

Art. 4.- PARTICIPACION EN PROCESOS DE SELECCION DE PERSOMAL - Todas las personas
tienen el derecho de participar en igualdad de oportunidades y libres de discriminacidn de cualguier
indole &n los procesos de seleccidn de personal en el sector pdblico y privado.

Art. 5- PROHIBICION DE EXIGENCIA DE REQUISITOS EN LA SELECCION DE PERSONAL -
Dentro de todo proceso de seleccion de personal para el acceso al trabajo se prohibe solicitar al
postulante:

a) Pruebas yio resultados de embarazo.

b} Informacién referente al estado civil.

c) Fotografias en el perfil de la hoja de vida.

d) Pruebas yio resultados de examenes de VIH/SIDA,

&) Informacicn de cualguier indole acerca de su pasado judicial.

f) Su asistencia prohibiendo vestimentas propias referentes a su tnia o a su identidad de género.

g) Pdlizas de seguro privado por enfermedades degenerativas o catastroficas.

h} Establecer como requisitos, criterios de seleccidn referentes a la edad, sexo, etnia, identidad de
género, religion, pasado judicial, y otros requisitos discriminatorios detallados en el presente
acuerdo.

Art. 6.- PROHIBICIONES DE DISCRIMIMNACION EM EL ESPACIO LABORAL.- En los espacios
laborales, tanto plblicos como privados, se prohibe:

a) La desvalorizacidn de habilidades, aptitudes, estigmatizacidn y estereotipos negativos.

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

c) La intimidacion y hostigamiento.

d) La segregacion ocupacional y abuso en actividades operativas.

&) 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) Cualguier fipo de discriminacién en procesos de ascensos laborales.

g) La limitacidn o coercién a la libertad de expresidn cultural.

h) Cualquier tipo de agresiones verbales yio fisicas basadas en género, edad, costumbres, ideclogia,
idioma, orientacidn sexual, identidad, de género. vivir con VIH o cualquier otra distincidn personal o
colectiva.

i} Determinar dentro del drea laboral, espacios exclusivos que sefialen evidente diferenciacion
injustificada vy discriminatoria en el uso de servicios higiénicos, comedores, salas recreacionales,
espacios de reunidn, ascensores, etc.

Art. 7.- DENUNCIA DE DISCRIMIMNACION - En caso de incumplimiento de ko dispuesto en los Arts. 5
¥ © del presente Acuerdo, el postulante o el ftrabajador podrdn denunciar cualquier acto
discriminatorio, de manera escrita o verbal, detallando los hechos y anexando pruebas que sustenten
la denuncia, ante las Inspectorfas provinciales de Trabajo, donde se seguira el siguiente proceso:

1. Una vez que se ha ingresado la denuncia, se procedera con el sorteo comespondiente, en el
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término de 2 dias. a fin de determinar quién es la o el inspector que se enconfrard a cargo de la
causa.

2. El inspector se encargara de realizar la nofificacion al denunciado, a fin de que este ejerza su
derecho a la defensa, y se pronuncie en el término de 5 dias.

Deberd ademas poner en conocimiento de la Direccidn de Grupos Prioritanios del Ministerio rector
del Trabajo, la denuncia ingresada, a fin de gque en caso de ser necesario acompafien en el
desarrollo del proceso administrativo.

3. Con o sin la respuesta del denunciado; a juicio del inspector o a peticidn de parte, se convocara a
audiencia para escuchar a las partes en el término de 5 dias.

4. En cualquier parte del proceso investigativo, el inspector puede acudir al establecimiento del
empleador, para realizar una inspeccidn sin aviso previo.

5. En caso de que no exista evidencia suficiente de la discriminacidn, ya sea en los procesos de
seleccidn o en los espacios laborales; se procedera con el archivo de la denuncia presentada.

6. En caso de considerarse necesario, la autoridad a cargo del proceso, podra solicitar a la Direccidn
de Atencidon a Grupos Priontarios o a la Direccidon de Seguridad y Salud Ocupacional, el criterio
necesario, previo a la elaboracién del informe correspondiente.

T. De considerar que se ha incurrido en un acto de discriminacion, el inspector a cargo del proceso,
en el término de 5 dias, elaborard un informe dirigido al Director Regional, para que éste en el
término de 15 dias, resuelva sobre la pertinencia o no de sancionar al empleador.

8. Las sanciones a establecerse, se realizaran dependiendo de la gravedad del hecho corroborado v
de que s hayan dado o no medidas de reparacion.

El monto de las sanciones impuestas podra ser desde 3 hasta 20 RBU.

En caso de reincidencia, se procedera a sancionar con el doble de la sancidn impuesta previamente,
sin superar las 20 RBU.

El proceso como tal, no podré exceder el término de 45 dias, desde el ingreso de la denuncia, hasta
la emisidn de la resolucion por parte del Director Regional.

Art. 8- DERIWACION - Si en cualguier estado del proceso administrative que se lleva a cabo, se
presume la existencia de un delito o vulneracidn de Derechos Humanos, la autoridad del Trabajo
debera poner en conocimiento de la autoridad competente tales hechos, para que procedan a iniciar
las investigaciones correspondientes.

El proceso sobre discriminacidn que se ha iniciado en las Direcciones Regionales de Trabajo debera
concluir dentro de los términos establecidos, independiente de las investigaciones que se encuentre
realizando la autoridad competente, por las presunciones de un delito.

Art. 9- DEL PROGRAMA DE PREVEMCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES.- En todas las
empresas e instituciones plblicas y privadas, que cuenten con mas de 10 trabajadores, se debera
implementar el programa de prevencién de riesgos psicosociales, en base a los parametros y
formatos establecidos por la Autoridad Laboral, mismo que deberd contener acciones para fomentar
una cultura de no discriminacidn 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.

Art. 10- DE LAS SANCIONES POR INCUMPLIMIENTO DEL PROGRAMA - Las empresas e
instituciones pdblicas y privadas gque no cumplan con lo establecido en el articulo anterior, tendrén
como sancidn: montos pecunianios, cierre de establecimientos o locales; yio la suspension de
actividades de conformidad a lo establecido en los Articulos 435, 436 y 628 del Cddigo del Trabajo, v
conforme a las normas que en esa materia haya emitido o emita el Ministerio rector del Trabajo.
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En el caso de instituciones del Estado, seran sujetos de sancion las v los servidores plblicos que
incumplieren la aplicacién del presente Acuerdo, de conformidad a lo establecido en el régimen
disciplinario de la LOSEP, su Reglamento General y los reglamentos internos institucionales.

DISPOSICIONES GENERALES

PRIMERA - Conforme a lo establecido en el presente acuerdo y en el ambito de sus competencias,
la Autoridad Laboral publicara los formatos estandarizados que deberan aplicar las empresas e
instituciones pdblicas y privadas, siendo responsabilidad de ésta, mantener los mismos en su pagina
ingtitucional para el acceso correspondiente.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

PRIMERA.- La Autoridad Laboral en el plazo de 30 dias a parfir de la publicacion del presente
Acuerdo en el Registro Oficial, incluird en su pdgina institucional el programa de prevencion de
resgos psicosociales, asi como las guias técnicas y herramientas necesarias para el cumplimiento
de lo establecido en el presente acuerdo, los mismos podran ser ajustados por cada empresa o
institucidn de conformidad a sus particularidades, sin dejar de cumplir los paramefros basicos
establecidos en esta norma.

SEGUNDA - La autoridad laboral iniciara el proceso de control de cumplimiento del programa de
prevencidn de riesgos psicosociales a partir del 1 de Enero del 2018.

TERCERA.- La Autoridad Laboral organizard y realizard charlas y talleres de socializacidn y
sensibilizacidn sobre el programa de prevencion de riesgos psicosociales.

DISPOSICION FINAL - El presente Acuerdo entrara en vigencia a partir de la fecha de su publicacidn
en el Registro Oficial.

Dado en la civdad de San Francisco de Quito Distrito Metropolitano, a 11 de mayo de 2017,

f.) Dr. Leonardo Berrezueta Carmidn, Ministro del Trabajo.
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Anexo 2: Acuerdo Ministerial Nro. MDT- 2020 — 244

“Protocolo de prevencion y atencion de casos de discriminacién, acoso laboral y toda

forma de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo ”’

MINISTERIO DEL TRABAMND

REPUBLICA DEL ECUADOR
MINISTERIO DEL TRABAJO

ACUERIDN MINISTERIAL Nro. MIDT- 2020 — 244

Abg. Andrés Isch Pérez
MINISTRO DEL TRABAJO

CONSIDERANDO:

Que, el nimero 2 del articulo 11 de la Constitucidn de la Repiblica del Ecuador, prescribe:
“Todas las personas son iguales v goZardn de los mismos derechos, deberes v
oporiunidades. Nadie podrd ser discriminado  por razones de emia, lugar de
nacinuenio, edad, sexer, identidad de pénero, identidad culinral, estado civil, sdioma,
religidn, ideologla, filiacidn politica, pasade judicial, condicidn socio-econdniica,
condicidn migratoria, orientacicn sexial, estado de salnd, portar VIH, discapacidad,
diferencia fisica; ni por cealguier ofra distincidn, personal o colectiva, femporal o
permanente, gie fenga por abjete o resullado menascabar o anlar el reconaciniento,
poce o gfercicio de los derechos. La lev sancionard toda forma de discrimingeidn™;

Que, el articulo 35 de la Constitucidn de la Repiblica del Ecuador, determina: “Las personas
adulfas mayores, nifias, witos v adolescentes, muferes embarazadas, personas con
dizcapacidad, personas privadas de libertad v quisnes adolezcan de enfermedades
catastrdficas o de alta complejidad, recibirdn atencidn priovitaria v especializada en
los dmbitos peiblica v privada. La misma atencidn prioritaria recibirdn las personas en
sifnacidn de riesge, los victimas de violencia doméstica v sennal, maltradle infaniil,
desastres naturales o antropogénicos. El Estado prestard especial prateccion a lax
persinas en condicidn de doble vilnerabilidad™

Que, los mimeros 3 v 4 del articulo 66 de la Constitucidn de la Repiblica del Ecuador,
reconocen ¥ garantizan a las personas el derecho a la integridad, fisica, psiguica. moral,
sexual, igualdad formal, no discriminacidn ¥ una vida libre violencia en ¢l dmbito
plblico v privado; para lo cual, ¢l Estado adoptara las medidas necesanas para prevenir,
eliminar v sancionar ioda forma de violencia;

e, el nimero articulo i la Constituckin & ica r. determina

1 i 1 del articulo 154 de la C itucikin de la Repiblica del Ecuadaor, d i
que las v los ministros de Estado bes comesponde ejercer la rectoria de las politicas
piblicas del drea a su cargo y expedir los acuerdos v resoluciones administrativas que

requicra su gestion:

Que, el articulo 226 de la Constitucién de la Repiblica del Ecuador, establece: “Las
instituciowes del Estado, sus organismoes, dependencias, las servidoras o servidores
priblicos v las personas gue actien en virtd de ana potestad estaral efercerdn
solamente las competencias v facultades gue les sean atribuidas en la Constitucidn v la
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MINISTERIO DEL TRABAXO —_—

Que, cs necesano emitir ¢l presente Acuerdo Ministerial con el fin de expedir el *Protocolo
de prevencion y atencion de casos de discriminacién, acoso laboral v toda forma de
violencia contra la mujer en los espacios de trabajo™ y.

En ejercicio de las atribuciones que le confiere el nimero 1 del articulo 154 de 1a Constitucién
de la Repiiblica del Ecuador, la letra a) del articulo 51 de la Ley Orgénica del Servicio Piiblico.
articulo 539 del Cédigo del Trabajo, articulo 130 del Cédigo Orgénico Administrativo y ¢l
articulo 17 del Estatuto de Régimen Juridico Administrativo de la Funcién Ejecutiva,

ACUERDA:

EXPEDIR EL PROTOCOLO DE PREVENCION Y ATENCION DE CASOS DE

DISCRIMINACION, ACOSO LABORAL Y/O TODA FORMA DE VIOLENCIA
CONTRA LA MUJER EN LOS ESPACIOS DE TRABAJO.

CAPITULO1
DEL OBJETO, AMBITO Y GENERALIDADES

Art. 1.- Del objeto.- El presente Acuerdo Ministerial tiene por objeto expedir el “Protocolo de
prevencidn v atencidn de casos de discriminacion, acoso laboral v toda forma de violencia
contra la mujer en los espacios de trabajo” .

Art. 2.- Del ambito.- Las disposiciones de esta norma son de aplicacién obligatoria para todas
las instituciones y entidades del sector piiblico descritas en el articulo 225 de la Constitucién
de 1a Repiiblica del Ecuador: servidores piiblicos, empleadores y trabajadores sujetos al régimen
del Cédigo del Trabajo.

Art. 3.- De las responsabilidades.- Corresponde a las instituciones y entidades del sector
ptblico vy a los empleadores del sector privado, determinados en ¢l dmbito de este acuerdo,
observar, salvaguardar y promover, el goce y ejercicio efectivo de los derechos fundamentales
de los/as servidores/as piiblicos/as y de los/as trabajadores/as, consagrados por el ordenamiento
Juridico ecuatoriano y los instrumentos internacionales de derechos humanos reconocidos por
¢l Estado. para prevenir la discriminacién. ¢l acoso laboral y toda forma de violencia contra la
mujer en los espacios de trabajo, de manera imparcial.

Todos los/as trabajadores/as que scan parte de una relacién laboral ya sea en el sector piiblico
o privado, son responsables de mantener relaciones de respeto y equidad con sus jerdrquicos
superiores, con su empleador y con sus compaiicras o companeros de trabajo, cjecutando de
manera cficiente sus actividades: y, ademads, tienen la responsabilidad de denunciar cualquicr
exceso del cual se crean victimas en la relacién laboral.

Art. 4.- De la adopcién de medidas de prevencién.- Todas las instituciones y entidades del
sector pliblico y empleadores del sector privado deberin adaptar su normativa intema conforme
a los preceptos establecidos en el presente Acuerdo Ministenial; en el “Protocolo de prevencidn
v atencidn de casos de discriminacion, acoso laboral vio toda forma de violencia contra la
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MINIETERIO DEL TRABAMY e —

mujer en oz espacios de frabajo”, que sc encucntra anexo al presente instrumento; v, demds
lincamientos definidos por el Ministerio del Trabajo.

CAPITULO I
PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA EN CASOS DE DISCRIMINACION, ACOS0
LABORAL Y/ TODA FORMA DE VIOLENCIA CONTRA LA MUJER EN LOS
ESPACIOS DE TRABAJO EN EL SECTOR PUBLICD

Art. 5.- Del procedimiento de denuncia.- Para efectos de aplicacién del presente Acuerdo
Ministerial, se entenderd como denuncia al acto mediante el cual los'as servidores/as que se
consideren victimas de discniminackin, acoso laboral o violencia contra la mujer, o los/as
servidores/as que sean testigos de estos actlos, ponen en conocimiento €] presuntoe hecho a la
Unidad de Administracidn de Talento Humano: o. quicn haga sus veces, misma que, en base a
lo establecido en la presente norma, determinard si la accion denunciada comesponde
cfectivamente a uno de los casos mencionados.

La Unidad de Administraciin de Talento Humano o quien haga sus veces tomari
inmedistamente las medidas especificas determinadas en el “Profocolo de prevencidn v
afencion de casos de discriminacidn, acoso lnboral vo teda forma de vielencia contra la mujer
en o5 espacios de frabajo”, dependiendo la necesidad del caso. sin perjuicio de solicitar el
micio del régimen disciplinario que corresponda. En caso de que el responsable del proceso no
tome accion alguna en un rmimo de diez (10) dias, serd considerado una talta por omisidn al
deber contenido en la letra h) del articulo 22 de la Ley Orgédnica del Servicio Paiblico, v serd
sancionado de acuerdo al procedimiento establecido en el articulo 42 de la Ley Orgdnica del
Servicio Priblico.

Las Unidades de Administracidn del Talento Humano institucionales o quien haga sus veces,
contempladas en el dmbito de la presente norma técnica, endréin el término de treinta {301} dias,
comados a partir del conocimiento de la denuncia; para realizar los informes técnicos necesarios
para la determinaciin del régimen disciplinario a seguir, de ser el caso.

La Unidad de Administracion del Talento Humano institucional o quien haga sus veces, en el
trmino de diez ( 10) dias, contados desde el conocimiento de la denuncia, remitird al Ministeno
del Trabajo el informe téenico que contenga toda la informacidn denunciada, con el fin de que
se realice el seguimiento; ¥, en caso de incumplimicnto de las politicas, normas ¢ instrumentos
técnicos determinados en el “FProtooole de prevencicn v atencion de cases de discriminacicn,
acoso laboral wo toda forma de vielencia contra la mujer en loy espacios de irabajo”, serd
comunicado inmedistamente a la Contraloria General del Estado, de acuerdo a lo sefialado en
la Disposicién General Sexta de la Ley Orgdnica del Servicio Piblico.

Art. 6.- e la verificaciin de pruebas vilidas para identificar un caso de discriminacion,
acoso laboral y/o vielencia contra la mujer.- Los hechos que onginen la decision de solicitar
el iicio del régimen disciplinano correspondiente, pueden acreditarse por cualquier medio de
prucba que sea admisible de acuerdo con las previsiones del ordenamiento juridico vigente.
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MIMISTERIO DEL TRABAKY

Art. 7.- De las acciones disciplinarias.- Cuando se identifique un caso de discriminacidn,
acoso laboral yio violencia contra la mujer cometidoe en conira un/a servidor'a piblico'a, o se
atente contra sus derechos humanos mediante cualquier tpo de coaccidn, acoso o agresidn, la
Unidad de Admimstracién del Talenio Humano institucional tene la obligacion de imiciar <l
régimen disciplinario comespondiente de conformidad con la Ley.

CAPITULD I
PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA EN CASOS DE DISCRIMINACION, ACOS0
LABORAL Y/ TODA FORMA DE VIOLENCIA CONTRA LA MUJER EN LOS
ESPACIOS DE TRABAJO SUJETOS AL CODIGO DEL TRABAJO

Art. 8- De la denuncia- El'a trabajadora que se sienta afectada’c por un acto de
discriminaciin, acoso laboral yio violencia en el dmbito laboral, o elfa trabajadon’a que sea
festigo de uno de estos actos |, podrd presentar una denuncia a través de los siguienics medios:

a) Por medio digital. en el Sistema Unico de Trabajo — SUT se podrd acceder mediante la
piigina web del Ministerio del Trabajo. La Direccidn de Contacto Ciudadano, remitird las
denuncias receptadas a las Direcciones Regionales de Trabajo v Servicio Piblico ubicadas
a nivel nacional; y.

b} Por medio fisico, a través de las ventanillas de atencidn civdadana de la Planta Central y de
las Direcciones Regionales; v, Delegaciones Provinciales de Trabajo v Servicio Piblico
ubicadas a nivel nacional. Las denuncias serin registradas por la Direccidn de Secretaria
Cieneral en el Sistema de Gestion Documental Quipux v las remitird a las Direcciones
periinentes, segin la junsdiccidn a la que comesponde la denuncia.

Art. 9.- De los requisitos de admisibilidad de la denuncia.- La denuncia deberd cumplic con
los siguientes requisitos de admisibilidad:

a) Designacidn de la autondasd ante quien se propone la denuncia (Inspector del Trabajo):

b} Mombres y apellidos completos, mimers de cédula de identidad, cindadania o pasapone,
estado civil, edad, profesidn u ecupacidn v direccrin domiciliana de la o el denunciante:

¢} MNombre y RUC del empleadar;

d} Mombres y apellidos completos de la persona confra quien se propone la denuncia y cargo
que descmpeiia;

€} Marracidn clara y detallada de los hechos que sirven de fundamento de la denuncia,
debidamente organizados v numerados:

fi Direccidn del lugar en el que debe notificarse a la o ¢l denunciado, y cormeo electrinico para
el mismo efecto, en caso de conocer;

gl Medios de prucba del hecho denunciado; y,

h} Comreo elecindnico de la o el denunciante para recibir notificaciones.
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Sin perjuicio de lo anterior, la autoridad encargada de receptar la denuncia no podrd dejar de
atender el asunto por &l incumplimiento de formalidades no esenciales por parte de la persona
afectada.

Art. 10.- Del procedimiento de denuncia.- El procedimiento de denuncia serd el siguiente:

a) Conocida la denuncia por la o el Inspector del Trabajo. verificard si cumple los requisitos v
la calificari dentro del término de tres (3) dias.

5i la denuncia no cumple los requisitos. la o el Inspectar del Trabajo dispondra que la o el
denunciante la aclare o complete en el témino de dos (2) dias. En caso de no completarla
dentro del término respectivo, ordenari el archivo en el término méximo de tres (3] dias:

b} Lucgo de calificada la denuncia. la o el Inspector del Trabajo, dentro del t€rmino de cinco
{5) dias. notificard a la o el presunto agresor'a con la denuncia ¥ el suto de calificacidn,
concediéndole el término de tres (3) dias para que conteste la denuncia v presente las pruchas
de descargo. $i el empleador o su representante legal son personas distintas a la o el presunto
agresor/a, se le notificard en el mismo término para que comparczca cn igual forma;

¢} Fenecido el término de contestacidn. la o ¢l Inspector del Trabajo en el términe de dos (2)
dias convocard a audiencia a las panes, que se efectmari al quinto (5) dia hdbil contado desde
la notificacidn;

d} La audiencia comenzari con una fase conciliatoria entre las paries. En caso de que se llegane
al acuerdo, la o el Inspecior del Trabajo elaborars el acta de andiencia y dispondra el archivo
del caso;

e} De no ser posible el acuerdo entre las paries, la o el Inspector del Trabajo ordenard la
reproduccidn de la prucha v la exposiciin de los alegatos, iniciando por la o el denunciante:

fi Lao el Inspector del Trabajo tomard en cuenta cualguier medio de proeba que sea admisible
de acuerdo con las previsiones del ordenamiento juridico vigente. No se permitici como
tinico medio de prucba el testimonio de la presunta victima:

g 5i se determina que la agresidn. se sancionard conforme o establezca ¢l Reglamento Interno
de Trabajo. sin perjuicio del ejercicio de los derechos establecidos en los anticulos 172y 173
del Cédigo del Trabajo, para la procedencia de la terminacidn de la relacidn laboral.

h} 5i el empleador no es parte en las agresiones,, deberd probar que no conocid los hechos y que
ha implementado v ejecutado el Programa de Prevencidn de Riesgos Psicosociales v el
“Pratocole de prevencidn v atencidn de casos de discriminacidn, acose labaral vie toda
Jorma de videncia contra la muijer en tox espacios de rabaje” , emitidos por el Ministenio
del Trabajo. para descargar su responsabilidad por omisidn:
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i) Si el empleador no ha implementado v ejecutado el Programa de Prevencidn de Riesgos
Psicosociales v el “Protocole de prevencicn v atencidn de casos de discriminacide, acoso
laboral ve toda forma de violencia conrra la magjer en los espacios de trabajo”, emitidos
por el Ministerio del Trabajo, el Inspector del Trabajo pondrd en conocimicnio de la
Direccidn de Seguridad. Salud en el Trabajo y CGiestidn Integral de Riesgos, quien elaborard
el informe de sancidn para la empresa. el cual serd emitido por la Direccién Regional de
Trabajo ¥ Servicio Piblico;

J De llegarse a determinar que el empleador cometis los actos de discriminaciin, acoso laboral
y/o violencia contra la mujer en el dmbito laboral: el Inspector del Trabajo, remitird el
informe de sancidn al Director Regional del Trabajo y Servicio Prblico.

k) El Director Regional del Trabajo y Servicio Priblico, en el iérmino de diez (10) dias contados
desde la recepeidn de los informes de sancidn, emitird la resolucidn administrativa de
sancidn respectiva. conforme lo establece el articulo 7 del Mandato Constituyente Nro 8 v
demés normativa aplicable: sin que ello implique imposibilidad de la persona afectada de
ejercer los derechos v acciones legales de las que se crea asistida.

MSPOSICIONES GENERALES

PRIMERA.- En todo lo no previsto en el presente Acuerdo Ministenal y sus anexos, se
ohservard lo dispuesto en la Constitucién de la Repiblica del Ecuador, Convenios
Internacionales ratificados por el Estado. la Ley Orginica de Empresas Piblicas, la Ley
Orgdnica del Servicio Piblico, Cédigo del Trabajo. Reglamento Intemo de Trabajo, el
Reglamento de Higiene v Seguridad, el Acverdo Ministerial Nro. MDT-2017-0082, publicado
en el Registro Oficial Nro. 16, de 16 de junio de 2017; ¥ demds normativa vigente.

SEGUNDA.- La Direccidn de Seguridad. Salud en el Trabajo y Gestién Integral de Riesgos,
organizard talleres de sensibilizacidn y socializaciin sobre el Programa de Prevencidn de
Riesgos Psicosociales v sobre el “Profocole de prevencidn v atencidn de casos de
discrimingcidn, acoso laboral vo foda forma de vielencia contra la mujer en los espacios de
trabaje”. con apovo de la Direccidn de Atencidn a Grupos Priontarios del Ministerio del
Trabajo, de acuerdo a su competencia en materia de género y derechos de los grupos priontarios
vio en condicidn de vulnerabilidad social.

TERCERA.- El Programa de Prevencidn de Riesgos Psicosociales y el “Profocolo de
prevencidn ¥ atencidn de casos de discriminacicn, acoso laboral ye tada forma de vielencia
cowtira la mujer en los espacios de trabajo”. deberin ser registrados, implementados ¥
reportados cada afio al Ministerio del Trabajo. La Direccidn de Seguridad, Salud en el Trabajo
¥ Giestidn Integral de Riesgos de esta Cartera de Estado determinara los formatoes y lincamientos
bajo los cuales se implementara el Programa de Prevencidn de Riesgos Psicosociales v el
“Protocolo de prevencida y atencidn de casos de discriminacidn, acose laboral vio toda forma
de violencia confra la mujer en los espacios de frabajo”, asi como los mecanismos de control

para su ejecucion.
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DISPOSICION TRANSITORIA

UNICA.- Las instituciones v entidades del sector piiblico descritas en el articulo 225 de la
Constitucidn de la Repiiblica del Ecuador; v los empleadores sujetos al régimen del Cadigo del
Trabajo, en el i€rmino de sesenta {6} dias contados desde la suscripcion del presente Acucrdo
Ministerial, deberin expedir v notificar a todos sus servidones/as piblicos o trabajadores/as con
el “Protocole de prevencidn v atencidn de casos de discriminacidn, acose laboral we toda
Jforma de violercia confra la mujer en los espacios de trabajo”.

El Ministerio del Trabajo realizard los controles y verificgciones necesarias para precautelar el
cumplimiento de los derechos de las partes de la relacion laboral v la ley.

DISPOSICION FINAL

UNICA.- El presente Acuerdo Ministerial entrard en vigencia a partir de la fecha de su
suscTipcidn, sin perjuicio de su publicaciin en ¢l Registro Oficial.

Dado en la ciudad de San Francisco de Quito, Distrito Metropolitano, a los 25 dias del mes de
noviembre de 2020,

Abg. Andrés Isch Pérex
MINISTRO DEL TRABAJO

sembramos 7
P
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Anexo 3: Modelo de Encuesta a los trabajadores de la empresa “Roquetas de Mar”

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
CARRERA DE DERECHO

: PROYECTO DE INVESTIGACION: Programas y politicas de
Upsk capacitacién para prevenir el acoso laboral en sus distintas modalidades en
la Empresa Privada “Roquetas de Mar™
INVESTIGADORAS: Rosmery Mora — Lorena Solis

ENCUESTA A TRABAJADORES DE LA EMPRESA PRIVADA “ROQUETAS DE
MAR”

OBJETIVO: Valorar ¢l discemimiento de los trabajadores de la Empresa Roquetas de Mar
acerca del acoso laboral en sus distintas modalidades y los programas de capacitaciones para
Su prevencion.

Estimado trabajador, la informacion registrada en esta encuesta. sera de gran contribucion
para el proceso de investigacion, valoramos responda las preguntas planteadas a través de
una x junto a las opciones de respuesta que corvespondan.

1. ;Cree usted que ¢l acoso es frecuente en los espacios de trabajo?

siJ  Ne[d
2. ;Sabe usted que cs ¢l acoso laboral?
Si[J Ne[d

3. ;Conoce usted cuantos tipos o formas de acoso laboral existen?

Si[J] Ne[d

4. ;Sabc usted cuales son las consecuencias que acarrea ¢l acoso laboral? Tales como:
depresion, ansiedad, ocasionadas por amenazas o sobrecargas laborales.

Si[J Neo[d

5. (Sabe usted si la discriminacion constituye una de las causas para que sc configure ¢l
acoso laboral?

Si[J]  Ne[d

6. ;Ha presenciado casos de acoso laboral?

si[JJ  Ne[]
7. ;Estaria usted dispuesto a denunciar el acoso laboral?

Si[JJ Neo[]

A
I
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UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
CARRERA DE DERECHO

PROYECTO DE INVESTIGACION: Programas v politicas de

Upsk capacitacidn para prevenir el acoso laboral en sus distintas modalidades en
la Empresa Privada “Roquetas de Mar™

INVESTIGADDRAS: Rosmery Mora — Lorena Solis

E. ;Sabe usted en qué entidades juridicas debe denunciar cuando es victima de acoso

laboral?
S50 mNed
9. ;Usted ha recibide campaiias de capacitacion para reconocer v prevenir ¢l acoso laboral?
210 MNe[]

10. ;Esta usted. de acuerdo que ¢l Ministerio de Trabajo solicite a las entidades piblicas o
privadas ¢l registro de asistencia a talleres de socializacién a fin de constatar la
obligatoriedad de estos?

si[] Mol

11. ;Esta usted, de acuerdo con la imposicion de talleres de socializacion referentes al acoso
laboral a fin de proteger sus derechos como trabajador?

5[0 mNeld

g
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Anexo 4: Cuestionario Formulario de Google

R T2 EHCUESTA A TRARAJADCRES "ROGUETAS DEL MARS

ENCUESTA A TRABAJADORES
"ROQUETAS DEL MAR"

FROYECTO DE INVESTIGACION: Programas v politicas de capacitacion para prevenir el
acoso laboral en sus distintas modalidades

*Obligatorio

OBJETIVD: Valorar el discernimienta de los trabajadores de la empresa privada
"Roquetas del Mar® acerca del acosa laboral en sus distintas modalidades y los
programas de capacitaciones para su pravenciin.

Estimado trabajadaor, la informacian registrada en esta encuesta, sera de gran contribucion
para el proceso de investigacion, valoramos responda las preguntas planteadas a traves de
una x junto a las opclones de respuesta que cormespondan

1. 1 iCree usted que el acoso es frecuenta en los espacios de trabajo? *
Marca solo un dvalo.

N e
I JE

| —

- '\-.

Mo

2. 2 ;Sabeusted qué es el acoso laboral? *

Marca solo un dvalo.

3. 3.  iConoce usted cuantos tipos o formas de acoso laboral existen? *

Marca solo un dvalo.

N mar
[ ]
—
Ih J Nl:‘
htips-fidocs. google comfams\d 1A U B0 KAWFRyyIBH -3 X8| gwpol-MPArUJEE 1 pOXEediitsattings g
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Anexo 5: Solicitud de Entrevista al empleador de la Empresa “Roquetas de Mar”

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANATA ELENA
CARRERA DE DERECHO

PROYECTO DE INVESTIGACION: Programas v politicas de
capacitaciin para prevenir el acoso laboral en sus distintas modalidades en
la Empresa Privada “Roquetas de Mar™

INVESTIGAIDNRAS: Rosmery Mora — Lorena Solis

Sr. David Loor Cervantes

Propietario De “Hoguetas Del Mar™

Asunto: Soliciiud de Entrevista {modalidad virtaal)

Un cordial saludo de las sefioritas Lorena Solis y Rosmery Mora, queriamos solicitar una
entrevista & su persona como propietario de la Empresa Privada *Roguetas del Mar™ v de
antemano agradecerle tras permitir que realicemos la investigacion en nuestro provecto
previo a la obtencion del titulo de: “Abogado de los tribunales de la Repiablica del
Ecuador™. A continuacion, le dejaremos el banco de preguntas que se realizara en la
entrevista virtual:

1. ;Tiene usted conocimiente sobre las reformas realizadas al C.T. referente a las
obligaciones del empleador?

2. ;Sabe qué es el acoso laboral v que se presenta no solo del empleador a sus
trabajadores, sino que también se manifiesta de trabajador a trabajador?

3. jUsted conoce sobre las disposiciones constituckonales relativas al derecho del
trabajador?

4. ;Sabe usted que es una obligacion del empleador capacitar a sus trabajadores ¢
implementar politicas en su empresa para que estos puedan identificar el acoso
laboral ¥ prevenirlo®?

5. ;De qué forma implementa programas de capacitacidn para identificar y prevenir
el acoso laboral en su empresa’

Esperamos que nos brinde un espacio v fije una fecha v hora para realizar la entrevista.

GRACIAS.

EF’
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Anexo 6: Modelo de Entrevista al empleador de la Empresa “Roquetas de

INIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
CARRERA DE DERECHO

5 PROYECTO DE INVESTIGACION: Programas y politicas de
Upsk capacitacion para prevenir el acoso laboral en sus distintas modalidades en
la Empresa Privada “Roquetas de Mar™
INVESTIGADORAS: Rosmery Mora — Lorena Solis

ENTREVISTA AL EMPLEADOR DE LA EMPRESA PRIVADA “ROQUETAS
DEL MAR"™: DAVID LOOR CERVANTES

OBJETIVO: Analizar el procedimicnto y politicas que aplica la empresa privada “Roquetas
del Mar” acerca del acoso laboral en sus distintas modalidades y los programas de
capacitaciones para su prevencion tras la reforma al CT en el afto 2017,

Estimado Sr Davis Loor Cervantes, la informacion registrada en esta entrevista, serda de
gran contribucion para el proceso de investigacion, valoramos el tiempo prestado para
desarrollar el proyecto de investigacion.

1. ;Tienc usted conocimicnto sobre las reformas realizadas al C.T. referente a las
obligaciones del empleador?

1

(Conoce usted que ¢l acoso laboral no solo se presenta de empleador a trabajador. sino
que también de trabajador a trabajador?

3. ;Usted conoce sobre las disposiciones constitucionales relativas al derecho del
trabajador?

4. ;Conoce usted que el empleador tiene la obligacion de capacitar a sus trabajadores sobre

cl acoso laboral ¢ implementar politicas para prevenirlo?

5. (Usted cuenta con programas de capacitacion para identificar y prevenir ¢l acoso laboral

cn su empresa?

Mar”

B
I
¢!
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Anexo 7: Fotografia de la entrevista via zoom

© Zoom Reunién = =] X

Oscar loor

- - = 11:02
88 O Escribe aqul para buscar O B € =w O 25°C Nublado ~ G 8 E LI 0) £ 6/7/2022 =
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Anexo 8: Modelo de Entrevista al Director Regional de Trabajo y Servicio Publico de

Guayaquil

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
CARRERA DE DERECHO

: PROYECTO DE INVESTIGACION: Programas y politicas de
Urst capacitacion para prevenir el acoso laboral en sus distintas modalidades en
Ia Empresa Privada “Roquetas de Mar”
INVESTIGADORAS: Rosmery Mora — Lorena Solis

ENTREVISTA AL DIRECTOR REGIONAL DE TRABAJO Y SERVICIO
PUBLICO DE GUAYAQUIL: XAVIER SANDOVAL BAQUERIZO

OBJETIVO: Conocer ¢l tratamiento laboral y juridico que aplica ¢l Ministerio Regional de
Trabajo y Servicio Pablico acerca del acoso laboral en sus distintas modalidades y los
programas de capacitacioncs para su prevencion tras la reforma al CT en el afo 2017.

Estimado Xavier Sandoval Baquerizo, Director Regional de Trabajo y Servicio Publico de
Guayaquil, la informacion registrada en esta entrevista, sera de gran contribucion para el
proceso de investigacion, valoramos el tiempo prestado para desarrvollar el provecto de
investigacion.

1. ;Como se mancjan las denuncias por acoso laboral?

r

Como ¢l Ministerio de Trabajo venfica ¢l cumplimiento del arnt. 42 #36 del codigo de
trabajo sobre la obligacion del empleador respecto al acoso laboral?

3. ;Con la reforma realizada en el afio 2017 al CT y LOSEP, ha disminuido, aumentado o
s¢ han mantenido los casos por acoso laboral en la provincia?

4. ;Cuales fucron las disposiciones para las cmpresas pnvadas, para venficar el
cumplimicnto de sus obligaciones en tomo a la implementacion programas de
capacitacion y politicas orientadas a identificar las distintas modalidades del acoso
laboral?

5. ;Qué¢ sancion puede acarrear el empleador por no cumplir con la obligacion dispuesta en
cl art. 42 #36 del CT?

[l
I
g

DERFCHO

87



Anexo 9 Ley Organica Reformatoria a la LOSEP y CT para prevenir el acoso laboral

Suplements del Regnero (ficial Mo 116, % de Naviembee 2007
Mormalivas Vigenie

[ltims Refarma: Mo refoemsbn

LEY ORGANICA REFORMATORIA A LA LEY ORGANICA DEL SERVICIO
PUBLICO Y AL CODIGO DEL TRABAJO PARA PREVENIR EL ACOS0O
LABORAL

{Ley ='n)

ASAMBLEA NACIONAL REPUBLICA DEL ECUADOR

OMicin Mo, SAN-2017-1393

Quaites, 30 de oclubre ded 217

Ingeniers

Hugo D Poso Barrezweta

Director Del Registro (icial

En su despacho.-

e mis consideraciones:

La Asamblea Naciomal, de conlormdad con lag sinbuciones que le conliere la Constilucidn de la Bepoblica del Ecuader v la Ley Organica de la
Funcidn Legslstiva, diseutid y aprobd ¢l FROYECTO DE LEY ORGANICA REFORMATORIA A LA LEY ORGANICA DEL SERVI
PUBLICO Y AL COMGO DEL TRABAJM) PARA PREVENIR EL ACOS0 LABORAL.

En sesaim de 19 de octubee de 2017, el Pleno de la Asamblea Maconal conocsd v se pronuncid sobre la objecidn parcial presentada por el sefior
Presidente Consiaucional de la Repoblica

Por Lo expuesio v, tal como digpone el articulo 138 de b Constitucein de la Repablica del Ecuador v el anticulo 64 de la Ley Orgamca de la Funciin
Legislauva, acompaio el texto de la LEY OQRGANICA REFORMATORIA A LA LEY ORGANICA DEL SERVICI} FUBLICO Y
CODIGO DEL TRABAJO PARA FREVENIR EL ACOS0 LABORAL, para que se sirva publicarlo en el Begistro Oficial.

ASANBLEA NACHMNAL
REPUBLICA DEL ECUADOR
CERTIFICACION
En ma calidad de Secretana General de kb Asambles Macsenal, me permato CERTIFICAR gue la Asimbles Naciomal discutid v aprobi el
“PROYECTO DE LEY ORGANICA REFORMATORIA A LA LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO Y AL CODIGO DEL
TRABAJDI PARA PREVENIR EL ACOS0 LABRALT, en prmer debale el ¥ de jumse de 200 7; en segunde debate el 15 v 22 de agosto de
2017, y, s proauncid Sobre la objecsdn parcial del Presdente Constiluconal de la Repablcs el 19 de octubre de 2017

Quits, 25 de oclubre de 2017

REPUBLICA DEL ECUADDR
Asamhiea Nacional
EXPOSICION DE MOTIVOS:
La Constitucion de ks Bepibhea, en el numeral 3 del articulo 66 reconoce y garaninza a las personas, el derecho a la miegradad personal, que entre

obros aspecios, incluye la inegridad fissca, psiqueca, maral y sexual, v 2 una vida Bbre de violencia en el dmbao pibles v privado, debsendo el
Estado adoptar las medidas nevesarss pam prevendr, eliminar v sancionar toda forma de violencaa,

En concordan s con este preceplo, € anticulo 326 de b Morma Suprema, en el oumeral 5 presenbe que el derecho al rabajo se susienta en el
prancipiy de que toda persona lendrd derecho a desarmallar sus Ishones en un ambiente adecusdo y propicse, que garanbice su sahud, mlegndad,
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e, el articulo 329 di la Constitucion de la Repablica establece que “para el cumphimeento del derecho al trabago de las comunidades, poeblos v
maciomalidedes, el Estado adoptard medidas especilicas a (in de eliminar discriminaciones que los alecten, reconocerd y apoyard sus formas de
organdea i del trabajo, v garantizard el acceso al empleo en igualdad de condicsones™,

e, el articubs 331 di la Constitucsin de la Repablica afirma gque “el Estado garamzeard a las mujeres igualdad en el aceeso al empleo, a la
formaciin ¥ promocion laboral v prodesional, a la remunerseiin squitstva, y 2 la inicsiiva de trabajo autinomo. Se adoptarin todss. las midides
nevesanas para eliminar las desigualdades. Se prohibe tods forma de diserimanacion, acesa o acto de viokencia de cualquier indole, sea directa o
indirecta, que alsct: a 2 mujeres en el mabago™;

Due, el articuby 42 del Codigo del Trabago, en el numeral 13 establece como una obligacsn del empleador, la de tratar a los trabajadores con la
debida corsaderacion, no mnfiréndoles maltratos de palabra o de obra,

e, el articuls 173 del Codago del Trabajo determing las causales por las que el trabajador, previo visto bueno, puede dar por termmadis el contrato
individual de trabajo;

Due, el articuls 23 de b Ley Organica del Servico Pablico, en el Heeral 1) reconoce comio un derecho irrenuncishle de las servidoras v servidores
pablicos, el desarralbar sus labones en un entomo adecuado ¥ propicao, gue garantice s salod, imtegradad, seguridad, higiene v biemestar,

e, el articulo 48 de la Ley Organsca del Servacio Pablico, en el lneral #) establece como causal de destiucion, el alentar contra kos derechos
humanos de alguns servadora o servidor de la instiueion, mediante cualguier tpo de coasciin, 36050 o agresain; y,

e, e necesanio expedic reformas a b Ley Orgdnica del Servicio Poblbeo y al Codigo del Trabajo, regulando y sancionando ¢l bostigamienia
laboral, para cumplir los preceplos constitucionales ¥ el principie de Wwlerancea cero a la violencsa v el acose en el mundo del mbapo, propugnade
par ks Organizacion Inermacional del Trabajo.

En gjercicio de sus facullades constitucionales ¥ legales, expide la siguwiente:

Ley Orgdnica Reformatoria a la Ley Organsca del Servicio Pableo y al Codigo del Trabago para prevendr el Acoso Laboral

Capitulo I
REFORMAS A LA LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO
Art. |- Imchuir un articuby ne numeruds dispuis dd articuls 24.-

“Defimicidn de acaso laboral: debe entenderse por acoso laboral tedo comportamiento atentatono a la dignidad de la persona, ejercido de forma
reflerads, v polencialmente lesivo, cometido en el lugar de trabago o en cualuier momento en conlra de una de las partes de la relacion laboral o
entre rabajadares, gue lenga como resuliado para la persona afectada sy menoscabo, maltrata, humillacian, o been gue amenace o perqudigue su
sinscion laboral. El acoso podrd considerase como una actuacsim diseriminatonia cuando sea motivado por una de las mrones enumeradas en el
articuhy 11.2 de la Constatucion de la Repiblica, incluyendi la fliacdn sindscal v gremaal™.

Ari. 2. En el anticudo 23, &l fnal ded literal g) eliminese: “y™; el literal o) pasa a ser lieral 2); y afddage el Beeral r) con el sguiente tesio:

“r) Mo ser sgpeto de acoss labsral; ¥,
Ari. 3.- En el articubo 48, en el literal i), después de la palabra . agresion™ incluir el siguienbe lexio:

“con melusidn de wda forma de acoso laboral, 2 una compafiers o compafiers de trabajo, 4 un superior jerdrquice mediato o nmediato o a una
persona subalberma,”

Capitulo 11
REFORMAS AL CODIGO DE TRABAJO

Art. 4= Imcluir un articubs ne numerids dispuis dd articuls 46.-

“Definicidn de acoso laboral: debe entenderse por acoso laboral tedo comportamiente atentatono a la dignidad de la persona, ejercido de forma
reflerada, v polencalmente lesivo, cometido en el lugar de trabage o en cualguier momento en conlra de una de las partes de la relacion laboral o
enlre trabajadores, gue enga comao resullado para la persona afectada su menoscabo, malirato, hamillacion, o been gue amenace o pergudsigue su
situacion laboral. El scoso podrd considerarse como una actuscion discriminatona cuandio sea motivado por una de las razanes enumersdss en el
articuh 11.2 de la Constitucion de la Repablica, incluyendis la fliscion sindseal y gremzal.

Las conductas que se denuncien com Acaso laboral serin valorades por [a avtoridad de trabago, segin lag crrcunstanc s del caso, y la gravedad de
las condwetas denunciadas. La autoridad competente apreciar las crcunstancias di acuerdo a la capacidad de estas die someter 3 un trabajador a
Presidn para provocar su marginacsin, renuncia o shandono de su puesio de trabago”.

Ari. 5= En el articula 42, sfiddase un numeral 36, que dir:

“Implementar programas de capacitacion y politicas onentadas a identilicar las distimas modalidades del acoso laboral, para prevenir el
cometimiento de toda forma de discrimnacion, hostigamienta, intimidacion v perturbacatm que e pudsera generar en la relacsim labaral con hos
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trabajadores y de &stos con el empleador”™
Art. 6.- En el articulo 44, afiadase un literal m) que dirk:

“El cometsmiento de actos de acoso lsboral o la autonizacata de los mismos, por accséa u omision™

Art. 7.« En el articulo 46, sfiddase un literal j) que dird:

“El cometimiento de actos de acoso laboral hacia un compafiero o compaiera, hacia el empleador, hacia un Ssupenor jerirquico o hacia una persoaa
bordinada en la o

Art. 8.« En el articulo 172, al final del numeral 6, eliminese: “y", al final de numeral 7, sustitdyase el punto hinal =", por *, y," y afiddase un numeral
8, que duri:

“Por el cometsmiento de acoso laboral, ya sea de manera individual o coordinada con otros mdividuos, hacss un compaiiero o compaiera de trabag,
hacia el empleador o empleadora o hacia un subordinedo o subordinada en la empresa.

Previa a la peticion del visto bueno proceders la apertura de una conciliacion que presadird la antondad laboral competente, en la que serin oidos,
ademds del interesado, Jos representantes de los trabajadores y el empleador o quaen le repeesente”.

Art. 9.- En el articulo 173, al final del numeral 2, eliminese: “y"; al final del numeral 3, sustitdyase el punto final; “ ", por “y.", v afiddase un numeral
4, que drd:

“En cssos de sulnir acoso laboral, cometido o permitido por accidn u omissdn por el emplead eadora o sus representantes begales. Una vez
presentada la peticion del vlsln bueno, procederd la apertura de una concil que presudird h autoridad Isboral competente, en la que serdn
oidos, ademas del int do, ks rep mtes de los trabajadores v ¢l empleador o quien le represente. La indemnizacion serd la establecads en el

segundo inciso del articulo 195 3 de este Codigo. Atendiendo a la gravedad del caso la victima de acoso podri solicatar ante la autonidad laboral
competente la dsculpa piblsca de quien comets6 la conducta.

Cuando el trabajador o trabajadora presente indicaos fundados de haber sufndo acoso laboral corresponderd al empleador o empleadora presentar
una justificacadn obyetiva y razonable, suficsentemente probada, de las medidas adoptadss y de su proparcionalidad™.

Art. 10.- En el articalo 545, al final del numeral 7, eliminese: “y", el numeral 8 pasa a ser numeral 9, el numeral 8 dird: “En los casos de acoso
laboral, podri disponer se efectien las dsculpas publicas de quien cometso la conducta”™. Y al final del numeral 8, sustitityase el punto final por =,
Y-

DISPOSICION FINAL
Las disposac delap te Ley Orginica Reformatona entrardn en vigencia a partir de su publicacion en el Registro Oficzal.

Dado y suscrito en ks sede de la Asambles Nacional, ubicada en el Distrto Metropolitano de Quito, provincia de Pichincha, a los diecinueve dias del
mes de octubre de 2017

FUENTES DE LA PRESENTE EDICION DE LA LEY ORGANICA REFORMATORIA A LA LEY ORGANICA
DEL SERVICIO PUBLICO Y AL CODIGO DEL TRABAJO PARA PREVENIR EL ACOSO LABORAL

1. Ley /n (Suplemento del Registro Oficial 116, 09-X1-2017).
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Anexo 10 Guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial

TRABAJO

Prevenir ylo minimizar los riesgos psicosociales en personas naturales y juridicas,
empresas plblicas y privadas, instituciones e instancias pablicas para mejorar las
condiciones de trabajo y salud de lasfios trabajadores y servidores.

2.2 Objetivos especificos del programa

« Implementar el programa de prevencion de riesgo psicosocial con enfoque en
medidas de prevencion, promocion y educacion, mediante la identificacion,
evaluacion y control de los riesgos psicosociales para fomentar el bienestar fisico,
mental, social de lasflos trabajadores y/o servidores en los espacios laborales,
garantizando la igualdad y no discriminacion en el ambito laboral.

 Implementar acciones para garantizar la igualdad de oportunidades y no
discriminacion a las personas en el ambito laboral, considerando sus condiciones
particulares de salud, enfermedad, caracteristicas personales y/o sociales ademas
de ofras que pudieran incidir en su normal desempefio de actividades.

3. AMBITO DE APLICACION DEL PROGRAMA

El programa de prevencion de riesgos psicosociales debera ser implementado por fodas las
personas naturales, juridicas, empresas, instituciones e instancias plblicas y privadas, que
cuenten con mas de diez (10) trabajadores y/o servidores.

4. ACTIVIDADES DEL PROGRAMA DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

De los objetivos especificos del programa de prevencion de riesgo psicosocial se
desprenden las siguientes actividades:

4.1 Actividades enfocadas en la implementacion del programa de prevencion de
riesgo psicosocial

1) Sensibilizar sobre la prevencion de riesgos psicosociales establecido por las personas
naturales, juridicas, empresas, instituciones e instancias pablicas y privadas.

2) Socializar sobre el programa de prevencion de nesgos psicosociales establecido por las
personas naturales, juridicas, empresas, instituciones e instancias pablicas y privadas.
Pigina 7 de 21
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7. FASES PARA LA IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA

7.1 Preparacion: El equipo de trabajo responsable identificard los posibles factores a
investigar, herramientas a aplicar, cronograma; y ofras actividades requeridas por la
empresa o institucion para estructurar y desarrollar el programa. En esta fase los aspeclos
a evaluar pueden ser identificados por ejemplo, a través de conversaciones, enfrevistas,
observacién poco estructurada, grupos de discusién entre otros. '

7.2 ldentificacion de la metodologia, técnicas e instrumentos de evaluacion: En base a
la informacion obtenida en la fase anterior se considerara que factores concretos se desean
evaluar, los objetivos que se persiguen, las caracteristicas del grupo de trabajo,
instrumentos de evaluacion existentes. ®* El instrumento para evaluar el riesgo psicosocial
debera contar con validez y fiabilidad reconocida a nivel nacional o internacional.

En este contexto, el Ecuador ya cuenta con un cuestionario de evaluacion de riesgo
psicosocial valido y fiable, el instrumento permite evaluar factores de riesgo psicosocial es
decir situaciones que pueden producir dafio a la salud del trabajador/servidor
proporcionando un diagnastico inicial desde el punto de vista psicosocial, cabe indicar que
su utilizacién no es obligatoria, la empresa o institucion puede utilizar otro instrumento de
evaluacion que cuente con la validez y fiabilidad nacional o internacional

7.3 Evaluacion de riesgo psicosocial: En esta etapa es importante considerar:

+ Factibilidad de aplicar la herramienta seleccionada a todos los trabajadores a todos
los trabajadores

 Como se aplicara la herramienta (Enfrega, devolucion, solventar dudas).

« Fecha de aplicacion de la herramienta.

« Mantener la confidencialidad y anonimato (no se solicitard8 nombres, niGmero de
cédula o firma de los trabajadores).

Se recomienda a las personas gue aplican el cuestionario establecer una buena relacion
con las personas evaluadas, eliminar fuentes de distraccion, contar con el material
necesario para la aplicacion del cuestionario, leer las instrucciones de forma pausada y
dara. ’ La aplicacion del cuestionario serd anénima y confidencial.

7.4 Andlisis de resultados: Una vez que se haya aplicado el instrumento de evaluacion,
se procedera al andlisis de resultados obteniendo un diagnéstico de la situacion de la
empresa o institucion, el cual servira para elaborar un plan de accién.

7.5 Plan de accion: A partir de los resullados obtenidos se estructurara un plan de accion
con las medidas preventivas y/o intervencion para prevenir y/o confrolar el riesgo
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psicosocial, el plan también incluird recursos humanos y materiales, presupuesto, plazos de
cumplimiento, verificacion y seguimiento.

7.6 Desarrollo de medidas: En esta fase se desarrollara las medidas preventivas ylo
intervencion sefialadas en el plan de accion.

7.7 Seguimiento y mejora: El paso final es realizar el seguimiento de la efectiva ejecucion
de las medidas preventivas ylo intervencion desarrolladas por la las personas naturales,
juridicas, empresas, instituciones e instancias publicas y privadas. El seguimiento servira

para garantizar un proceso de mejora continua dentro de la prevencion de riesgo
psicosocial.

8. ASPECTOS CLAVE A CONSIDERAR EN EL PROGRAMA DE PREVENCION DE
RIESGOS PSICOSOCIALES

e La implementacion del programa de prevencion de riesgos psicosociales es
obligatorio personas naturales y juridicas, empresas padblicas y privadas,
instituciones e instancias plblicas con un ndmero mayor a 10
trabajadores/servidores.

* La evaluacion del riesgo psicosocial se aplicarad a todos los trabajadores/servidores
de personas naturales y juridicas, empresas plblicas y privadas, instituciones e
instancias publicas.

* La planificacion del programa de prevencion de riesgo psicosocial se reportara a
partir del mes de enero 2019 en la en la plataforma informatica del Ministerio del
Trabajo.

¢ Los indicadores de gestion del programa de prevencion de riesgo psicosocial se
reportaran en el mes de diciembre de cada afio.

e Los documentos generados en la plataforma informatica del Ministerio del trabajo
(Registro de la planificacion) debera estar firmado por los responsables del
programa.

e Los medios de verificacion indicados en el programa serdn solicitados por la
autoridad laboral en inspecciones y visitas realizadas a personas naturales y
juridicas, empresas pUblicas y privadas, instituciones e instancias publicas.
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Los talleres de sensibilizacion en Yerfies’
grupos prioritarios y en condiciones de vulnerabil
igualdad, lenguaje positivo y no discriminacion en el ambito laboral deberian ser
realizados o gestionados por personal con conocimiento en psicosociologia laboral.

9. RESULTADOS Y BENEFICIOS ESPERADOS DE LA APLICACION DEL PROGRAMA

Estado:

Reduccion del gasto en prestaciones por accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales.

A mediano plazo mejora condiciones de vida del trabajador/servidor activo y a largo
plazo las condiciones de vida de jubilados y reduccion del gasto prestacional.

Empresa e Institucion:

Disponibilidad de herramientas de gestion en prevencion del riesgo psicosocial.
Reduccion del ausentismo laboral y presentismo.

Reduccion de gastos por indemnizacion, compensacion y atencion en salud por
accidentes y enfermedades ocupacionales

Aumento de la productividad y competitividad.

Incremento de la satisfaccion y compromiso de los trabajadores ylo servidores.

Trabajadores y servidores:

Incremento de !a salud fisica y mental.

Reduccion de los efectos del estrés.

Incremento en las oportunidades de desarrollo en competencias.
Aumento de la motivacion y satisfaccion personal.

Mejora condiciones de jubilacion.

Mejora del bienestar personal, profesional y/o laboral familiar y social.

10. HERRAMIENTAS DEL PROGRAMA DE PREVENCION DE RIESGOS
PSICOSOCIALES

El programa de prevencion de riesgos psicosociales es de caracter obligatorio conforme lo
establece la normativa legal vigente, para el cumplimiento de este programa la Autoridad
Laboral ha desarrollado:

Programa de prevencion de riesgos psicosociales
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+ Guia para implamentaciin del programa de prevencion de riesgos psicosociales

Estas hemamientas se encuentran disponibles en la pégina web institucional dal Ministerio
del Trabajo: www. trabajo.gob.ec> S5UT=5eguridad y Salud en el Trabajo=Sistemna de
Saeguridad, Salud en el Trabajo y Gestion Integral de riesgos »*Documentos Soporte.

En la pagina web institucional del Ministerio del Trabajo también se encuentran disponibles
la guia para la aplicacion del cueslionario de evaluacion de riesgo psicosocial y el
cuestionario de evaluacian de riesgo psicosocial, estas hemramientas no son de aplicacion
obligatoria sin embargo pueden ser ufilizadas en caso de reguerirdo por las personas
nafurales, juridicas, empresas e insliteciones plblicas y privadas para desamollar |a

actividad tres del programa de prevancidn da riesgo psicosocial.

11. ASESORIA Y REGISTRO A TALLERES PARA EL PROGRAMA DE PREVENCION DE
RIESGDS PSICOS0CIALES

Las personas naturales, juridicas, empresas e instiluciones plblicas ¥ privadas podran
acceder a capacitacidn gratuita a través de la plataforma informatica E-Learning Trabajo y
talleres presenciales a nivel nacional. Para acceder a la capacitacidn E-Learning se debera
ingresar a la pagina web del Ministerio del Trabajo hitpofwww trabajo.gob.ec> Servicios
Etiqueta “E-Leaming Trabajo™ usuano y contrasefia=Programa de prevencion de riesgos
psicosociales. Para acceder a talleres presenciales a nivel nacional, los uswarios deberan

registrar su parficipacidn en la pagina oficial del Ministerio de Trabajo.

Con la finalidad de apoyar y facilitar la implementacion del programa de prevencion de
riesgo psicosocial, la Direccion de Seguridad, Saled en el Trabajo y Gestign Integral de
Riesgos y las Direcciones Regionales, cuentan con personal técnico capacitado que podra
atander sus consultas a travas del chat en linea disponible en hitp:fsul frabajo.gob.ec.

Para las actividades relacionadas a sensibilizacion en temas relacionados a derechos

laborales de grupos priorilarios y en condiciones de vulnerabilidad social, inclusion social,

igualdad, lenguaje posifivo v no discriminacion en el Ambito laboral, las personas naturalas,

juridicas, empresas e instituciones plblicas y privadas podran solicitar apoyo a la Direccidn

de Atencidn a Grupos Prioritarios del Ministerio del Trabajo a través dal cormeo electrdnico
. iosiiraba
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Anexo 11 Protocolo de Prevencion y Atencion de casos de discriminacion, acoso laboral y
toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo

MINISTERIO DEL TRABAO

I. OBJETIVO PRINCIPAL

Establecer lineamientos para la creacion de medidas necesarias gue prevengan
la discriminacian, acoso laboral, violencia contra la mujer y toda forma de
violencia de género en los espacios de trabajo; determinando las acciones
gue sean necesarias para la identificacion e intervencion de dichas conductas,
facilitando a las servidoresfas y trabajadoresfas el procedimiento adecua-
do para presentar sus denuncias mediante |a socializacion del presente
Protocolo, fomentando condiciones adecuadas de trabajo en los sectores pu-

blico y privado.

Il. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar oportunamente los casos de discriminacion, acoso laboral y
wviolencia contra la mujer, en los espacios laborales.

= Fomentar una cultura de prevencion de discriminacion, acoso laboral
y toda forma de violencia contra la mujer en todas las &reas institucionales.

Implementar mecanismas agiles y répidos para la denuncia, seguimiento

y atencidn de estas conductas respetando los derechos de las partes

imvolucradas.

« Crear acciones para garantizar la confidencialidad de los datos
obtenidos en las denuncias y seguimiento de los casos.

« Generar mecanismos de proteccion frente a represalias en contra de

las personas que denuncien, sean presuntas victimas o testigos.

Ill. AMBITO DE APLICACION

El presente Protocolo, regird en todas las instituciones y entidades del sector
publico de conformidad con el articulo 225 de la Constitucion de la Repablica
del Ecuador, incluyendo empresas pablicas; y, sector privado, bajo la regula-
cign de la Ley Organica de Servicio Publico, Ley Organica de Empresas Publi-
cas; y, Codigo del Trabajo.

Para efectos de este Protocolo, el concepto de “lugar de trabajo” no se limitara

a las instalacinnes fisicas v al horario laharal sino 3 coaladier oary momen-

MINISTERID DEL TRABAND

En el Sector Privado, las empresas seran clasificadas de acuerdo a los umbra-
les establecidos en el articulo 3 de la Decision 702 de la Comunidad Andina
(CAM) con fundamento en el volumen de sus ventas anuales (V] y el ndmero
de personas occupadas (P), de acuerdo al siguiente detalle:

Microempresas: Una empresa con una ndmina de 1 a 9 personas y
ventas anuales menores a $100.000;

Pequenas Empresas: Una empresa con una ndmina de 10 a 42 personas
y ventas anuales de $100.001 a $1'000.000.

Medianas [A): Una empresa con una ndmina de 50 a 99 personas y
ventas anuales de $1'000.001 a $2'000.000.

Medianas (B): Una empresa con una nomina de 100 a 199 personas y
ventas anuales de $2'000.001 a $5'000.000.

Grandes Empresas: Una empresa con una nomina de 200 personas o

mas y ventas anuales superiores a los $5'000.001.

IV. MARCO NORMATIVO

= Constitucion de la Repablica del Ecuador.

= Declaracion Universal de los Derechos Humanos.

= Convencion Interamericana sobre Derechos Humanos - Pacto de San José.

= Convencion sobre la “Eliminacion de todas las formas de Discriminacian
contra la Mujer — [CEDAW]".

= Convencion Internacional sobre la “Proteccion de los Derechos de Todos
los Trabajadores Migratorios y de sus Familiares”.

= Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.

« Corvenio 100 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
“lgualdad de Remunearacion en la Mano de Obra™.

« Corvenio 1M de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
“Discriminacidn en Material de Empleo y Ocupacion”™.

= Corwvenio 156 de la Organizacion Internacional del Trabajo, “*Convenio
sobre los Trabajadores con Responsabilidades Familiares™.

= Corvenio 190 y Recomendacion 206 de la Organizacion Internacional del
Trabajo, “Convenio sobre la violencia y el acoso”,

« Codigo del Trabajo,

= Ley Crganica del Servicio Publica,

MINISTERIO DEL TRABAKD

contra la mujer en los espacios de trabajo, ademas de derechos laborales,
lenguaje positivo e inclusidn social.

4. Difundir campafias comunicacionales permanentes qgue faciliten la
difusidn de temas relacionados a la prevencion de discriminacion, acoso
laboral y toda forma de violencia contra la mujer; asi coma, la existencia
del presente documento.

6.2 Programa de riesgos psicosociales

Entodas las entidades, empresas, organismos y demas instituciones laborales
del sector pablico y privado que cuenten con mas de diez (10) personas en
nomina, de conformidad con la normativa vigente, deberan implementar
el programa de prevencidén de riesgos psicosociales, mismo gue debera
contener acciones para fomentar una cultura en contra de la discriminacion,
el acoso laboral y toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de
trabajo.

Como parte de la planificacion del programa de Riesgos Psicosociales, las
entidades, empresas, organismos y demas instituciones laborales del sector
plblico y privado podran anclar las siguientes actividades:

1. Incluir talleres en temas de prevencion de riesgos psicosociales,
impartiendotematicascomo:direccidndegrupos,asertividad, habilidades
blandas, trabajo en equipo, derechos laborales en grupos pricritarios y de
vulnerabilidad social, normativa laboral, técnicas de solucion en conflictos
laborales, entre otros.

2. Realizar periddicamente  seminarios y cursos  dirigidos
especificamente a directives y mandos intermedios con el objetivo
de proporcionarles herramientas para identificar factores de riesgo y
canalizar adecuadamente las denuncias sobre esta problermatica.

6.3 Medidas de prevencion e informacién

Las entidades, empresas, organismos y demas instituciones laborales del sec-
tor publico y privado deberan implementar las siguientes actividades:

Ditcrimirescitn an bzt Laiorsl, (MOT. 2077
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1. Socializar el presente protocolo, facilitando a todo el personal una
copia digital o en cualguier medio de comunicacion interno iddneo para
su difusion que evidencie el conocimiento de las conductas sujetas a
sancion.

2. Informar de manera clara y precisa, a todo el personal, de las
actividades de prewencion que deben desarrollar y de los objetivos que
=sa pretenden alcanzar bajo un seguimiento del drea de Talento Humano
o responsable equivalente.

3. Realizar el Cuestionaric de Riesgos Psicosociales y ejecutar el
Programa con todos los trabajadoresfas o servidoresfas que se encuentren
en namina.

%. Cuando se evidencie alguna alerta en los resultados del Programa
de Riesgos Psicosociales, aplicar cuestionarios especificos relacionados
a la problematica detectada y realizar acciones enfocadas en mejorar el
clima laboral.

VII. EJE DE ATENCION

7.1 Criterios generales para la actuacién
y garantias del procedimiento

Toda accidn relacionada a discriminacion, acoso laboral vy toda forma de
wviolencia contra la mujer en los espacios de trabajo, debe plantearse desde
una dptica de prevencion, deteccidn y actuacion en la fase inicial, a fin de
evitar el desarrollo de la situacién; v, sobre todo, minimizar las consecuencias
de éstos para los servidores/as y trabajadores/as afectadosfas.

Las garantias gque deben aplicarse en el proceso de atencion de casos de
discriminacion, acoso laboral v toda forma de violencia contra la mujer en los
espacios de trabajo, son las siguientes:

a. Proteccion. - Es necesario proceder con la discrecion necesaria,
con la finalidad de proteger la intimidad y la dignidad de las personas
afectadas, ademas del respeto para todas |as personas implicadas.

b. Confidencialidad. - Las personas que intervengan en el procedimiento
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g. C icacion de la lucién: Una vez aplicado todos los pasos
indicados, se procedera a informar las acciones realizadas, a las personas

Involucradas.
7.2.3 Resolucién de archivo

La Unidad Administrativa de Talento Humano - UATH o quien hiciere sus ve-
ces, debera optar por archivar Ia solicitud de | intervencion en los casos tales
como:

a. Ladimision de la denuncia por parte del denunciante;
b. Lafaltadeobjetoodeindiciossuficientes,conformelavaloracioninicial.

7.2.4 Seguimiento y control

La Unidad de Administracion de Talento Humano - UATH, debera realizar un
registro y seguimiento de los casos de discriminacion, acoso laboral y toda
forma de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo.

Asimismo, la Unidad de Administracion de Talento Humano - UATH, reportara
trimestralmente al Ministerio del Trabajo a través de la Direccion de Control de
la Gestion del Talento Humano, los registros de denuncias de discriminacion,
acoso laboral y toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de tra-
bajo; v, las acciones implementadas, conforme el formato establecido por el
Ministerio del Trabajo.

MIMISTERIO DEL TRABAO

veces, debera recopilar informacion atil para el caso, puede incluir analisis
de los expedientes personales y testimonios de los implicados, siempre
¥ cuando se proceda bajo confidencialidad, asi como, la valoracién de un
profesional con conocimientos o capacitada en riesgos psicosociales.

€. Adicionalmente, la Unidad de Talento Humano - Recursos Hurmanos,
podrd efectuar acciones complementarias como solicitar informes,
entrevistas o comparecencias que resulten convenientes.

Fase 3 - Resolucién

7.3.1 Solucién de Conflictos Laborales

Si del Informe de valoracién inicial, la Unidad de Talento Humano - Recursos
Hurmanaos, se dedujera que se trata de un conflicto laboral de caracter inter-
personal u otras situaciones de riesgo psicosocial, que no se enmarcan en los
preceptos de discriminacion, acoso laboral o toda forma de violencia contra
la mujer en los espacios de trabajo; se aplicard una o mas de las siguientes

opciones:

a. Fomentar espacios de didlogo entre las partes en conflicto.

b. Activar los procedimientos de resolucion de conflictos interpersonales en
caso de haberlos.

c. Aplicar la sancign, en caso de tratarse de una falta, conforme al Regla-
mento Interno, previa la aprobacion del Ministerio del Trabajo, la cual no su-
perara el 10% de la Remuneracion del trabajador, conforme al articulo 44 del
Cadigo del Trabajo.

7.3.2 Activar Proceso de Intervencion

Una ver aceptada la valoracion inicial y de tener indicios de la existencia de
practicas de discriminacion, acoso laboral o toda forma de violencia contra la
mujer en los espacios de trabajo, dependiendo de la nomina de la empresa o
institucion se recomienda usar los siguientes modelos de intervencion:
Instituciones yfo Microempresas y Pequefias Empresas

a. Conformacién del Comité Asesor: Serd un drganc de caracter
permanente en la empresa formado por:

nbeamos Zre PN

7.3 FASES
DE ACTUACION
SECTOR PRIVADO

Fase 1 - Solicitud de Intervencién

La denuncia deberd ser receptada de forma oficial en la Unidad de
Talento Humano - Recursos Humanos, Seguridad y Salud en el Trabajo, el
representante legal o quienes hicieren sus veces.

Estaran legitimados para realizar la d las 2

a. Lapersona afectada o su representante legal.

b. El Departamento o proceso encargado del manejo del Programa de
Riesgos Psicosociales, mediante datos obtenidos de los indicadores de
Riesgos Psicosociales.

Cuando la informacién no provenga de! propio interesado/a, debera guardar
reserva de identidad e informacién de las partes. La empresa estara obligada a
corroborar el caso, ademis que el denunciante debera poner en conocimiento
de la presunta victima, Ia iniciacion del procedimiento.

Fase 2 - Valoracion Inicial

a. Tras la recepcion de la denuncia, se procedera a solicitar una valoracion
inicial:
« Por parte de un profesional con conocimientos o capacitacion en
riesgos psicosociales;
+ Una persona delegada por talento humano o el representante legal.

b. Traslarecepcion dela denuncia, como parte del proceso de |a valoracion
inicial, en un plazo maximo de 10 dias laborales |a persona encargada de
la Unidad de Talento Humano - Recursos Humanos o quien haga sus
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» Un (1) delegado del Representante Legal o por la Direccion de la
empresa que posea la facultad de poder establecer medidas
disciplinarias.

» Un (1) Responsable de Prevencion de Riesgos Laborales o gquien
hiciere sus veces.

b. Investigacién: En caso de ser necesario, el Comité Asesor podra
solicitar informacion adicional a la recopilada en la valoracion inicial, en
cualquier medio de prueba admisible en derecho.

La imvestigacion no durard mas de 10 dias laborables, ademas la informacion
recolectada debera ser protegida y custodiada por el Comité Asesor.

Todos los trabajadores y trabajadoras, asi como unidades y departamentos
de la institucionfempresa deberan colaborar con el responsable de la

imvestigacion a lo largo del proceso.

c. Derecho a la defensa: E|l Comité Asesor, solicitara al trabajadorfa
acusadofa las pruebas de descargo admisibles en derecho, a fin de
garantizar su derecho a la defensa.

d. Informe Final: Finalizada la investigacion, el Comité remitird el Informe
Final con la recomendacion pertinente de existir la presuncion del
cometimiento de una falta, remitira el expediente a la Unidad de Talento
Hurmano - Recurses Humanos, para que resuelva lo que corresponda en
el ambito del Codigo del Trabajo o Reglamento Interno aprobado por
el Ministerio del Trabajo. Ademas, podra declarar inexistente el acto
denunciado y el archivo del expediente.

Mo obstante, se puede aplicar medidas que mejoren la situacion existen-
te como cursos de formacion en termaticas relacionadas o cambios de

puestos de trabajo.
En cualguier momento la persona afectada puede comenzar un proceso
de denuncia en el Ministerio del Trabajo en la Direccidn de Inspectorias

de Trabajo, por discriminacién, acoso laboral o toda forma de viclencia
contra la mujer en el ambito laboral.
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5l s detecta alguna otra falta distinta a las menclonadas, se propondrd
ecclones correctivas que pongan fin a la situaclén producida, y en caso
de ser necesario se lo registrard en elexpementeuﬁclpllnaﬂa

f. de Riesgos Psl iales: De contar con un programa de
riesgos palcosociales se deberd activar los ejes de prevencldn, atencion o
proteccitn sl fuera necesaria.

. Activar medidas complementarias: Activar medidas complementanas
fue eviten la revictimizacien wio eontinuldad de la situacikdn de amenaza
para la presunta victima.

En el caso de existir la Unidad de Trabajo Social, brindard atencion e
informard a la presunta vietima, las acclones complementarias que
pudieran asistirles en la via adr inistrativa y judicial

h. C lcacion de la eldn: Una vez aplicado todos los pasos
indicados, se procederd a informar |as scciones realizadas, & las pereonas
Irvalucradas.

7.3.3 Resolucién de archivo

La Unidad de Talente Humane — Recursos Humanos o quien hiclere sus ve-
ces, deberd optar por archivar | solicitud de la intervencidn en los casos tales
comet

a. Ladimisién de la denuncia por parte del denunciante;
b. La falta de objeto o de indiclos suficlentes, conferme la valorackdn
Imlcial.

7.3.4 Seguimiento y control
La Unidad de Talento Humano — Recursos Humanos, deberd realizar un
registro v seguimiento de los casos de diseriminacidn, acoso laboral y toda
forma de violencla contra la mujer en los espacios de trabajo.

En el caso de una Inspeccidn de trabajo, por una denuncia de discriminacién,
acoso laboral y toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de traba-
jo, la emnpresa deberd presentar los registras del seguirnients ya tencidn de los.
casos de denncia.
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Viil. EJES DE REPARACION Y SANCION

8.4 Garantias y medidas

Los servidores/as v trabajadores/as gue sean victimas de discriminacién, acoso
laboral wo violencla contra la mujer en los espacios de trabajo verficados
por la corespondiente Unidad de Administracién de Talento Humano-UATH
© Unidad de Talente Humano - Recursos Hurnanaos, tendrén el apoyo de la
institucidn o empresa para promover e total restablecimienta y plena
gjerciclo de sus actividades laborales, o sl fuera aconsejado por los
especialistes, 8 una unidad administrativa distinta, baje el conocimients,
peticion y aceptacion de la victima, que no debers estar relacionada con una
baja de responsabilidades.

El servidona y trabajadonfa tendrd derecho a reciblr la ayuda psicoldgica
necesaria a través del Ministerio de Salud Publica o el Institute Ecuatoriane de
Seguridad Social, hasta consequir su restablecimiento.

8.5 Medidas de sancion
Las medidas de sancién se aplicardn de acuerdo al sector:

8. Poblico: En caso de confirmar la agresion, se aplicara el régimen
disciplinario correspondiente conforme a la normativa laboral vigente
para &l efecta.

b. Privado: Las sanciones se aplicardn de conformidad a lo establecido
en sus Reglamentos Internos, previo a la aprobacidn del Ministerio del
Trabaje 7, la cual no superars el 10% de la Remuneracion del trabajader,
conforme al articulo 44 del Cédigo del Trabajo.

Las conductas que se denuncen coma acoso laboral serdn valoradas por la
sutoridad del trabaje, segin les cirounstancias del case, v la grevedad de las
conductas denunciades. Pueden ser consideradas causal para solicitar visto buena
ante & Inspector de trabajo® al tenor de o dispuesto en el Art. T72 numeral 8 del
Cadigo del Trabajo por parte del empleador al trabajador, y Art. 173 numeral & del
Cédigo ded Trabao, por parte del trabajadon hacia el erpleadar. En & ditirme caso
de vista bueno solicitado por elfla rabajasdoni y cuando haya sido concedide por el
Inspector del rabago,e4'la trabafadonk obtendra la bouidackn por despido internpasthe,
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