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Resumen

Esta investigacion, abordo el analisis del fenomeno del ciberacoso laboral, centrandose
especificamente en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Rocafuerte. El
problema surgia, impulsado por la digitalizacion de los procesos administrativos y el creciente
uso de herramientas tecnologicas que, a menudo, sirven de vehiculo para conductas hostigadoras
a través de correos electronicos, redes sociales, y las diversas aplicaciones de mensajeria. El
objetivo general radic en buscar las manifestaciones del ciberacoso laboral, buscando precisar
sus consecuencias en los derechos constitucionales al trabajo digno, la integridad personal, y a la
no discriminacién. La investigacion adoptd un paradigma trialista juridico con un enfoque
cualitativo, un nivel descriptivo — explicativo una tipologia dogmatica — juridica, se aplicaron
entrevistas semiestructuradas a los servidores publicos y se procedi6 al analisis documental de la
normativa nacional, incluida la Constitucion y la Ley Orgénica del Servicio Publico. La
investigacion revelo la presencia de practicas digitales susceptibles de configurar acoso laboral, a
la par que evidenciaron deficiencias en la regulacion especifica del ciberacoso. Concluyo si bien
el sistema legal ampara contra el hostigamiento en el trabajo, se debe reforzar los protocolos
organizativos y las estrategias preventivas para asegurar un ambiente laboral seguro y respetuoso

en la era digital.

Palabras clave: ciberacoso laboral, acoso laboral, derechos laborales, sector publico, LOSEP,

trabajo digno.
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Abstract

This research addressed the analysis of the phenomenon of workplace cyberbullying,
focusing specifically on the Municipal Decentralized Autonomous Government of the canton of
Rocafuerte. The problem emerged as a result of the digitalization of administrative processes and
the growing use of technological tools that often serve as channels for harassing behaviors
through emails, social networks, and various messaging applications. The general objective was
to identify manifestations of workplace cyberbullying and to determine its consequences for the
constitutional rights to dignified work, personal integrity, and non-discrimination. The research
adopted a trialist legal paradigm with a qualitative approach, at a descriptive—explanatory level
and with a legal-dogmatic typology. Semi-structured interviews were conducted with public
servants, and documentary analysis of national regulations was carried out, including the
Constitution and the Organic Law of Public Service. The findings revealed the presence of
digital practices that could constitute workplace harassment, while also exposing deficiencies in
the specific regulation ofcyberbullying. The study concludes that although the legal system
provides protection against workplace harassment, organizational protocols and preventive
strategies must be strengthened to ensure a safe and respectful working environment in the

digital era.

Keywords: workplace cyberbullying; workplace harassment; labor rights; public sector; Organic

Law of Public Service; dignified work.
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Introduccion

Esta investigacion examina el ciberacoso laboral en espacios digitalizados, que se define
como cualquier comportamiento de acoso repetido realizado a través de instrumentos
tecnoldgicos que menoscaba la dignidad e integridad del empleado. El objetivo general de la
investigacion es analizar la figura del ciberacoso laboral a partir del acoso laboral tradicional y la
proteccion legal y constitucional de los trabajadores en entornos laborales digitalizados en el
GAD municipal del cantén Rocafuerte. Como objetivos especificos, estan explicar la figura ciber
acoso laboral a partir del acoso laboral tradicional y las diferentes concepciones de acoso
determinadas por la doctrina y los estudios especializados, estudiar la figura ciber acoso laboral
desde la normativa legal y constitucional del Ecuador y su aplicabilidad para la proteccion de los
trabajadores en entornos laborales digitalizados en el GAD municipal del canton Rocafuerte,
interpretar las experiencias laborales de los trabadores en entornos laborales digitalizados en el
GAD municipal del cantén Rocafuerte. La metodologia corresponde a un paradigma
tridimensional con un enfoque cualitativo y un nivel descriptivo y explicativo. Se emplearon
técnicas como la entrevista a servidores publicos y el andlisis documental, la fuente principal es
la normativa nacional y jurisprudencia especializada, la secundaria los servidores publicos y
textos especializados.

El trabajo se estructura en tres capitulos, el primer capitulo presenta el marco tedrico del
estudio, explorando las bases doctrinales del derecho laboral, los principios que lo gobiernan, se
analizan los rasgos del ciberacoso laboral, sus componentes, sus maneras de expresarse mediante
medios tecnologicos y los efectos en la salud mental, en el &mbito social y en el trabajo que
produce en las victimas. El segundo capitulo trata sobre el marco legal que se aplica al

ciberacoso laboral, analizando la Constitucion de la Republica del Ecuador y la Ley Organica del
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Servicio Publico y disposiciones vinculadas con el acoso. Ademas, se presenta el marco
metodologico de la investigacion. En el tercer capitulo se realiza el analisis de los hallazgos
adquiridos a través de entrevistas efectuadas a funcionarios publicos del GAD Municipal del
cantoén Rocafuerte se describen las impresiones acerca del empleo de herramientas digitales, la
posible presencia de conductas que constituyan ciberacoso y los efectos sufridos. Ademas, se
presentan conclusiones y recomendaciones que resultan de la investigacion, se concluye que
genera afectaciones significativas en la salud emocional y psicoldgica de los servidores publicos,
tales como estrés, ansiedad, desmotivacion y disminucion del rendimiento laboral. Ademas,
impacta negativamente en el clima organizacional y en la productividad institucional,
configurandose como una vulneracion al derecho al trabajo en condiciones dignas y a la
desconexidn digital.
Presentacion del Problema Juridico

La evolucion tecnoldgica y la incorporacion de herramientas digitales en el ambito
laboral han transformado profundamente la organizacion del trabajo en el sector publico. En el
caso del Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD) Municipal del Canton Rocafuerte, el uso
de las aplicaciones de mensajeria instantanea, correos electronicos institucionales y redes
sociales forma parte de la dinamica cotidiana de comunicacion y gestion administrativa. No
obstante, esta digitalizacién también ha dado lugar a nuevas formas de violencia laboral, como es
el ciberacoso laboral.

Desde una perspectiva legal, se plantea la cuestion de si el marco normativo en vigor en
Ecuador es adecuado para prevenir, castigar y remediar los casos de ciberacoso laboral en
entornos digitales. A pesar de que la Constitucion de la Republica y las leyes laborales reconocen

el derecho a trabajar en condiciones dignas y sin violencia, no existe una normativa concreta que



16

defina el hostigamiento cibernético laboral como una categoria distinta, esto podria generar
vacios en su aplicacion practica y en la proteccion efectiva de los derechos de los trabajadores.

El ciberacoso laboral emerge como un fendémeno actual en el ambito laboral,
representando una faceta moderna del hostigamiento en el trabajo. Se materializa mediante
herramientas digitales como correos electronicos, mensajeria instantanea y, también, plataformas
internas de gestion y redes sociales de caracter institucional. Tal como lo indica la Organizacion
Internacional del Trabajo (2019, p.10), “la violencia y el acoso en el mundo del trabajo incluyen
comportamientos y practicas inaceptables que causan o son susceptibles de causar dafio fisico,
psicologico, sexual o econdmico, extendiéndose también a los entornos virtuales derivados de la
organizacion laboral”. Uno de los principales aportes de esta investigacion radica en la
sistematizacion y andlisis juridico del ciberacoso laboral. Esta cuestion cobra importancia legal
al impactar derechos fundamentales que estan contemplados en la Constitucion, como el derecho
a la honra, a la intimidad, a la integridad personal y al trabajo en condiciones dignas.

“El desarrollo acelerado de entornos digitalizados ha generado vacios interpretativos
respecto al ciberacoso laboral” asi lo indica (Cortina, 2021, p.52). Lo que demuestra la urgencia
de un andlisis legal especifico para establecer si los instrumentos normativos actuales son
suficientes para asegurar una defensa real de los derechos laborales ante nuevas modalidades de
violencia en el trabajo, mediadas por tecnologias digitales.

Por lo cual la delimitacion de este problema implica analizar las practicas digitales que
podrian configurarse como ciberacoso, las consecuencias juridicas y personales que generan en
las victimas, asi como la suficiencia de las normas nacionales e internacionales aplicables. De

esta manera, la investigacion busca determinar si existe una brecha entre la realidad institucional
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y la proteccion normativa, y proponer mecanismos que fortalezcan la seguridad juridica y la
tutela efectiva de los derechos laborales en entornos digitalizados.
En este contexto, la pregunta de investigacion que orienta el presente estudio es:
(En qué medida el marco juridico nacional e internacional vigente garantiza una
proteccion efectiva de derechos de los trabajadores frente al ciberacoso laboral en entornos

digitalizados dentro del GAD Municipal del Canton Rocafuerte, Ecuador?

Objetivos:

Objetivo General

Analizar la figura del ciberacoso laboral a partir del acoso laboral tradicional y la
proteccion legal y constitucional de los trabajadores en entornos laborales digitalizados en el

GAD municipal del cantén Rocafuerte.

Objetivos Especificos

e Explicar la figura ciber acoso laboral a partir del acoso laboral tradicional y las diferentes
concepciones de acoso determinadas por la doctrina y los estudios especializados.

e Estudiar la figura ciber acoso laboral desde la normativa legal y constitucional del
Ecuador y su aplicabilidad para la proteccion de los trabajadores en entornos laborales
digitalizados en el GAD municipal del canton Rocafuerte.

e Interpretar las experiencias laborales de los trabadores en entornos laborales digitalizados
en el GAD municipal del canton Rocafuerte un analisis comparativo de normativa

ecuatoriana con normativa internacional en materia de ciberacoso laboral.
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Aportes y valor de la investigacion

La investigacion actual contribuye al analisis del Derecho Laboral contemporaneo al
tratar un asunto emergente que surge de la digitalizacion en los espacios laborales: el ciberacoso
laboral. Dado que las tecnologias de la informacion y la comunicacion son una parte crucial de la
gestion institucional, es necesario examinar como estas herramientas pueden transformarse en
instrumentos para violar los derechos esenciales de los empleados si no se emplean
correctamente.

Uno de los principales aportes de esta investigacion radica en la sistematizacion y analisis
juridico del ciberacoso laboral en el ambito del sector publico, especificamente en el Gobierno
Auténomo Descentralizado (GAD) Municipal del Cantén Rocafuerte. Al centrarse en una
realidad institucional concreta, el estudio permite identificar practicas, percepciones y posibles
vacios normativos que inciden directamente en la garantia del derecho al trabajo digno, la
integridad personal y la desconexion digital.

Desde una perspectiva practica, la investigacion proporciona informacion que en si puede
utilizarse como fundamento para crear o actualizar protocolos internos de prevencion y la
eliminacion del ciberacoso en el trabajo. Esto fomenta politicas més transparentes dentro de la
institucidon, mecanismos efectivos para denunciar y estrategias de capacitacion enfocadas en
generar entornos laborales seguros y respetuosos.

Por lo cual, el valor de este estudio esta en la aportacion que hace a la defensa de los
derechos de los servidores publicos ante nuevas modalidades de violencia laboral que van mas
alla del espacio fisico convencional del trabajo, y asi visibilizar el ciberacoso laboral y sus

efectos legales, se impulsa una cultura institucional fundamentada en la dignidad humana, el
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respeto y la observancia de los principios constitucionales que dirigen el derecho al trabajo en

Ecuador.
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Capitulo I: Marco tedrico

Nociones generales del trabajo y del Derecho Laboral
Definicion de trabajo

“Desde una postura socioldgica, el trabajo se distingue como una actividad propia del ser
humano, la que, a su vez, hace una distincion entre quién lo debe realizar y la forma en la cual lo
debe hacer” tal como lo indica Romero (2017, p.121). Por lo cual se puede definir el trabajo
como una actividad realizada por los seres humanos, ya sea intelectual o fisica, de manera
voluntaria y consciente, con el objetivo de ofrecer servicios o crear bienes. En el sistema juridico
de Ecuador, el trabajo es considerado un derecho y una obligacion social, lo cual significa que es
un componente esencial para la realizacion individual y el progreso de la sociedad.
Tipos de prestacion de trabajo

Tal como lo indica Freire y Lopez (2022) la prestacion de trabajo puede adoptar diversas
formas, entre las principales:

Trabajo dependiente o subordinado: Este tipo de trabajo da origen a una relacion laboral

y a un contrato de trabajo, generando derechos como estabilidad, seguridad social,

vacaciones, décimos, entre otros.

Trabajo autéonomo o independiente: Es aquel que se realiza sin subordinacion juridica a

un empleador. Mas bien este tipo de trabajo que no esta regulado por ningiin codigo en

especifico sino mas bien por normas civiles, comerciales o tributarias.

Trabajo publico y privado: Segun se preste para el Estado o para empleadores

particulares. (pp.37-38)

Clasificar las modalidades de prestacion laboral facilita la identificacion del marco legal

correspondiente a cada circunstancia y la determinacion de cuando hay una relacion laboral que
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esta protegida por el Derecho del Trabajo, lo cual es esencial para examinar juridicamente el
ciberacoso en el trabajo dentro del contexto ecuatoriano.
Derecho Laboral

“El derecho laboral al ser una rama del derecho regula las relaciones entre empleadores y
empleados, garantizando la proteccion de los derechos de los trabajadores y promoviendo
condiciones laborales justas” asi lo determina Toapanta (2020, p.10). El derecho laboral ha
cambiado considerablemente a nivel global desde la revolucion industrial, cuando las
condiciones laborales eran precarias y la explotacion de los trabajadores era habitual.
Actualmente, cada region o pais tiene sus propios codigos laborales para proteger la dignidad de
empleadores y empleados, por lo cual las reformas legislativas y los movimientos sindicales han
colaborado con el paso del tiempo en la mejora de las condiciones laborales, al fijar estandares
minimos de salario, jornada laboral y seguridad (Quifionez et al., 2021).

Podemos decir que el derecho laboral se refiere al compendio de normas legales las
cuales regulan las relaciones entre los empleados y los empleadores, ademés de los derechos y
deberes que surgen del suministro de servicios personales a cambio de una remuneracion. El
Codigo de Trabajo de Ecuador establece que sus disposiciones rigen dichas relaciones en
distintas condiciones y formas de trabajo.
Naturaleza juridica del Derecho Laboral

La Constitucion de la Republica, el Codigo del Trabajo y la doctrina laboral son las
principales fuentes que establecen la naturaleza juridica del derecho laboral en el Ecuador. En la
legislacion ecuatoriana, el derecho del trabajo se considera un derecho social, que protege y es de
orden publico el cual tiene rasgos hibridos entre los derechos publicos y privados (Lombeid,

2024). El derecho laboral ecuatoriano, de indole publica y social, se distingue, ademas, por ser
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protector del trabajador; un derecho, esencialmente, de orden publico, cuyas normas resultan ser
irrenunciables, por lo cual su propdsito fundamental reside en equilibrar la asimetria entre el
empleador y el trabajador, asegurando el goce de los derechos fundamentales (Rubi, 2024).

La naturaleza juridica de la relacion laboral tiene una doble dimension, cuando la relacion
juridica se instituye entre particulares, la naturaleza es contractual, pues los derechos, deberes y
obligaciones de las partes se instituyen en un contrato, donde los intervinientes tienen un margen
de negacion y cuyo limite estéd establecido en el Codigo de Trabajo y en la Constitucion. Por otro
lado, cuando la relacién juridica es entre un particular y el Estado, la naturaleza juridica es
estatutaria, esto quiere decir que los derechos, deberes y obligaciones de las partes estan
instituidas en leyes, reglamentos o estatutos. En el Ecuador existe el régimen general de
servidores publicos cuya regulacion se encuentra en la Ley Organica de Servicio Publico
(LOSEP) y los regimenes especiales que se caracterizan porque los deberes derechos y
obligaciones se encuentran dispersas leyes o estatutos aplicables a determinados dmbitos del
sector publico como salud, transito, empresas publicas, magistratura, etc (Pazmay y Moreta,
2023).

Ambito de aplicacion del derecho laboral en el Ecuador

Su ambito de aplicacion esta delimitado principalmente por el Cddigo del Trabajo, el cual
regula las relaciones entre empleadores y trabajadores del sector privado. Esta rama del derecho
nace de la necesidad de equilibrar la balanza frente al capital, estableciendo derechos que son
irrenunciables, limites a la jornada laboral y garantias de seguridad social. En el contexto
ecuatoriano, es vital distinguir que no todas las personas que prestan un servicio remunerado
estan amparadas bajo este codigo, ya que existe una division clara entre el régimen laboral

privado y el régimen de servicio publico (Organizacion Internacional del Trabajo, 2022).
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El Cédigo de Trabajo gobierna las dindmicas laborales del ambito privado, ademas de
regular las actividades de los obreros que desempefian funciones en el sector publico, es decir, en
el Estado existen personas cuyo vinculo juridico es de naturaleza contractual y se encuentran
amparadas bajo el Codigo de Trabajo y también personas cuyo vinculo juridico es de naturaleza
estatutaria amparadas por la LOSEP u otras leyes especiales.

Trabajadores del sector privado y del sector publico

Podemos indicar que la seguridad juridica dentro del &mbito labora depende de la ley que
la regula, por lo cual, en el sector publico, los servidores publicos pueden estar sujetos a un
régimen administrativa cuando ejercen una funcién publica o un régimen distinto segtn el
ambito para cual trabajan ya sea operativo o intelectual. Por lo consiguiente en el sector privado,
la relacion siempre es de caracter laboral, regulada por el derecho laboral comun en este caso en
Codigo de Trabajo (Villavicencio, 2020). Esta es la division de estos:

o Trabajadores del Sector Privado: Son aquellos individuos que trabajan bajo un vinculo
de dependencia para una compaifiia o empleador privado, lo cual significa que estan al
servicio de una entidad que no es publica y reciben un sueldo o remuneracion segun la
legislacion laboral en vigor.

o Trabajadores del Sector Publico o Servidores Publicos: Aqui es donde el derecho
laboral ecuatoriano hace la distincion técnica fundamental. El Estado tiene dos tipos de
colaboradores: los servidores publicos y los obreros.

La LOSEP en su disposicion general décimo octava establece: “Servidora/o.- Todas las
personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan
un puesto o cargo, funcion o dignidad dentro del sector publico sea o no de libre

nombramiento y remocion.”
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Principios del Derecho Laboral

Los principios del derecho laboral no son simplemente aspiraciones filoso6ficas, sino que
son ordenes de optimizacion que exigen a las autoridades y a los jueces que interpreten la ley en
todo momento en beneficio de la parte mas vulnerable, en el sistema ecuatoriano, estos
principios funcionan como una defensa frente a la explotacioén del poder econdémico,
garantizando que la dignidad del empleado esté por encima del interés exclusivamente comercial
(Rodriguez, 2024). Dentro de estos principios podemos indicar que los principales, asi lo
determina Taboada et al., (2024):

Principios juridicos

In dubio pro operario: En caso de duda en la interpretacion de una norma laboral,
debe aplicarse la disposicion mas favorable al trabajador. El cual se aplica a la norma mas
favorable, el mismo que da una interpretacion favorable de la norma dudosa y su
condicion mas beneficiosa.

Irrenunciabilidad de derechos: Los derechos laborales no pueden ser
renunciados por el trabajador; cualquier estipulacion en contrario es nula.

Igualdad y no discriminacion: Todo trabajador debe recibir un trato igualitario,
sin discriminacion por razones de género, edad, etnia, religion, orientacion sexual, entre
otras.

Continuidad o estabilidad laboral: El contrato por tiempo indefinido constituye
la modalidad tipica de la relacion laboral estable.

Progresividad: Los derechos laborales deben desarrollarse de forma progresiva,

sin retrocesos injustificados.
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Intangibilidad y no regresividad: 1.os derechos adquiridos por los trabajadores no
pueden ser disminuidos ni eliminados por normas posteriores.
Primacia de la realidad: En caso de discrepancia entre lo que ocurre en la

practica y lo que consta en documentos o contratos, prevalece la situacion real. (p. 196-

197)

Para la doctrina parcializada, el Principio Protector es considerado junto con el principio
de irrenunciabilidad como uno de los pilares fundamentales del Derecho del Trabajo. Su
proposito central es salvaguardar la dignidad del trabajador en cuanto persona. Este principio
implica otorgar una tutela especial al trabajador y se diferencia de otras ramas del Derecho
porque reconoce una preferencia hacia una de las partes de la relacion laboral, precisamente para
alcanzar una igualdad sustancial y efectiva. Su fundamento esta estrechamente vinculado con la
esencia misma del Derecho del Trabajo, cuyo objetivo no es establecer una igualdad formal entre
las personas, sino equilibrar las desigualdades reales existentes. En definitiva, el Principio
Protector surge a partir de la desigualdad estructural que dio origen al Derecho del Trabajo: la
que existe entre quien presta su fuerza de trabajo y quien la contrata, es decir, entre el trabajador
y el empleador. (Angarita, 2016).

El principio protector se expresa en tres formas diferentes:

* Laregla in dubio pro operario es una regla de interpretacion que debe utilizar la
autoridad de aplicacion (judicial o administrativa) para elegir entre varios sentidos
posibles de una norma, aquella que otorga mayor beneficio al trabajador.

» Laregla de la norma mas favorable, determina que, ante la existencia de dos o mas

normas, se optara por aquella que contenga mayores beneficios para los trabajadores.



26

* Laregla de la condicion mas beneficiosa dispone que si una situacion concreta anterior
es mas beneficiosa para el trabajador debe ser respetada (Jara, 2026).

La razén por la cual es relevante estudiar estos principios se debe a que el contrato de
trabajo es, intrinsecamente, asimétrico, es decir que los principios tienen como objetivo la
justicia laboral, seria una simple aplicacidon de contratos civiles sin ellos, en la que la voluntad
del lado fuerte siempre prevaleceria sobre la necesidad de la parte mas débil.

Fuentes del Derecho Laboral

Pérez, (2022) indica que las principales fuentes son las siguientes:

e La Constitucion: Es la fuente suprema. El Art. 326 establece los principios
fundamentales del trabajo.

o Convenios Internacionales (OIT): Ecuador ha ratificado numerosos convenios estos
tienen un rango especial y, en casos de derechos humanos, pueden estar al mismo nivel
que la Constitucion.

o El Codigo del Trabajo: Es la ley organica principal que regula la relacion privada.

o Contratos Colectivos: Tienen fuerza de ley entre las partes. Un contrato colectivo puede
mejorar los derechos minimos del Codigo.

e Reglamento Interno de Trabajo: Es la norma dictada por el empleador y aprobada por el
Ministerio del Trabajo para organizar la disciplina dentro de la empresa.

o La Jurisprudencia: Los fallos de la Corte Nacional y la Corte Constitucional que sientan
precedentes sobre articulos relacionados sobre el ciberacoso.

En Ecuador, estas leyes no funcionan de manera independiente. Existe un orden

jerarquico entre ellas, donde las normas de mayor rango prevalecen sobre las de menor rango. Se
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organizan en una jerarquia estricta donde la norma superior siempre protege lo establecido en la
inferior, a menos que esta Ultima sea mas beneficiosa para el trabajador.
Contrato de trabajo y relacion de trabajo

Nevaez, (2021) determina que:

El contrato de trabajo es la forma juridica como se regula la adquisicion de la fuerza de

trabajo, en una organizacion capitalista, y es el mecanismo juridico, que, a diferencia de

otros contratos, contiene como elemento fundamental la subordinacion y dependencia de

una de las partes contratantes sobre la otra. (p.15)

Esto se entiende como el acuerdo en el que un individuo se compromete a ofrecer lo que
son sus servicios personales y licitos, bajo la dependencia de otra persona, a cambio de una
remuneracion. No obstante, la relacion laboral es el vinculo legal que conecta al trabajador y al
empleador, sin importar si hay un contrato firmado o no, por lo cual, en Ecuador, la Ley protege
el vinculo, dando prioridad a lo que ocurre diariamente en la realidad (principio de supremacia
de la realidad) en lugar de lo que se haya escrito.

Estos rasgos facilitan la distincién entre el contrato de trabajo y otros tipos de contratos, y
son fundamentales para detectar la relacion laboral, en la que pueden surgir situaciones como el
acoso laboral. Dentro del Cédigo de Trabajo se el Art.8 define el contrato individual de trabajo
que es una de las formas en las que las personas tienen una relacion de trabajo bajo relacion de
dependencia en el ambito privado y como se vio anteriormente en el sector publico. Mientras que
la forma de vinculacién de los empleados del sector publico en su mayoria se encuentra en el

articulo 17 de la LOSEP y los denominados regimenes especiales.
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El acoso laboral o Mobbin

El acoso laboral o mobbing puede ser definido como el conjunto de comportamientos,
acciones o conductas ejercidas por una o diversas personas de forma sistematica y a lo largo del
tiempo, destinadas a dafiar la integridad fisica y psicoldgica de una o mas personas, con un
desequilibrio de fuerzas, con el objetivo de destruir su reputacion y sus redes de comunicacion y
perturbar el ejercicio de sus funciones aprovechando las deficiencias en el sistema organizativo
(Alegria, 2011).

Después de esta definicion del acoso laboral existieron muchas ideas o teorias sobre lo
que podria de forma especifica el término acoso laboral asi fue como un docente aleman llamado
Heinz Leymann lo define durante un Congreso sobre Higiene y Seguridad en el Trabajo en el afio
1990 en Hamburgo, y lo define como:

La situacion en la que una persona ejerce una violencia psicoldgica extrema, de forma

sistemadtica 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 comunicacion de la victima o

victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que

finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo” (Alegria,

2011 p.18).

La intimidacioén laboral, como se manifiesta exactamente dentro del ambito profesional,
pues esta practica lamentable tiene repercusiones multifacéticas, traspasando la esfera individual.
Particularmente, la victima experimenta angustia, sintiéndose vulnerada hasta el punto de en si
poder considerar abandonar su puesto. Asimismo, la calidad del servicio ofrecido por la entidad
sea empresa o institucion, puede verse comprometida, pues el rendimiento laboral se ve afectado

por los dafos sufridos, impactando no sdélo al individuo directamente involucrado sino también,
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de manera sutil a la operativa general del entorno laboral (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2022).

Podemos indicar que el acoso laboral es cuando un niumero de personas dentro del mismo
circulo laboral causan de alguna manera dafios psicologicos a sus compafieros de trabajo,
causando por medios como la intimidacion, en general dafios en el estado de animo, haciendo
que su desempeio laboral decaiga y no pueda ejercer de manera eficiente sus actividades
laborales. El acoso laboral es muy grave dado que al estar en el mismo circulo todas estas
situaciones suelen conducir a la incomodidad, y a que se genere un ambiente hostil.

Konrad Lorenz quien fue un zo6logo austriaco describio el acoso moral que existia entre
las aves y los demas animales en el cual observo muchos instintos de supervivencia ya que
siempre existia un grupo mas débil que el otro, €l cual atacaba o acosaba a los denominados
“débiles” por lo que para definir esta situacion se utilizo6 el verbo inglés “to mob” que se define
como atacar con violencia. De esta manera lo hace semejante a los seres humanos, los cuales
poseen caracteristicas similares a lo analizado, pero con la capacidad de raciocinio y autocontrol
a diferencia de los animales (Alegria, 2011). La palabra “mob” exhibe origenes etimologicos que
emanan del latin "Mobile Vulgus", traducido como "la multitud que se mueve" o "turba
inconstante". En sus comienzos, esta palabra ostentaba una connotacion peyorativa, denotando a
un grupo de individuos ponderado de forma versatil, carente de razon, y susceptible de
manipulacion. Al respecto, se ligaba con conductas cadticas, alborotos y acciones conjuntas fuera
de si. De esta manera se define lo que es el acoso laboral o mobbing, que con su trascendencia
historica y explicacion anterior se puede decir de forma concreta que los dos términos son los
mismos utilizados en sindnimos, o en este caso Mobbing que es una palabra en inglés, pero con

referencia al acaso laboral que es de lo que se esta tratando (Marguiotta, 2022).
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El mobbing laboral es como un fenémeno social, conocido como el acoso laboral o acoso
moral en el trabajo, conocido frecuentemente a través del término inglés mobbing (‘acosar’,
‘hostigar’, ‘acorralar’); es tanto la accion de un hostigador u hostigadores conducente a producir
miedo o terror en el trabajador afectado hacia su lugar de trabajo. Esta persona o grupo de
personas reciben una violencia psicoldgica injustificada a través de actos negativos y hostiles en
el trabajo por parte de sus compatfieros, de sus subalternos o de sus superiores. Lo que se
pretende en ultimo término con este hostigamiento, intimidacion o perturbacion es el abandono
del trabajo por parte de la victima o victimas, la cual es considerada por sus agresores como una
molestia 0 amenaza para sus intereses personales (Avila, 2020).

El mobbing, o acoso laboral, engloba intimidacion, hostigamiento y conductas
sistemadticas de desprecio, dirigidas a un individuo en el &mbito laboral. Esta forma de violencia
impacta primordialmente la salud psicologica del trabajador, y frecuentemente, emana de colegas
del mismo entorno laboral. La meta final tipicamente se enfoca en desestabilizar
emocionalmente a la victima, culminando con su renuncia voluntaria al puesto.

Tipos de mobbing
Ascendente

Para Avila este tipo de acoso “ocurre cuando un grupo de subordinados o compaiieros de
menor jerarquia acosa y hostiga repetidamente a un superior, buscando desestabilizar su posicion
o autoridad” (2020, p.9). El mobbing de esta indole se manifiesta cuando los subalternos dirigen
sus hostilidades hacia individuos con posiciones de mando en la estructura organizacional; es
habitual observar esta dindmica al integrarse una figura ajena a la compaiia, con un nivel

profesional mas elevado.
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Manifestaciones del acoso ascendente

Tal como lo determina Larco, este tipo de hostigamiento suele ser fisico, psicologico y
social, y se expresa a través de diversas conductas, como:

Boicot laboral: Implica una negacion a obedecer 6rdenes, entrega tardia de
asignaciones o incluso errores deliberados.

Falta de respeto a la autoridad: Puede manifestarse al cuestionar las decisiones
del superior con frecuencia, con la ridiculizacion del jefe o la infravaloracion de su
posicion.

Aislamiento social: Conlleva ignorar al superior en juntas, excluirlo de platicas o
eventos laborales, también.

Difusion de rumores y criticas: busca perjudicar la reputacion del jefe ante
colegas y superiores, claramente.

Sobrecarga intencionada de trabajo: Los subordinados pueden manipular
procesos para aumentar la presion sobre el superior. (2020, p.5-6)

El acoso ascendente es una manifestacion sombria en el entorno laboral, se manifiesta a
través de la hostilidad psicologica. Este tipo de comportamiento, donde un conjunto de
empleados subordina a su lider, erosiona la autoridad y perturba el equilibrio de la organizacion.
Si bien es menos comun a la vista que sus contrapartes, las repercusiones del acoso ascendente
son: estrés cronico, pérdida de autoridad, aislamiento profesional, disminucion del desempeiio, e
incremento del ausentismo o intencion de renuncia, por lo cual, este tipo de situaciones
demandan estrategias tanto proactivas como resolutivas, entre las cuales, tenemos la descripcion

de limites, tareas, expectativas y canales de comunicacion, asi como las capacitaciones en
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comunicacion asertiva, toma de decisiones y manejo emocional, ademas de la implementacion de
politicas de tolerancia cero hacia cualquier tipo de acoso, incluido el ascendente.
Descendente
Cruz y Méndez determinan que:
El bossing laboral es una conducta lesiva de acoso hacia el trabajador muy comun en el
campo laboral, en la cual al trabajador se le acosa de manera verbal, psicoldgica, moral y
econdmicamente, la cudl es sistemdtica y repetitiva, se lleva a cabo mediante actos,
acciones, y situaciones los cuales son ejecutados por el jefe, superior, patron, director o
cualquier persona que tiende a tener una jerarquia superior ante la victima en el ambiente
de trabajo. (2024, p.19)
Manifestaciones del acoso descendente
El acoso descendente se puede presentar de distintas maneras, entre ellas:
e Asignacion de tareas imposibles de cumplir o innecesarias, con el fin de generar
fracaso.
e Sobrecarga de trabajo o, al contrario, vaciamiento de funciones para aislar al
empleado.
e C(riticas constantes, humillaciones o gritos frente a los compafieros.
e Amenazas veladas o directas de despido o sancion.
e Negacién de permisos, vacaciones o beneficios que corresponden por ley.
e Difamacion o manipulacion de la reputacion del trabajador (Menendez, 2022,
p.10).
Este tipo de mobbing o acoso laboral lo causan personas que poseen un rango superior a

la persona afectada como pueden ser sus jefes o coordinadores que, al ser quienes dan
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indicaciones de trabajo hacia los demaés, pueden abusar de su poder y dominio hacia los demas
empleados o, en este caso, la persona que esta sufriendo el acoso; es decir el ascendente, como su
misma palabra lo dice, siempre vendra de alguien que tenga un puesto superior a la persona
afectada.

Horizontal

Tal como lo indican Burneo y Carrera:

El mobbing horizontal es el acoso u hostigamiento de un trabajador hacia otro de su

misma jerarquia organizacional, se da por diferentes causas que van desde el mero celo

profesional hasta la competencia excesiva por puestos de trabajo especificos o ascensos.

(2011, p.6)

Manifestaciones del acoso horizontal

Algunas conductas tipicas son:

Rumores y difamaciones para dafiar la imagen de un compafiero. Aislamiento social,
ignorar o excluir deliberadamente a alguien del grupo de trabajo. Hostilidad en la comunicacion,
como burlas, sarcasmos, insultos o trato despectivo. Obstaculizacion laboral, dificultar el trabajo
del compafiero, ocultar informacion o no colaborar. Competencia desleal, sabotear o apropiarse
de ideas y logros ajenos (Hernandez, 2024, p.15).

En esta situacion, un empleado, ya sea hombre o mujer, sufre de hostigamiento por parte
de un colega con el mismo estatus o también puede ser que un conjunto de empleados del mismo
estatus, actuando unidos, como un solo ser, implemente el acoso hacia otro compafiero de
trabajo. En esta instancia, el acoso no emana de un superior, sino de alguien compartiendo su

misma posicion jerarquica; tal vez impulsado por el afan de destacarse en el empleo.
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Causas del mobbing

Entre los factores de caracter general, es posible identificar elementos como la educacion
y las relaciones familiares, los cuales forman parte del equipaje cultural de cada individuo. A
ellos se suman determinadas caracteristicas de personalidad y la influencia de los medios de
comunicacion, asi como factores bioldgicos y la presencia de trastornos de salud mental, entre
otros aspectos relevantes. En cuanto a los factores laborales en estos sobresalen la organizacion
del trabajo, la asignacion de tareas, ademés de la manera en que los niveles jerarquicos dirigen.
Finalmente, los factores organizativos incluyen las carencias en términos de higiene y seguridad,
las variaciones vinculadas con el entorno econémico y con las dindmicas de competencia, asi
como la cultura organizacional y el clima laboral que son predominantes en la institucion (Avila,
2020, p.5).

Diversos factores quizas contribuyen a la expresion de esta conducta; frecuentemente el
ambiente formativo del individuo, la educacion doméstica y los preceptos impartidos durante la
infancia moldean las actitudes adultas. [gualmente, podrian presentarse afecciones psicologicas
que impulsen la agresion interpersonal, particularmente en el &mbito profesional. En sustancia,
suele tratarse de la envidia en el trabajo, originada por el deseo de destacar, competir y superar a
sus pares, mostrando asi una ausencia del espiritu de colaboracion y respeto empatico.
Consecuencias del mobbing.

Concretamente, el acoso laboral se puede manifestar como criticas constantes personales
o laborales, humillaciones, gritos, aislamiento y sobrecarga laboral, asi como contacto recurrente
en los tiempos de descanso, requerimientos adicionales a las tareas asignadas y establecer metas
inalcanzables; asi, si bien tiene efectos graves en la victima, también en el colectivo, es por esto

que disminuye la productividad de la persona afectada y, en algunos casos, puede provocar un
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ausentismo prolongado, Asi lo indica Vivanco,. “Las principales consecuencias del acoso moral
laboral se pueden estudiar desde diferentes niveles: A nivel psiquico, la sintomatologia puede ser
muy diversa” (2024 p.19). El eje principal de las consecuencias que sufre el sujeto afectado seria
la ansiedad: la presencia de un miedo acentuado y continuo, de un sentimiento de amenaza.
Pueden darse también otros trastornos emocionales como sentimientos de fracaso, impotencia y
frustracion, baja autoestima o apatia (Avila, 2020).

Las consecuencias dentro de esta practica no solo se ven reflejadas en el entorno laboral,
sino que afecta a nivel personal, a nivel fisico, a nivel socioeconémico y a nivel institucional, asi
lo explica Olmedo en su estudio sobre el hostigamiento laboral o mobbing:

En la victima (nivel individual)
Psicoldgicas y emocionales
Estrés cronico y ansiedad generalizada: La persona vive en alerta permanente, temiendo
nuevas agresiones.
Depresion y sentimientos de inutilidad: Surge la idea de que no es capaz de trabajar ni de
relacionarse adecuadamente.
Pérdida de autoestima y confianza en si mismo: Se cuestiona su valor personal y
profesional.
Sentimiento de aislamiento: Al ser rechazado o ignorado, siente que carece de apoyo dentro del
equipo.
Ideacion suicida en casos extremos: Cuando la victima siente que no hay salida.
(2002, p.26-27)
Fisicas y de salud

Trastornos psicosomdticos: gastritis, Ulceras, colitis, hipertension.
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Alteraciones del sueiio: insomnio, pesadillas, fatiga cronica.
Dolores musculares y cefaleas tensionales.
Bajadas de defensas inmunologicas: Aumentando la vulnerabilidad a
enfermedades.
Consumo abusivo de sustancias: (alcohol, tabaco, farmacos) como mecanismo de
afrontamiento. (2022, p.27)
Profesionales y laborales
Disminucion del rendimiento: Errores frecuentes, baja productividad.
Dificultades de concentracion y memoria.
Absentismo laboral: Faltas recurrentes, licencias médicas prolongadas.
Desmotivacion general: Pérdida del interés por la profesion.
Renuncia forzada o despido: En muchos casos, el trabajador termina
abandonando el empleo. (2022, p.27)
En la organizacion (nivel institucional)
Deterioro del clima laboral: Aumenta la desconfianza, los conflictos y la falta de
cooperacion entre compafieros.
Descenso de la productividad: Los trabajadores afectados y quienes presencian el
acoso reducen su compromiso y eficiencia.
Rotacion de personal y fuga de talento: Profesionales capacitados deciden irse de
la empresa.
Aumento del ausentismo y licencias médicas.
Costos economicos y legales: Demandas por acoso laboral, indemnizaciones y

pérdida de prestigio empresarial.
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Imagen corporativa negativa: Se afecta la reputacion frente a clientes, socios y la
comunidad. (2022, p.29)
En la sociedad (nivel social y economico)

Incremento en los gastos de salud publica por atencion psicoldgica, psiquidtrica y médica

de las victimas.

Costos para el sistema de seguridad social debido a incapacidades, bajas laborales

y jubilaciones anticipadas.

Disminucidn de la productividad nacional, ya que se pierden horas de trabajo y
profesionales capacitados.

Efecto multiplicador en la cultura laboral: se normaliza la violencia en el trabajo,
afectando a futuras generaciones.

Impacto en la familia de la victima: estrés, conflictos familiares, afectacion en
hijos y pareja. (2022, pp.15-16)

Las consecuencias pueden variar dependiendo de cada persona, ya que nadie siente igual
que el otro, pero de forma general y lo mas comin es que causan dafios psicologicos, como la
ansiedad, la tristeza, la depresion, el temor o el miedo de volver a sentir eso en un lugar de
trabajo, o en cualquier ambiente laboral en el que se encuentre. De igual manera, también el
rendimiento laboral de la persona afectada decae, y su rendimiento ya no es el mismo, hasta
querer renunciar y abandonar el puesto de trabajo (Pastor, 2018).

El impacto del acoso no se limita a la persona afectada, sino que se extiende al
funcionamiento de la organizacion y a la sociedad. En el entorno laboral, deteriora el clima
organizacional, reduce la productividad, incrementa la rotacion de personal y genera costos

legales y pérdidas de prestigio institucional. La victima experimenta repercusiones significativas
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en su salud, debido principalmente a la somatizacion del estrés. Es decir, la persona afectada
puede manifestar una gama variada de molestias psicosomaticas que incluyen desde dolores y
disfunciones variadas hasta trastornos organicos notables, que representa una consecuencia
desoladora.

El ciberacoso

Tal como lo indica Menesini et al. (2012) “El ciberacoso, es un nuevo tipo de acoso
basado en la tecnologia, es cuando las personas usan internet o los teléfonos para asustar o
molestar a otros” (p,10) es por esto que, en el ciberacoso, cierto espectro de violencia en linea
exhibe facetas diversas; por ejemplo, el lanzamiento de mensajes ofensivos, vulgares o
amenazantes. Difusion de chismes es otra via. Asimismo, desvela datos personales delicados y
publica imagenes comprometedoras o aparta al individuo de la interaccion virtual.

Tal como Perren et al. (2012) sefialan, un rasgo particularmente distinguido del
ciberacoso respecto a otras variantes del acoso reside en el desequilibrio de poder patente entre el
agresor y la persona agraviada. Este se manifiesta a través del dominio tecnoldgico, ventaja del
acosador que suele operar desde el anonimato, mientras que la capacidad de defensa de la
victima se ve disminuida.

Ademas, otro elemento clave radica en la potencial difusion del mensaje con el cual se
empieza con el ciberacoso, lo que podria ser atestiguado por una cantidad desmesurada de
individuos, extendiéndose mas alla del entorno social mas cercano a la victima, exacerbando, de
esta manera, el sentimiento de vergiienza padecido por la persona (Cowie, 2013).

El ciberacoso se manifiesta mediante dispositivos tecnoldgicos, conocidos como los
TICS, (tecnologias de la informacién y comunicacion), al ser “"ciber’” siempre se va a demostrar

mediante tecnologia y sus dispositivos como teléfonos, computadoras, iPad etc., y por medio de
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las redes sociales las cuales son fundamentales para su difusion, el ciber acaso puede ser mucho
mas agresivo que un tipo de acoso normal, considerando la naturaleza virtual del entorno, y su
propension a la negatividad, el control sobre las conductas de los individuos perpetradores, el
acoso resulta inaprehensible. El uso de las redes sociales y la tecnologia actual, son unas
herramientas muy eficientes, gracias a sus ventajas y facilidades de comunicacion que ofrecen,
pero por desgracia, cuando se emplean para acosar a otros y se convierten en algo bastante
perjudicial, emocionalmente, para aquellos que lo sufren (Marin et al. 2023).

Los hostigadores, también, se enfrentan a peligros considerables. Ellos demuestran una
mayor tendencia, en comparacion con aquellos que no intimidan, a involucrarse en
comportamientos desadaptativos y antisociales diversos. Ademas, la probabilidad de desarrollar
adiccion al alcohol o las drogas es considerablemente superior; al igual que sus victimas, pueden
ser susceptibles a la depresion y pensamientos suicidas (Cowie, 2013).

En esta situacion de ciberacoso, no solo la victimas sufren consecuencias, sino también
los intimidadores, muchos tienen problemas mentales que les pueden causar las drogas o el
alcohol, por ende, muchas veces no son consciente de sus acciones al momento de intimidar a las
victimas, ellos realizan estos actos de ciberacoso como un escudo para evadir todos los
problemas mentales o emocionales que poseen y que lo reflejan mediante una pantalla
intimidando a otras personas. Sin embargo, estos elementos no justifican ni excusan las
conductas de acoso, ya que cada individuo es responsable de sus acciones en los entornos
digitales. Mas bien, dichos factores pueden contribuir a comprender la complejidad del
fendmeno, pues algunas personas utilizan el espacio virtual como una via para exteriorizar
conflictos internos o evadir su propio malestar, lo cual se manifiesta mediante comportamientos

intimidatorios hacia otros (Unicef, 2023).
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Souramder et al., descubrieron que casi una de cada cuatro victimas de ciberacoso se
sinti6 insegura y fueron mas propensas, a “sufrir problemas psicosomaticos, asi como dolores de
cabeza, dolor abdominal frecuente e insomnio; al igual que problemas con compafieros” (2010
p.9). De igual manera, los acosadores virtuales estaban inseguros en la escuela y carecian del
apoyo de sus profesores, incluso ellos, sufrian a menudo, dolores de cabeza. Los ciber
intimidadores presentaban trastornos de conducta, hiperactividad y comportamiento antisocial
ademads de ser consumidores de sustancias como el alcohol y el tabaco. Aquellos que habian sido
a la vez intimidadores cibernéticos y ciber victimas fueron el grupo mas problematico ya que
presentaban indices mas altos de depresion, de inseguridad, de abuso de alcohol y mostraban més
trastornos de conducta (Cowie, 2013).

El ciberacoso, ese espectro de violencia moderno perpetrado a través de plataformas
digitales, abarca diversas formas de hostigamiento. Entre ellas se encuentran el envio de
mensajes injuriosos o intimidatorios, la propagacién de rumores malintencionados. A diferencia
de la forma clésicas de acoso, el ciberacoso exhibe singularidades notables. Destaca el
desequilibrio de poder afianzado en el manejo de la tecnologia, el anonimato que a menudo
blinda al agresor y la capacidad de las agresiones para alcanzar una audiencia considerable; esto
incrementa la humillacion y el sufrimiento emocional infligidos a la victima. El grupo mas
afectado es el de quienes son simultdneamente agresores y victimas, ya que presentan mayores
niveles de depresion, inseguridad y trastornos de conducta, lo que demuestra que el ciberacoso es
un fendmeno complejo que impacta de forma negativa a todos los involucrados.

Ciberacoso y ciberbullying
Ya hemos logrado abordar y definir el ciberacoso; ahora, es crucial hacer una plena

puntualizacion sobre el ciberbullying. La diferencia central radica en que el ciberacoso afecta a
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la poblacion en general, incluye mayores de 18 afios, el bullying, empero, se presenta en menores
de 18 afios; a menudo en escuelas o colegios, por lo tanto, bullying es también acoso escolar,
surgimiento en ambientes educativos, donde los adolescentes y nifios pasan mucho tiempo, se
centra en lo ciber, relacionado con redes sociales y tecnologias de informacion y comunicacion,
donde el ciberbullying se manifiesta (Garcia N. , 2025).

Esta diferenciacion es crucial porque resalta que, aunque ambos fendémenos comparten
medios tecnologicos y dindmicas similares, las implicaciones sociales, psicoldgicas y legales no
son las mismas. Enfatizar su manifestacion en redes sociales y en las TIC permite entender como
el entorno digital potencia la exposicion, la permanencia y el impacto emocional de estas
agresiones entre menores, subrayando la importancia de abordarlo desde la educacion, la
prevencion y la proteccion infantil.

Los entornos digitalizados

El entorno digital constituye una herramienta poderosa para facilitar el acceso a la
informacion; sin embargo, su uso por si solo no garantiza la construccién de conocimiento ni el
desarrollo humano. En este sentido, surge un nuevo riesgo de brecha digital, no inicamente en el
asociado al acceso a la tecnologia, sino también a las diferencias en las competencias y
estrategias que poseen los individuos. Mientras algunos desarrollan habilidades criticas para
procesar, analizar y transformar la informacion en conocimiento Util, otros permanecen como
usuarios pasivos, limitdndose a consumir datos sin generar aprendizaje significativo. Esta
situacion obliga a reconsiderar el papel que desempefian los entornos digitales en este estudio.
No es suficiente contar con herramientas tecnologicas; es necesario asegurarse de que su uso

contribuya efectivamente a la inclusion, la educacion y el desarrollo social (Barroso, 2013).
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La sociedad de la informacion, vinculada a la sociedad del conocimiento, seria aquella
que hace de la transmision de informaciones el soporte para la amplificacion y desarrollo de los
conocimientos, valores y tecnologias o técnicas disponibles. Actualmente, la sociedad de la
informacion esta vinculada necesariamente a las tecnologias que hacen posible dicha
transmision: las tecnologias de la informacion (TIC). Su desarrollo ha dado lugar a lo que
conocemos como entorno digital que constituye un nuevo dmbito de ‘realidad’ compartida en
dicha sociedad (Barroso, 2013).

El entorno digital es un medio muy potente y eficaz a nivel mundial, con todos los
beneficios que esta nos brinda, pero de igual manera, también puede ser utilizada de una forma
desventajosa para las personas, ya que, al tener las redes sociales accesibles para todos, hace que
cada vez nos comuniquemos menos de forma personal. El acceso constante a informacion en los
entornos digitales puede conducir a una reduccion en la profundizacion del conocimiento, ya
que, en muchos casos, se favorece un aprendizaje superficial y de cardcter momentaneo. La
sociedad del conocimiento, entornos digitalizados, o entorno digital, es algo que en la actualidad
estd muy latente en todos los ambitos como pueden ser espacios laborales, estudiantiles,
recreativos y demads, puesto que las TICS, estan presentes en la mayoria de los lugares, espacios
o ambiente que nos encontremos. Estas tienen sus ventajas y desventajas, ya que te brindan la
facilidad de poder comunicarte rapidamente con un familiar o amigo, de navegar informacion de
cualquier tipo que sea de interés, y de més beneficios que estdn nos proporcionan (Velastegui,
2018).

Aungque las TIC ofrecen multiples beneficios, también pueden resultar perjudiciales si se
usan de manera inadecuada. A través de ellas puede surgir el ciberacoso, un tipo de

hostigamiento continuo que afecta el bienestar emocional e incluso fisico de las personas. En la



43

actualidad, vivimos en entornos altamente digitalizados ya sean laborales, educativos o
recreativos donde los dispositivos tecnoldgicos y las redes sociales forman parte constante de la
vida diaria, lo que facilita tanto la comunicacion como la posibilidad de que ocurran estas formas
de abuso.

El ciberacoso laboral y la consecuencia en los derechos de los trabajadores

En la actualidad el mundo entero se encuentra inmerso de constantes cambios y
evoluciones, y entre esos tenemos el avance tecnologico que ha venido a revolucionar tanto de
manera positiva como negativa la vida de las personas, desde su ambito personal, familiar,
educativo, trabajo, relaciones de amistad y hasta de vinculo amoroso entre las personas, las TICS
tecnologias de la informacién y comunicacion, son una fuente muy extensa que se encuentran a
disponibilidad y alcance de todos los seres humano, esta es una red muy amplia en la que se
pueden ejecutar sinnimero de actos (Mejia y Acosta, 2022).

En el contexto laboral, estd competencia se intensifica con frecuencia, ya sea por la
aspiracion a ocupar un cargo jerarquicamente superior, obtener un mejor salario o lograr mayor
reconocimiento. Sin embargo, en ciertos casos, estas conductas de superacion pueden convertirse
en inadecuadas y derivan en comportamientos abusivos, dando lugar a lo que se denomina acoso
laboral. Este fendmeno constituye una manifestacion de violencia psicologica que afecta en
directo la dignidad de las personas, fomenta la desigualdad, la discriminacion y la
estigmatizacion, ademas de generar conflictos que repercuten no solo en los individuos, sino
también en las instituciones y en la sociedad en general. En la actualidad, el acoso laboral es
considerado una problemaética de gran relevancia, sin distincion de género ni condicién
socioeconomica, lo que evidencia su caracter universal y la necesidad de abordarlo desde una

perspectiva integral (Orozco y Londofio. 2013)
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El ciberacoso laboral es un tema que en la actualidad se encuentra latente en la mayoria
de entornos laborales en el mundo entero, y hablando especificamente de Ecuador no es la
excepcion, como sabemos el acoso laboral es la intimidacion y hostigamiento por una o varias
personas en el lugar de trabajo, causdndole dafios en su estado de &nimo, como ansiedad,
depresion, tristeza y por ultimo ganas de querer renunciar. En este contexto, a pesar de que el
ciberacoso en el trabajo es un término bastante nuevo, no se trata de un fendmeno diferente en su
propdsito, sino de una nueva forma de violencia laboral que se da a través del uso de tecnologias
digitales, por lo cual, la utilizacién de redes sociales, plataformas de mensajeria, correos
electronicos u otros canales virtuales extiende el alcance del hostigamiento al posibilitar que este
continie mas alla del espacio fisico y del horario de trabajo (Puntriano, 2022).

El avance de las tecnologias de la informacion y la comunicacion ha transformado lo que
son los entornos sociales y laborales, facilitando el acceso a la informacion y la comunicacion;
sin embargo, su uso no garantiza por si mismo la generacion de conocimiento ni el desarrollo
humano. La persistencia de brechas digitales asociadas a las competencias y al uso critico de las
TIC evidencia la necesidad de fortalecer procesos educativos e inclusivos. Asimismo, la
expansion de los entornos digitalizados ha favorecido la aparicion del ciberacoso laboral, una
nueva modalidad de violencia psicologica que reproduce las dindmicas del acoso tradicional y
vulnera la dignidad, la salud emocional y los derechos fundamentales de los trabajadores, por lo
cual es indispensable promover una cultura organizacional basada en el uso responsable de las
tecnologias, la prevencion del acoso y la proteccion efectiva de los derechos laborales, como

condicidn esencial para lo que es un desarrollo social justo y equitativo.
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Responsabilidad patronal y prevencion del acoso.

Dentro del marco legal ecuatoriano en el &mbito laboral, la responsabilidad patronal no se
limita unicamente al cumplimiento de las obligaciones contractuales y a los aportes al Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), sino que también comprende el deber de garantizar un
entorno de trabajo digno y libre de violencia. En este sentido, los empleadores tienen la
obligacion legal y ética de implementar medidas preventivas frente al acoso laboral,
promoviendo politicas internas que fomenten la igualdad, la no discriminacion y el respeto a la
dignidad humana. El incumplimiento de estas responsabilidades no solo vulnera derechos
fundamentales de los trabajadores, sino que puede acarrear sanciones administrativas, civiles e
incluso penales para el empleador. Asi, la prevencion del acoso se configura como parte esencial
de la proteccion integral que el sistema juridico ecuatoriano reconoce en favor de los
trabajadores, en concordancia con la Constitucion y la normativa laboral vigente (Ministerio del
Trabajo del Ecuador, 2022).

Dentro de los beneficios que garantiza el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
(IESS), que incluyen el derecho a pensiones y a atencion médica si la salud del trabajador se ve
afectada directamente por el ambiente de trabajo, son algunos de los beneficios que brinda el
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS). El ciberacoso laboral puede tener un impacto
negativo significativo en la salud mental y fisica del empleado, incluyendo fatiga cronica,
insomnio, depresion, ansiedad e incluso comportamientos autolesivos o la muerte en casos
extremos. Los empleados tienen derecho a recibir los beneficios y prestaciones que brinda el
IESS si han sido objeto de ciberacoso en su lugar de trabajo, puesto que estas consecuencias

provienen del entorno laboral (Garcia, 2024).
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Por lo cual, cuando el empleador no cumple con sus obligaciones, puede haber
limitaciones en el acceso a estos beneficios, asi en particular, si el empleador no cumple a tiempo
las contribuciones a la seguridad social, el empleado puede verse imposibilitado de ejercer sus
derechos frente al IESS por no haber acreditado los valores descontados. En este caso, el
empleador incurre en mora patronal, lo que implica que tiene la responsabilidad de no cumplir
con las obligaciones patronales, esto es porque su falta de cumplimiento no solamente atenta
contra derechos laborales esenciales, sino que ademas impacta directamente en la proteccion
social del empleado ante los riesgos asociados al entorno laboral, como el ciberacoso.

Derechos vulnerados por el acoso laboral y ciberacoso.

El mobbing y el ciberacoso, sin duda, exhiben facetas de violencia psicologica y social,
impactando severamente la dignidad de los trabajadores. En Ecuador, estas practicas van mas
alla de conflictos laborales; ellas socavan derechos clave, esos que estan consagrados en la
Constitucion de la Republica, como también en leyes puntuales como el Codigo del Trabajo y la
Ley Organica para Erradicar la Violencia y el Acoso en el Ambito Laboral. La evaluacion de los
derechos menoscabados permite discernir la trascendencia de estas conductas, sus ramificaciones
legales y sociales, lo cual enfatiza la urgente demanda de desarrollar estrategias preventivas y
punitivas contundentes (Hirigoyen, 2020).

El hostigamiento en el trabajo, junto con el ciberacoso, son afrentas severas a los
derechos humanos y laborales estas acciones impactan la integridad personal, la dignidad y el
fundamental principio de igualdad de los trabajadores, dichos fendmenos desencadenan
repercusiones que son significativas en el individuo, en la propia organizacion y, de manera
extensa, en la sociedad, perpetuando dinamicas de violencia, discriminacion y desigualdad

flagrante. Si bien el marco juridico ecuatoriano reconoce estos derechos y fija deberes para el
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Estado y los empleadores, la verdadera efectividad de su implementacién depende, en gran
medida, de la prevencion, de la educacion y del desarrollo de una cultura organizacional robusta.
Asegurar un entorno laboral digno y exento de acoso, no s6lo implica una exigencia legal, lo cual
resulta un compromiso €tico y social, esencial para edificar una sociedad mas justa y equitativa
(Einarsen et al, 2020).

Es decir, a pesar que el marco juridico de Ecuador impone deberes claros para los
empleadores y el Estado en cuanto a la prevencion y penalizacion del acoso laboral, su eficacia
depende significativamente de la puesta en marcha de politicas preventivas, programas
educativos y el refuerzo de una cultura organizacional fundamentada en la equidad, el respeto y
la defensa de los derechos humanos, por lo tanto, asegurar espacios de trabajo sin acoso no es
solo la obligacion legal, sino también un compromiso moral y social esencial para fomentar el
bienestar de los empleados y colaborar con la creacion de una sociedad mas equitativa, inclusiva

y justa.
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Capitulo II: Marco Normativo, jurisprudencial y metodolégico
Marco normativo ecuatoriano aplicable al ciberacoso laboral

La disciplina juridica ofrece su definicion del acoso laboral a través de la Organizacion
Internacional del Trabajo, (2019) como: “la accién verbal o psicoldgica de indole sistematica,
repetida o persistente por la que, en el lugar de trabajo o en conexidn con el trabajo, una persona
o un grupo de personas hiere a una victima, la humilla, ofende o amedrenta” (p.10). De acuerdo
con esto ante escenarios de ciberacoso es imperativo que las autoridades administrativas y
judiciales privilegien la interpretacion normativa que asegure la mayor salvaguarda para la
victima, por lo cual el principio pro homine de forma interpretativa favorezca a la persona
perjudicada, fortaleciendo acciones de prevencion, proteccion, reparacion completa, e incluso
sancion al agresor si se trata de menores de edad o grupos de atencion preferente (Basantes y
Aguilar, 2023).

Constitucion de la Republica del Ecuador (CRE).

En el Ecuador la Constitucion de la Republica del afio 2008 en el Art. 11 ntiim. 5 “En
materia de derechos y garantias constitucionales, las servidoras y servidores publicos,
administrativos o judiciales, deberan aplicar la norma y la interpretacion que mas favorezcan su
efectiva vigencia” y mas adelante en el Art. 417 reza “En el caso de los tratados y otros
instrumentos internacionales de derechos humanos se aplicaran los principios pro ser humano, de
no restriccion de derechos, de aplicabilidad directa y de clausula abierta establecidos en la
Constitucion”. Los cuales ordenan que las normas deben ser aplicadas e interpretadas en el
sentido que mads favorezcan a la vigencia de los derechos y las normas de derechos humanos sean

interpretadas y aplicadas en el sentido mas favorable a la persona.
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En el articulo 33 “El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones
justas y el desempeno de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado”. Esta
disposicion considera que el trabajo es mas que una actividad econdmica, ya que también es un
componente fundamental para que la persona se realice, desde este punto de vista, cualquier tipo
de violencia, hostigamiento o discriminacion en el entorno laboral representa una violacion
directa a la esencia fundamental de este derecho constitucional. Asi mismo, en concordancia con
lo establecido en el Art. 326. 5 de la CRE expresa: “Toda persona tendra derecho a desarrollar
sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad,
higiene y bienestar”. Se puede asegurar un ambiente de trabajo digno y seguro, que no solo
abarca condiciones materiales apropiadas, sino también la inexistencia de violencia fisica, moral
o psicoldgica, en el &mbito publico y privado (Art. 66. 3. b CRE) por lo cual el acoso en el
ambito laboral es incompatible con la orden constitucional de salvaguardar la integridad y el
bienestar del empleado.

Asi mismo “El derecho a una vida digna, que asegure la salud, alimentacion y nutricion,
agua potable, vivienda, saneamiento ambiental, educacion, trabajo, empleo, descanso y ocio,
cultura fisica, vestido, seguridad social y otros servicios sociales necesarios” (Art. 66 num. 2).
Esto significa que las condiciones de su desarrollo deben preservar la integridad del trabajador a
nivel fisico, psicologico y moral, por lo tanto, el acoso en el trabajo tiene un impacto no
solamente sobre los derechos laborales particulares, sino también sobre el derecho constitucional

a una vida digna.
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En la Constitucion del Ecuador en su articulo 326 numeral 5 “Toda persona tendra
derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud,
integridad, seguridad, higiene y bienestar”. Nos dice que todas las personas tienen derecho de
trabajar en un ambiente adecuado, donde se garanticen y respeten todos sus derechos como
trabajadores, en especial la salud, seguridad e integridad de los mismos. La salud conlleva la
parte fisica y psicologica.

De igual forma, el articulo 66 numeral 3 literal b expresa:

“Una vida libre de violencia en el ambito publico y privado. El Estado adoptara las

medidas necesarias para prevenir, eliminar y sancionar toda forma de violencia, en

especial la ejercida contra las mujeres, nifias, nifios y adolescentes, personas adultas

mayores, personas con discapacidad y contra toda persona en situacién de desventaja o

vulnerabilidad; idénticas medidas se tomaran contra la violencia, la esclavitud y la

explotacion sexual”.

Sostenemos entonces que el derecho a la integridad personal engloba el derecho a una
existencia sin violencia, ya sea en la esfera publica o la privada comprometiendo al Estado a
tomar medidas para prevenir, erradicar y castigar cualquier forma de violencia con énfasis en las
perpetradas contra personas en circunstancias de vulnerabilidad. Esta disposicion es aplicable en
el ambito laboral, ya que el trabajo es un escenario de interaccion social donde puede haber
manifestaciones de violencia discriminacion o acoso, incluso las que usan tecnologias de la
informacion y comunicacion.

Finalmente, en el Art. 331 del mismo cuerpo legal nos indica que “El Estado garantizara
a las mujeres igualdad en el acceso al empleo, a la formacion y promocion laboral y profesional,

a la remuneracion equitativa, y a la iniciativa de trabajo autonomo. Se adoptaran todas las
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medidas necesarias para eliminar las desigualdades. Se prohibe toda forma de discriminacion,
acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en
el trabajo”. El ciber acoso puede relacionarse con una problematica en relacion a la permanencia
laboral con relacion a las mujeres ya que este tipo acciones vulneran de forma directa el derecho
a la igualdad y la promocion laboral por lo cual este articulado tiene un enlace permanente y
aplicable dentro del entorno digital.

Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

Ecuador ratifico el Convenio 190 de la OIT, que define un marco regulatorio completo
para prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el ambito laboral, incluyendo las expresiones
de acoso.

“1. A efectos del presente Convenio: a) la expresion «violencia y acoso» en el mundo del

trabajo designa un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas

de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera
repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafo fisico,

psicologico, sexual o econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género, y

b) la expresion «violencia y acoso por razdon de género» designa la violencia y el acoso

que van dirigidos contra las personas por razoén de su sexo o género, o que afectan de

manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso
sexual. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados a) y b) del parrafo 1 del presente
articulo, la violencia y el acoso pueden definirse en la legislacion nacional como un
concepto Unico o0 como conceptos separados”.

En el Convenio 190, publicado en el Registro Oficial No. 69 de 25 de mayo 2022

establece una definicion de la violencia y de acoso, en cual se entiende como una amalgama de
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conductas y actos inaceptables. Dichas practicas, podrian ocasionar lesiones fisicas, dafios
psicoldgicos, agresiones sexuales, o incluso perjuicios que son econémicos importantes (Art.1).
1. El presente Convenio protege a los trabajadores y a otras personas en el mundo del

trabajo, con inclusion de los trabajadores asalariados segtin se definen en la legislacion y

la practica nacionales, asi como a las personas que trabajan, cualquiera que sea su

situacion contractual, las personas en formacion, incluidos los pasantes y los aprendices,
los trabajadores despedidos, los voluntarios, las personas en busca de empleo y los
postulantes a un empleo, y los individuos que ejercen la autoridad, las funciones o las
responsabilidades de un empleador.

Este Convenio se aplica a todos los sectores, publico o privado, de la economia tanto

formal como informal, en zonas urbanas o rurales. (Art. 2).

Se establece en un d&mbito de aplicacion amplio, que protege a todas las personas que
participan en el mundo del trabajo, sin distincion de sector, tipo de contrato o jerarquia. Esta
amplitud resulta coherente con la realidad actual de las relaciones laborales, caracterizadas por el
uso intensivo de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC), las cuales difuminan
las fronteras entre el espacio laboral y el &mbito privado, facilitando la comision de actos de
acoso por medios digitales.

Dada esta situacion, el Convenio 190 de la OIT refuerza, de manera contundente, la
identificacion del ciberacoso laboral. Asimismo, esto se reconoce como una clara transgresion de
los derechos humanos laborales. Todo esto sustenta, aun mas, la urgencia de una reforma legal en
Ecuador. Se busca tipificar, con la mayor precision, esta forma de conducta y, sobre todo,
instaurar medidas eficaces, por lo cual, el objetivo final es asegurar un ambiente laboral sin

violencia, en concordancia con los parametros internacionales.
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En esa misma linea, dentro de los instrumentos internacionales expedidos por la OIT se
encuentra la Recomendacion 206 la Eliminacion de la Violencia y el Acoso en el Mundo del
Trabajo donde indica los principios fundamentales:

2 al adoptar y aplicar el enfoque inclusivo, integrado y que tenga en cuenta las

consideraciones de género, mencionado en el parrafo 2 del articulo 4 del Convenio, los

Miembros deberian abordar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo en la

legislacion relativa al trabajo y el empleo, la seguridad y salud en el trabajo, la igualdad y

la no discriminacion y en el derecho penal, seglin proceda.

3. Los Miembros deberian velar por que todos los trabajadores y todos los empleadores,

incluidos aquellos en los sectores, ocupaciones y modalidades de trabajo que estan més

expuestos a la violencia y el acoso, disfruten plenamente de la libertad sindical y del
reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva de conformidad con el

Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacion, 1948

(nim. 87) y el Convenio sobre el derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, 1949

(nim. 98).

5. Los Miembros deberian velar por que las disposiciones sobre violencia y acoso

contenidas en la legislacion y las politicas nacionales tengan en cuenta los instrumentos

de la Organizacion Internacional del Trabajo sobre igualdad y no discriminacion como el

Convenio (nim. 100) y la Recomendacion (nim. 90) sobre igualdad de remuneracion,

1951, y el Convenio (nim. 111) y la Recomendacién (ntim. 111) sobre la discriminacion

(empleo y ocupacion), 1958, asi como otros instrumentos pertinentes.

Por medio de esta recomendacion la Organizacion Internacional del Trabajo se refuerza la

necesidad de abordar la violencia y el acoso laboral desde una perspectiva integral, inclusiva y
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con enfoque de género, articulando distintas areas del derecho y politicas publicas, esto no se
limita al &mbito estrictamente laboral, sino que exige coherencia con normas sobre igualdad, no
discriminacion, seguridad y salud.
Mas adelante, en el mismo instrumento internacional, dice:
6. Las disposiciones sobre seguridad y salud en el trabajo relacionadas con la violencia y
el acoso contenidas en la legislacion y las politicas nacionales deberian tener en cuenta
los instrumentos pertinentes de la Organizacion Internacional del Trabajo sobre seguridad
y salud en el trabajo como el Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores, 1981
(nim. 155), y el Convenio sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el
trabajo, 2006 (nim. 187)
7. Los Miembros deberian especificar en la legislacion, segun proceda, que los
trabajadores y sus representantes deberian participar en la elaboracion, la aplicacion y el
seguimiento de la politica del lugar de trabajo mencionada en el articulo 9, a), del
Convenio, y dicha politica deberia: a) afirmar que la violencia y el acoso no seran
tolerados; b) establecer programas de prevencion de la violencia y el acoso, si procede,
con objetivos medibles; e) prever que todas las comunicaciones internas y externas
relacionadas con incidentes de violencia y acoso se tengan debidamente en consideracion
y se adopten las medidas que correspondan [...]
Por medio de estas disposiciones se promueve un enfoque democratico y preventivo
basado en el didlogo social, por lo cual, por medio estas se fortalece un modelo de prevencion
estructurado, participativo y alineado con estdndares internacionales, orientado a garantizar

entornos laborales seguros y libres de violencia.
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Codigo de Trabajo

En esta investigacion es esencial el estudio del Codigo de Trabajo en el inciso segundo de
su Art.1 se expresa: “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”. Esta disposicion muestra la naturaleza jerarquica y plural de las fuentes
del Derecho Laboral, al aceptar que hay normas particulares y acuerdos internacionales que se
aplican directamente en las relaciones laborales.

El Art. 8 del Codigo de Trabajo establece: “Contrato individual de trabajo es el convenio
en virtud del cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus servicios licitos
y personales, bajo su dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio, la ley, el
contrato colectivo o la costumbre”.

Esto posibilita establecer cudndo existe una relacion laboral que esta protegida por la ley,
y el contrato de trabajo y, por ende, la implementacion de las regulaciones laborales y de los
principios protectores solo pueden considerarse cuando se dan los elementos descritos, por lo
tanto, fendmenos como el acoso en el trabajo solo pueden concebirse de manera integral dentro
de una relacion laboral que sea reconocida por las leyes.

Asi mismo las Capitulo IV De las obligaciones del empleador y del trabajador, el Art.
42 .- Obligaciones del empleador. - Son obligaciones del empleador: [...]

26. Acordar con los trabajadores o con los representantes de la asociacion mayoritaria de

ellos, el procedimiento de quejas y la constitucion del comité obrero patronal, excepto en

los casos de violencia y acoso laboral, donde se debera proceder con el tramite legal

correspondiente, y ante la autoridad laboral competente.
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Las conductas que se denuncien como violencia y acoso laboral seran valoradas
por la autoridad de trabajo, segun las circunstancias del caso y la gravedad de las
conductas denunciadas procurando evitar cualquier proceso de revictimizacion, que
atente el derecho a la presuncion de inocencia, al derecho al buen nombre y reputacion de
las personas, entre otros.

La autoridad competente apreciara las circunstancias de acuerdo con la capacidad
de estas de someter a un trabajador a presion para provocar su marginacion, renuncia o
abandono de su puesto de trabajo. [...]

36. Implementar programas de capacitacion y politicas orientadas a identificar las
distintas modalidades de violencia y acoso laboral, para prevenir el cometimiento de toda
forma de discriminacion, hostigamiento, intimidacion y perturbacioén que se pudiera
generar en la relacion laboral con los trabajadores y de éstos con el empleador.
Seguidamente el Art. 42. 2 indica que es obligacion del empleador:

“Reglas para la capacitacion. - El empleador debera capacitar a las y los trabajadores bajo
las siguientes reglas:

a) El empleador procederd a capacitar a todas las y los trabajadores que consten
en la ndbmina, en temas o materias que mejoren el ambiente laboral, fortalecimiento de las
aptitudes y actitudes, asi como la erradicacion y prevencion de toda forma de acoso,
violencia o discriminacidn por razones de edad, entre otros aspectos.

Mas adelante, el Art. 44 establece las prohibiciones del empleador
“Prohibese al empleador:
m) El cometimiento de actos de violencia y acoso laboral o la autorizacion de los

mismos, por accion u omision.
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p) Prohibase la terminacion de la relacion laboral por razones de edad o por
acciones de acoso o violencia provocadas para promover la renuncia de la persona
trabajadora.

q) Prohibase la discriminacion, el acoso o la violencia en los espacios de trabajo
por razones de edad.

El empleador no solo tiene la obligacion general de organizar adecuadamente las
relaciones laborales, sino también un deber especifico de prevenir, atender y sancionar la
violencia y el acoso laboral, pues estas disposiciones determinan que el empleador tiene un deber
activo y constante en la erradicacion y prevencion del acoso laboral y la violencia, pues no se
trata solo de actuar en respuesta a una denuncia, sino también de poner en practica medidas
preventivas, pues la norma deja claro que la violencia y el acoso laboral no son simples
conflictos internos, sino que son conductas que requieren un tratamiento formal ante la autoridad
competente para asi asegurar un debido proceso y evitar la revictimizacion, promoviendo un
ambiente laboral seguro.

El Cédigo de Trabajo también contiene disposicion para el trabajador, el Art. 46 establece
“Prohibiciones al trabajador. - Es prohibido al trabajador:

J) El cometimiento de actos de acoso laboral hacia un compafiero o compaiiera, hacia el

empleador, hacia un superior jerdrquico o hacia una persona subordinada en la empresa.

El postulante o trabajador que se sienta vulnerado por razones de discriminacion
en razon a su edad podra requerir una respuesta debidamente motivada, por parte del
empleador o sus delegados, sobre las razones de la negativa de su vinculacion laboral,
segun conste en el procedimiento del protocolo de prevencion y atencion de casos de

discriminacién y acoso laboral que dicte el ministerio de politica publica del trabajo.
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El trabajador podra ejercer las acciones legales y constitucionales que le asistan
para la garantia de sus derechos

Por medio de esta normativa podemos ver que se refuerza principio de que el respeto y la
dignidad en el ambito laboral son responsabilidades compartida, ya que no solo se debe de
proteger al trabajador del acoso y la discriminacion, si no a cualquier miembro de la
organizacion. La norma asegura procedimientos eficaces de defensa, por lo cual el objetivo es
establecer un ambiente de trabajo que se base en la igualdad, el respeto reciproco y la defensa
total de los derechos de todos los individuos involucrados en la relacion laboral.

En el Registro Oficial Suplemento 116 de 9 de noviembre del 2017 y sustituido mediante
Registro Oficial Suplemento 559 de 16 de mayo del 2024 se instituy6 los conceptos de violencia
y acoso:

Art. 46.1.- Violencia y acoso.- La violencia y acoso en materia laboral se refiere a todo

tipo de comportamientos y practicas inaceptables incluidas las amenazas, reconocidas en

la Constitucion, esta ley o en leyes especiales en favor del ser humano y concebidas como
violencia, que ocurran una sola vez o de manera repetitiva, que resultan o pueden resultar
en un dafio fisico, psicologico, sexual, econdomico, politico, simboélico o digital, en contra
de una persona trabajadora, incluyéndose la violencia y el acoso de género o por razones
discriminatorias.

La violencia y el acoso laboral comprende el comportamiento atentatorio a la
dignidad de la persona, ejercido de forma reiterada, y potencialmente lesivo, cometido en
el lugar de trabajo o en cualquier momento en contra de una de las partes de la relacion

laboral o entre trabajadores, que tenga como resultado el menoscabo, maltrato,
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humillacion o bien que amenace o perjudique a sus derechos adquiridos y obligados a una
situacion laboral de la persona violentada o acosada laboralmente.

La violencia y el acoso laboral comprende también la no desconexion digital, el
desacato a su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi como de su privacidad de la
intimidad personal y familiar.

El acoso podra considerarse como una actuacion discriminatoria cuando sea
motivado por una de las razones enumeradas en el articulo 11.2 de la Constitucion de la
Republica, incluyendo la filiacion sindical y gremial.

El cambio de ocupacion sin autorizacion expresa y escrita del trabajador,
constituye violencia psicoldgica y patrimonial en el caso de reduccion de la
remuneracion.

Las conductas que se denuncien como Acoso laboral seran valoradas por la
autoridad de trabajo, seglin 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, ya sean producidas de manera personal, en
redes sociales, correos electronicos, o en cualquier momento en contra de una de las
partes de la relacion laboral o entre trabajadores.

Las personas trabajadoras y otras personas en el mundo del trabajo gozaran de
proteccion contra la violencia y el acoso, con independencia de su situacion contractual
tanto en la economia formal como informal. Esto incluye de manera ejemplificativa y no
taxativa a las personas en formacion, pasantes, aprendices, despedidos, voluntarios,

personas en busca de empleo, postulantes a un empleo y trabajadores tercerizados.
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El Ministerio rector de la politica laboral en consulta tripartita garantizara la
capacitacion de todas sus autoridades laborales; empleadoras y empleadores; trabajadoras
y trabajadores; servidoras y servidores; para que tanto en el sector publico como en el
privado se apliquen medidas de prevencion, denuncia, actuacion y sancion y se apliquen
antes, durante y después del vinculo de trabajo.

El Ministerio de Salud Publica, implementard y prestara los servicios de salud, en
coordinacion con el ente rector de la politica laboral, los reglamentos y protocolos para la
atencion psicoldgica de trabajadoras y trabajadores, victimas de violencia y acoso laboral,
medidas que seran dispuestas por la autoridad laboral competente.

La norma no solo reconoce multiples formas de violencia incluida la digital y la derivada
de la falta de desconexion, sino que también amplia la proteccion a todas las personas en el
mundo del trabajo, sin importar su situacion contractual. Asimismo, establecen formas de
evaluacion por parte del ente competente y otorga al Estado responsabilidades especificas en lo
que respecta a la prevencion, el entrenamiento y la asistencia psicoldgica. Por medio de este no
solo se castiga el acoso si no también tiene como objetivo prevenirlo y asegurar ambientes de
trabajo seguros, respetuosos y sin discriminacion.

Por otra parte, nuestra norma laboral establece como causas por las que el empleador
puede dar por terminada la relacion laboral, el Art. 172 del Codigo de Trabajo manda: “El
empleador podréa dar por terminado el contrato de trabajo, previo visto bueno, en los siguientes
casos:

8. Por el cometimiento de violencia y acoso laboral, ya sea de manera individual o

coordinada con otros individuos, hacia un compafiero o compaiera de trabajo, hacia el

empleador o empleadora o hacia un subordinado o subordinada en la empresa.
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Previa a 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.

Asi mismo, el Art. 173 establece las causas por las que el trabajador puede dar por
terminada la relacion laboral:

El trabajador podra dar por terminado el contrato de trabajo, y previo visto bueno, en los

casos siguientes:

4. En casos de sufrir de violencia y 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 Codigo. Atendiendo a la gravedad del caso la victima de violencia y acoso laboral
podra solicitar ante la autoridad laboral competente la disculpa publica de quien cometio
la conducta.

Cuando el trabajador o trabajadora presente indicios fundados de haber sufrido
violencia y acoso laboral corresponderd al empleador o empleadora presentar una
justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las medidas adoptadas y
de su proporcionalidad.

La normativa establece un equilibrio, al permitir que cualquiera de las partes afectadas
pueda acudir a la autoridad competente cuando se vulnera la dignidad y el respeto en el entorno

laboral. De esta forma se asegura el debido proceso mediante la mediacion previa y la
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participacion de la autoridad laboral, incluyendo también acciones de indemnizacion econémica

y moral para el afectado, por lo cual estas medidas fortalecen la idea de que el acoso en el trabajo

no es una discusion simple, sino un comportamiento que viola derechos y puede tener graves

consecuencias legales en la relacion laboral.

En lo que tiene que ver a las obligaciones del Estado el Art. 545 estable las atribuciones

de los inspectores del trabajo:

Son atribuciones de los inspectores del trabajo:

8. En los casos de violencia y acoso laboral comprobados, el Inspector de trabajo
deberd emitir sanciones pecuniarias, en el marco de lo prescrito en el Régimen Juridico
Laboral vigente, en contra de la persona, natural o juridica que haga las veces de
empleador, asi también debera disponer de manera conjunta, medidas de reparacion y de
apoyo con la ayuda de 6rganos especializados del sector ptblico y privado.

9. En los casos de violencia y acoso laboral, podra disponer se efectuen las
disculpas publicas de quien cometi6 la conducta.

10. Establecer las medidas de proteccion de los denunciantes, las victimas, los
testigos y los informantes frente a la victimizacion y las represalias en los casos que se
denuncie violencia y acoso laboral.

11. En la evaluacion de riesgos en los lugares de trabajo el inspector de trabajo
deberd tener en cuenta los factores que aumentan las probabilidades de violencia y acoso,
incluyendo los peligros y riesgos psicosociales. El empleador debera prestar especial
atencion a los peligros y riesgos que se deriven de la discriminacion, el abuso de las
relaciones de poder y las normas de género, culturales y sociales que fomentan la

violencia y el acoso.
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12. En los casos en que no se llegare a determinar al o los responsables de los
casos de violencia o acoso a través de las redes sociales, correos electronicos o medios
digitales similares, la maxima autoridad, como medida de reparacion y garantizando el
principio de inocencia, dispondré que a través de estos mismos medios se emita un
comunicado publico que entre otras medidas de reparacion que considere oportunas,
dejara constancia de que se trata de un presunto caso de acoso o violencia en contra de
un(a) trabajador(a).

En este articulado se contemplan multas no solo econémicas, sino mas bien

complementarias como las disculpas publicas, por lo cual la norma consolida un sistema integral

donde el Estado no actia de manera pasiva, sino como agente activo en la erradicacion del acoso

laboral y en la garantia efectiva de la dignidad y los derechos de las personas trabajadoras y

empleadoras insertas en el ambiente laboral.

Por otra parte, la Norma de Prevencion, violencia y acoso laboral en el sector privado

publicada en el Registro Oficial Nro. 117 de 25 de noviembre de 2025 que en su articulado

indica:

Art. 3.- Espacio laboral / Mundo del trabajo. La presente norma se aplicara cuando las
conductas de discriminacion, violencia y acoso laboral, ocurran durante el trabajo, en
relacion con el trabajo o como resultado del mismo, en los siguientes espacios: 1. En las
instalaciones del lugar del trabajo; 2. Fuera de las instalaciones del lugar del trabajo, 3.
Los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados
con el trabajo; y, 4. En el marco de las comunicaciones, incluidas las realizadas de forma

telematica.
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Articulo 7. De la adopcion de medidas de prevencion y de erradicacion. Los
empleadores deberan adaptar su normativa interna y establecer un Protocolo Interno de
Prevencion y Erradicacion de la discriminacidn, violencia y acoso laboral, en
concordancia con los preceptos del presente Acuerdo y la normativa legal vigente. [...]

Articulo 8. De las medidas especificas en el ambito laboral para las presuntas
victimas de discriminacion, violencia y acoso laboral. El empleador tendra la
responsabilidad de adoptar las siguientes medidas ante la denuncia de un presunto caso
de discriminacion, violencia y acoso laboral: a) Precautelar que no exista ningtn tipo de
represalia directa o indirecta por denunciar un caso de discriminacidn, violencia y acoso
laboral; b) Asegurar que se lleve a cabo un proceso justo, no discriminatorio
considerando el criterio més favorable a los derechos de la presunta victima; c)
Garantizar que las partes tengan acceso a la informacion sobre el estado de la denuncia en
cualquier momento; d) Separar fisicamente del ambiente laboral al presunto agresor y/o a
la presunta victima, de considerarlo necesario, justificable y posible; y, €) Mantener la
confidencialidad de la informacién de los hechos denunciados y de las partes
involucradas.

Articulo 15. De las conductas. La discriminacion, violencia y acoso laboral
pueden manifestarse en diferentes direcciones: de forma vertical, con orientacion
descendente cuando proviene de superiores hacia subalternos, o ascendente cuando se
origina de los trabajadores hacia un superior. Asimismo, se contemplan estas conductas
en sentido transversal, es decir, entre compafieros del mismo lugar o espacio de trabajo

Articulo 16. De la discriminacion en el espacio laboral. Nadie podré ser

discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de género,
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identidad cultural, estado civil, idioma, religion, ideologia, filiacidon politica, pasado

judicial, condicion socio-econdmica, condicion migratoria, orientacion sexual, estado de

salud, portar VIH, discapacidad, diferencia fisica; ni por cualquier otra distincion,
personal o colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto o resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos, durante la
existencia de la relacion laboral y en cualquier &mbito del empleo.

Este protocolo obliga al empleador a asumir un rol activo en la prevencion y erradicacion
de la discriminaciodn, violencia y acoso laboral, ya que no es suficiente con reaccionar a una
denuncia; también se requiere la puesta en marcha de protocolos internos, medidas de proteccion
inmediatas y garantias de un proceso justo.

Seguidamente, en el mismo cuerpo normativo se establece lo siguiente:

Art 18. De la violencia y acoso en el ambito laboral. La violencia y acoso en materia

laboral se refiere a todo tipo de comportamientos y practicas inaceptables incluidas las

amenazas, reconocidas en la Constitucion, esta ley o en leyes especiales en favor del ser
humano y concebidas como violencia, que ocurran una sola vez o de manera repetitiva,
que resultan o pueden resultar en un dafio fisico, psicologico, sexual, econdomico, politico,
simbolico o digital, en contra de una persona trabajadora, incluyéndose la violencia y el
acoso de género o por razones discriminatorias.

La violencia y el acoso laboral comprende el comportamiento atentatorio a la
dignidad de la persona, ejercido de forma reiterada, y potencialmente lesivo, cometido en
el lugar de trabajo o en cualquier momento en contra de una de las partes de la relacion

laboral o entre trabajadores, que tenga como resultado el menoscabo, maltrato,
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humillacion o bien que amenace o perjudique a sus derechos adquiridos y obligados a una

situacion laboral de la persona violentada o acosada laboralmente.

La violencia y el acoso laboral comprende también la no desconexion digital, el
desacato a su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi como de su privacidad de la
intimidad personal y familiar. La violencia y acoso laboral podra ser considerado 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.

Art. 19.- Excepciones a la desconexion laboral digital. No estaran sujetos a la
observancia de la desconexion laboral digital: a) Los trabajadores que desempefien cargos
de confianza o puestos directivos; b) Situaciones de fuerza mayor o caso fortuito,
ademas, de situaciones que se requiera cumplir deberes extra de colaboracion, cuando
sean necesarios para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificiles o
de urgencia que mediante un informe lo requiera el empleador; y, ¢) La aceptacion,
expresa o tacita, al pedido de ejecucion de actividades laborales fuera de la jornada de
trabajo. En cualquier caso, la orden o pedido a la no desconexion laboral digital debera
efectuarse en términos de respeto y sin amenazas. Asimismo, en cada caso, se deberan
contemplar el pago que corresponda de acuerdo al Cdédigo del Trabajo.

La norma no solo se orienta a la proteccion de la dignidad humana y al respeto de lo que
son los derechos fundamentales del trabajador, sino que también responden a las nuevas
dinamicas del entorno laboral digitalizado. La introduccion del derecho a la desconexion digital
es en si uno de los progresos mas importantes, ya que admite la necesidad de fijar limites al

tiempo laboral y asegurar periodos de descanso sin interferencias tecnoldgicas, ya que esta
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garantia no solamente defiende la salud psicoldgica y fisica del trabajador, sino que ademas evita
nuevas formas de violacion de derechos, como el ciberacoso en el trabajo, que puede presentarse
por medio de lo que son mensajes continuos, acoso virtual o presiones fuera del horario laboral.
Por lo cual asociar estos comportamientos con posibles actos de violencia y discriminacion, se
refuerza el principio constitucional de no discriminacién e igualdad, lo que a su vez crea una
proteccion global que fomenta ambientes laborales libres de violencia.
Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP)

El articulo 23 de la Ley Orgénica del Servicio Publico (LOSEP) manda:

Son derechos irrenunciables de las servidoras y servidores publicos: [...]

1) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su
salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar; [...]

r) No ser sujeto de acoso laboral;

s) En los casos de violencia y acoso laboral, el servidor publico podra exigir las
sanciones pecuniarias, en el marco de lo prescrito en el Régimen Juridico del Servicio
Publico vigente, en contra de la persona juridica que haga las veces de empleador, asi
también podra solicitar que las autoridades pertinentes de la administracion de talento
humano o quien haga sus veces, disponga de manera conjunta con la ayuda de 6rganos
especializados del sector publico y privado, medidas de reparacion y de apoyo.

t) En los casos de violencia y acoso laboral, recibira las disculpas publicas de
quien cometid o de quienes cometieron por accidon u omision, dicha conducta.

u) Recibir medidas de proteccion por parte de la autoridad laboral, en el &mbito de
sus competencias, que protejan a la persona trabajadora en el caso de ser denunciante,

victima, testigos o informante frente a la victimizacion y las represalias en los casos que
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se denuncie violencia y acoso laboral. Durante el proceso de investigacion administrativa,
ninguno de los mencionados en este literal podra ser cesado en sus funciones. En el caso
del agresor, la autoridad laboral podra solicitar en su contra a la maxima autoridad de la
institucion la suspension de sus actividades laborales sin remuneracion, peticion que
debera ser debidamente motivada como medida de prevencion, y garantizando la no
revictimizacion. En el caso de comprobarse los actos de violencia y acoso laboral, se
deberd terminar la relacion laboral con el agresor, e indemnizar a la victima de
conformidad con la ley.

v) En la evaluacion de riesgos en los lugares de trabajo el empleador publico
deberd tener en cuenta los factores que aumentan las probabilidades de violencia y acoso,
incluyendo los peligros y riesgos psicosociales. El empleador ptblico deberd prestar
especial atencion a los peligros y riesgos que se deriven de la discriminacion, el abuso de
las relaciones de poder y las normas de género, culturales y sociales que fomentan la
violencia y el acoso.

w) No ser obligado a renunciar, ni a terminar la relacion laboral como
consecuencia de violencia y acoso, considerandose nula toda terminacion laboral, por
violencia o amenazas. En el caso que no se justifique motivadamente las razones de
terminacion de la relacion laboral, se considerara actos de violencia laboral y
discriminacién, debiendo reconocerse el derecho a la estabilidad laboral y a la
continuidad de su cargo.

x) En los casos en que no se llegare a determinar al o los responsables de los
casos de violencia o acoso a través de las redes sociales, correos electréonicos o medios

digitales similares, la maxima autoridad, como medida de reparacion y garantizando el
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principio de inocencia, dispondréa que a través de estos mismos medios se emita un

comunicado publico que entre otras medidas de reparacion que considere oportunas,

dejara constancia de que se trata de un presunto caso de acoso o violencia en contra de
un(a) trabajador(a).

La norma reconoce el derecho a no ser victima de acoso y también define acciones
especificas para prevenir, proteger, reparar y sancionar dicho acoso, lo que fortalece la dignidad
del servidor publico y la estabilidad laboral. Ademas, incluye una perspectiva preventiva al
requerir la evaluacion de los riesgos psicosociales y la implementacion de medidas
institucionales para reducir aspectos como el abuso de poder y la discriminacion. La
responsabilidad del Estado se incrementa en situaciones de ciberacoso a causa de la naturaleza
expansiva y persistente de la violencia digital, que tiene el potencial de ampliar el dafio y dafar
la reputacion y estabilidad emocional de quien lo sufre. Por lo tanto, fortalecer los métodos de
denuncia, garantizar la confidencialidad y prevenir la revictimizacion no son opciones
voluntarias, sino un requerimiento que surge del derecho constitucional a un trabajo digno, a la
integridad personal y a una tutela eficaz, por lo cual, en el sector publico, es solamente a través
de la implementacion efectiva y coordinada de estas regulaciones que se podré concretar el
principio del trabajo digno y asegurar un entorno laboral seguro y respetuoso.

De igual forma, el Art. 24 de la LOSEP establece las prohibiciones a las servidoras y los
servidores publicos, Prohibese a las servidoras y los servidores publicos lo siguiente:

) Generar actos de violencia y acoso laboral.
p) Atentar contra los derechos de alguna servidora o servidor de la institucion
mediante cualquier tipo de coaccidn, acoso o agresion, incluyendo toda forma de acoso

laboral motivado por discapacidad o el padecimiento de enfermedades catastroficas,
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raras, huérfanas o de alta complejidad, manifestado en conductas de hostigamiento,
intimidacion, humillacidn, desprecio o amenaza, con el fin de que la persona afectada se
desvincule de su puesto de trabajo o se sienta intimidada por recibir sus tratamientos
médicos, a una compafiera o compafiero de trabajo, a un superior jerarquico mediato o
inmediato, o a una persona subalterna;

Por medio de este se establece limites claros al comportamiento de las servidoras
y servidores publicos, reforzando el deber de respeto, igualdad y convivencia armonica
dentro de la institucion. Al prohibir expresamente los actos de violencia y acoso laboral,
la norma no solo sanciona conductas consumadas, sino que previene cualquier forma de
hostigamiento que atente contra la dignidad y estabilidad de los trabajadores. Por lo cual,
el reconocimiento especifico del acoso motivado por discapacidad o enfermedades
catastroficas evidencia un enfoque de proteccion reforzada hacia personas en situacion de
vulnerabilidad, garantizando el principio de no discriminacion. Esta norma tiene como
objetivo mantener un ambiente de trabajo respetuoso, seguro y conforme con los
preceptos constitucionales del trabajo digno, por lo cual define responsabilidades precisas
para aquellos que no cumplan con estos deberes.

El articulo mas importante de la normativa analiza es el Art. enumerado luego del
articulo 24 que contiene disposiciones especificas sobre el acoso laboral.

Art. ....- Violencia y acoso.- La violencia y acoso en materia laboral se refiere a
todo tipo de comportamientos y practicas inaceptables incluidas las amenazas,
reconocidas en la Constitucion, esta ley o en leyes especiales en favor del ser humano y
concebidas como violencia, que ocurran una sola vez o de manera repetitiva, que resultan

o pueden resultar en un dafio fisico, psicoldgico, sexual, econdmico, politico, simbdlico o
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digital, en contra de una persona trabajadora y/o servidora o servidor publico,
incluyéndose la violencia y el acoso de género o por razones discriminatorias.

La violencia y el acoso laboral comprende el comportamiento atentatorio a la
dignidad de la persona, ejercido de forma reiterada, y potencialmente lesivo, cometido en
el lugar de trabajo o en cualquier momento en contra de una de las partes de la relacion
laboral o entre trabajadores, y/o servidora o servidor publico, que tenga como resultado el
menoscabo, maltrato, humillacion o bien que amenace o perjudique a sus derechos
adquiridos y obligados a una situacion laboral de la persona violentada o acosada
laboralmente.

La violencia y el acoso laboral comprende también la no desconexion digital, el
desacato a su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi como de su privacidad de la
intimidad personal y familiar.

El acoso podra considerarse como una actuacion discriminatoria cuando sea
motivado por una de las razones enumeradas en el articulo 11.2 de la Constitucion de la
Republica, incluyendo la filiacion sindical y gremial.

Las conductas que se denuncien como Acoso laboral seran valoradas por la
autoridad de trabajo, segln 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, ya sean producidas de manera personal, en
redes sociales, correos electronicos, o en cualquier momento en contra de una de las

partes de la relacion laboral o entre trabajadores y/o servidoras o servidores publicos.
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Las personas trabajadoras y/o servidora o servidor publico y otras personas en el
mundo del trabajo gozaran de proteccion contra la violencia y el acoso, con
independencia de su situacion contractual tanto en la economia formal como informal.
Esto incluye de manera ejemplificativa y no taxativa a las personas en formacion,
pasantes, aprendices, despedidos, voluntarios, personas en busca de empleo, postulantes a
un empleo y trabajadores tercerizados.

El Ministerio rector de la politica laboral en consulta tripartita garantizard la
capacitacion de todas sus autoridades laborales; empleadoras y empleadores; trabajadoras
y trabajadores; servidoras y servidores; para que tanto en el sector publico como en el
privado se apliquen medidas de prevencion, denuncia, actuacion y sancion y se apliquen
antes, durante y después del vinculo de trabajo.

El Ministerio de Salud Publica, implementard y prestara los servicios de salud, en
coordinacion con el ente rector de la politica laboral, los reglamentos y protocolos para la
atencion psicoldgica de servidoras o servidores, victimas de violencia y acoso laboral,
medidas que seran dispuestas por la autoridad laboral competente.

La disposicion determina una responsabilidad estatal de caracter institucional y
coordinado para asegurar que las servidoras y los servidores que sean victimas de violencia o
acoso laboral reciban atencion integral, esto le da al Ministerio de Salud Publica la
responsabilidad de poner en marcha y proporcionar servicios sanitarios, especialmente atencion
psicologica. Esto muestra que el acoso laboral se considera no solo como una falta
administrativa, sino también como un problema que impacta negativamente en la salud mental y
el bienestar emocional del afectado. Por lo cual, esta disposicion es particularmente importante

ya que el hostigamiento a través de redes sociales, aplicaciones de mensajeria o correos
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electronicos puede ocasionar problemas psicologicos severos, como miedo permanente,
depresion, estrés o ansiedad. Esto es asi por el caracter persistente del hostigamiento y la gran
difusion que los medios digitales permiten, por lo tanto, la atencidn psicologica especializada es
una accioén fundamental para reparar y prevenir daflos mas graves.

Por otro lado, la Norma para la Prevencion, Proteccion y Sancion de las Faltas
Disciplinarias Graves por Discriminacion, Violencia y Acoso Laboral; y, Acoso Sexual Laboral,
en el Ambito Laboral Del Sector Publico publicada en el Registro Oficial Suplemento Sexto Nro.
103 de 15 de agosto de 2025, en este cuerpo legal encontramos articulado especifico sobre el
acoso laboral entre los cuales destaca.

Art. 4.- Responsabilidad administrativa. - La o el servidor publico que incurriere en una
falta disciplinaria grave por discriminacion, violencia y acoso laboral como también acoso sexual
laboral, ya sea por accion u omision, estara sujeto a responsabilidad administrativa, sin perjuicio
de las acciones civiles o penales a que hubiere lugar.

Esta disposicion reitera que el acoso y la violencia en el sector publico no solo violan
derechos esenciales, sino que ademas ponen en peligro la ética y el ejercicio de lo publico, lo
cual justifica sanciones disciplinarias estrictas y otras obligaciones legales adicionales.

De igual forma, el mismo cuerpo legal establece:

Art. 5.- Espacio de trabajo. - La presente norma se aplicara cuando las conductas

reguladas generen efectos que resulten en el menoscabo, maltrato o humillacion, o bien

que amenace o perjudique la situacion laboral, cuando ocurran, en los siguientes
espacios:

1.- En las instalaciones de la entidad publica;

2.- Fuera de las instalaciones de la entidad publica,
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3.- Los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo; vy,

4.- En el marco de las comunicaciones, verbales o escritas, incluidas las realizadas de
forma telematica.

Art. 9.- Prevencion de discriminacion, violencia y acoso en materia laboral,
incluida la sexual o por razones de género en espacios laborales. - El programa de
prevencidn de riesgos psicosociales se centrard en acciones que se realizan de forma
anticipada con el fin de minimizar el riesgo de cometimiento de conductas de
discriminacion, violencia y acoso en materia laboral, incluida la sexual o por razones de
genero.

Art. 12.- Violencia y acoso en materia laboral incluida la sexual o por razones de
género. - Se entenderd violencia y acoso en materia laboral, incluida la sexual o por
razones de género a todo tipo de comportamiento y practicas inaceptables establecidas en
la Ley Organica del Servicio Publico. Estas conductas pueden presentarse en sentido
vertical cuando se da entre personas de distinta jerarquia o nivel organizacional, pudiendo
ser, descendente, es decir, desde los mandos, autoridades y/o jefes hacia sus subalternos;
o, ascendente cuando se presenta desde los servidores publicos hacia un superior.
También puede ocurrir en sentido horizontal, cuando se produce entre trabajadores que
ocupan un mismo nivel o jerarquia.

La violencia y acoso laboral podra ser considerado 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.
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Art. 13.- Conductas reiterativas. - Para juzgar y sancionar las conductas
concernientes al comportamiento atentatorio a la dignidad de la persona, que tenga como
resultado el menoscabo, maltrato, humillacion o bien que amenace o perjudique a sus
derechos adquiridos; asi como, las conductas contrarias a la desconexion laboral digital,
se requerira, para considerarse como falta grave, que las mismas se efectiien de forma
reiterativa.

Art. 15.- Excepciones a la desconexion laboral digital. No estaran sujetos a la
observancia de la desconexion laboral digital: a) Los servidores publicos que desempefien
cargos de nivel jerarquico superior; b) Aquellos servidores publicos que por la naturaleza
de la actividad o funcion que desempefian deban tener una disponibilidad permanente; c)
Situaciones de fuerza mayor o caso fortuito, ademas, de situaciones que se requiera
cumplir deberes extra de colaboracidn con la institucion publica, cuando sean necesarios
para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificiles o de urgencia que
mediante un informe lo requiera la entidad publica; y,

d) La aceptacion, expresa o técita, al pedido de ejecucion de actividades laborales
fuera de la jornada de trabajo. En cualquier caso, la orden o pedido a la no desconexion
laboral digital deberd efectuarse en términos de respeto y sin amenazas.

Estos articulos consolidan un modelo integral de proteccidon que trasciende la concepcion
tradicional del espacio fisico de trabajo y reconoce que las relaciones laborales contemporaneas
se desarrollan también en entornos digitales. En consecuencia, la tutela juridica no puede
limitarse a los actos ocurridos dentro de oficinas o jornadas presenciales, sino que debe
extenderse a correos electronicos, plataformas institucionales, grupos de mensajeria y demas

herramientas tecnoldgicas utilizadas con fines laborales.
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El modelo integral de proteccion debe combinar la garantia real de desconexion laboral
con la prevencion del ciberacoso, reforzando asi la seguridad juridica y el resguardo de derechos
esenciales como son la intimidad, la integridad personal y trabajar en condiciones dignas, y asi
asegurar un entorno laboral seguro, respetuoso y libre de violencia, tanto en el ambito presencial
como en el digital, solo sera posible a través de una regulacion clara que esté acompafiada de
politicas institucionales internas y mecanismos de control apropiados.

Jurisprudencia Relevante
Jurisprudencia Nacional Aplicable
(Sentencia 986-19-JP/21, 2021) (Corte Constitucional)

En este caso, la Corte Constitucional realiza un analisis del acoso laboral, el maximo
organo de interpretacion constitucional establecio que el acoso laboral,

Al generar afectaciones en la salud de las personas trabajadoras, el acoso laboral podria

crear condiciones que las exponga a un contexto de violencia que vulnere el derecho al

trabajo. En este sentido, por ejemplo, la Corte Constitucional colombiana considerd que

“la persecucion laboral constituye un caso de vulneracion del derecho fundamental a

gozar de un trabajo en condiciones dignas y justas”. (parr. 58)

La Corte Constitucional concluy6 que:

a) El acoso laboral es una forma de violencia que estructura una relacion social y que

acarrea dafos a bienes constitucionales como la salud y la integridad, sobre todo, de las

personas trabajadoras, en cuyo caso, el acoso laboral deviene en una forma de

vulneracion del derecho al trabajo en condiciones dignas. En ese sentido, el Estado, a

través de las instituciones competentes, en este caso el MDT, tiene la obligacion de

adoptar medidas para prevenir el acoso laboral en el &mbito publico y privado, asi como
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los mecanismos adecuados para garantizar la proteccion de las personas servidoras y
trabajadoras en relacion con dichos actos.

b) Conforme a las definiciones establecidas en la LOSEP y el CDT, el acoso laboral es
una relacion social en que se identifican los siguientes elementos:

1) Sujeto activo: La parte de la relacion laboral o persona trabajadora/servidora que
incurre en el comportamiento de acoso.

i1) Sujeto pasivo: Una de las partes de la relacion laboral o persona trabajadora/servidora
que sufre el comportamiento.

ii1) Caracteristicas del comportamiento o acto:

ii1.1) Naturaleza: Es una forma de violencia que atenta contra la dignidad humana y es,
actual o potencialmente, lesivo de los derechos de la persona.

i11.2) Frecuencia: Es realizado de forma reiterada.

111.3) Lugar y momento: Cometido en el lugar de trabajo o en cualquier momento entre
los sujetos de la relacion.

i1i1.4) Resultado para la persona afectada: menoscabo, maltrato, humillacion, o bien, que
amenace o perjudique su situacion laboral.

c¢) El acoso laboral puede constituir un trato discriminatorio cuando a dichos actos
subyacen los motivos establecidos en el articulo 11.2 de la Constitucion. En ese sentido,
al conocer denuncias sobre acoso laboral en la via administrativa, o de ser el caso en
impugnaciones en la justicia ordinaria, puede ser pertinente incluir el analisis respecto de
categorias sospechosas de discriminacion. (parr. 115)

El acoso laboral, entendido como una forma de violencia que estructura una relacion

social asimétrica y que produce afectaciones a bienes constitucionales como la salud, la
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integridad y la dignidad de la persona trabajadora, constituye una vulneracion directa del derecho
al trabajo en condiciones dignas, lo que impone obligaciones al Estado a través de las
autoridades competentes como el Ministerio del Trabajo. En ese sentido, el ciberacoso laboral, se
presenta como una manifestacion del mismo fenomeno, en la medida en que reproduce todos sus
elementos constitutivos a través de medios digitales. Por lo cual, cuando estas conductas
digitales son como se menciono anteriormente, el ciberacoso tiene el potencial de convertirse
también en una forma de trato discriminatorio, lo que reafirma la necesidad de considerar al
ciberacoso laboral como una variante contemporanea del acoso tradicional que afecta los mismos
bienes constitucionales y necesita las mismas garantias para su proteccion.
Juicio No. 09359-2019-02778 CORTE NACIONAL DE JUSTICIA. - SALA
ESPECIALIZADA DE LO LABORAL DE LA CORTE NACIONAL DE JUSTICIA.

El maximo o6rgano de interpretacion legal del Ecuador en esta sentencia ha diferenciado
entre el acoso laboral y el estrés laboral, asi tenemos:

Conforme al informe de la OMS "Organizacion del trabajo y el estrés", el estrés

puede afectar de forma diferente a cada persona. Pero generalmente cuando las

personas estan estresadas por el trabajo pueden estar cada vez més angustiadas e

irritables, son incapaces de relajarse o concentrarse, tienen dificultades para pensar

con logica y tomar decisiones, disfrutan cada vez menos de su trabajo y se sienten cada

vez menos comprometido con este, se sienten cansados, deprimidos e

intranquilos, tienen dificultades para dormir y son propensos a sufrir problemas fisicos

graves como: cardiopatias, trastornos digestivos, aumento de la tension

arterial y dolor de cabeza, entre otros. (Corte Nacional de Justicia, 2019, pag. 27).
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El estrés laboral se entiende como la reaccion que se puede decir que experimenta una
persona cuando las exigencias del trabajo superan sus capacidades, conocimientos o habilidades
para afrontarlas, por lo cual no se trata simplemente de una carga laboral elevada, sino de una
desproporcion entre las demandas del entorno laboral y los recursos individuales para
manejarlas.

Por otro lado, Heinz Leymann define el acoso laboral como una forma de violencia
psicologica extrema que se lleva a cabo de manera sistematica y prolongada en el entorno
laboral. El acoso proviene de las relaciones interpersonales y de un comportamiento intencional
de hostigamiento, a diferencia del estrés laboral, que se origina en aspectos funcionales u
organizacionales del trabajo. Su objetivo no es solo demandar rendimiento, sino también
desestabilizar a la victima en términos emocionales, perjudicar su desempefio y, en numerosas
situaciones, obligarla a abandonar la organizacion, el mismo indicaba diferentes formas en la que
se materializa una conducta hostil. (Corte Nacional de Justicia, 2019, pag. 27)

Entre ellas se encuentran:

-Acciones contra el ejercicio del trabajo: mediante presiones y criticas injustas, se

atacan de manera malintencionada todos los trabajos que la persona desempefia, se le

asigna trabajo excesivo que no puede entregar en plazo o no se le asigna ningun trabajo.

En definitiva, se intenta conseguir que la persona cometa errores para desacreditarle.

-Acciones contra la reputacion o la dignidad personal: un sistemdtico y deliberado ataque

a las convicciones o valores éticos de la victima, burlandose de ellos o haciendo una

critica demoledora de su vida privada; se hacen descalificaciones, criticas e injurias

personales, burlas, gestos de menosprecio, se hacen correr falsos rumores, se dice que es

una enferma mental, atacan sus creencias, su origen, su fisico, etc.
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-Aislamiento y rechazo de la comunicacion: La estrategia mas utilizada consiste en
aislar, incomunicar o estigmatizar al trabajador haciendo que se sienta invisible: se le
hace el vacio, se rechaza todo contacto incluso el visual, se les aisla fisicamente, no se

la deja hablar, no la escucha.

-Violencia verbal, fisica o sexual mediante amenazas fisicas, empujones, portazos, gritos,

invasion de su vida privada: llamadas telefonicas o en su casa, desperfectos a sus

propiedades. Este tipo de acciones es menos frecuente ya que el acoso suele ser mas sutil.

(Corte Nacional de Justicia, 2019, pag. 27)

En este marco, el acoso cibernético en el trabajo debe ser comprendido como una version
contemporanea del acoso clasico. Las conductas de desacreditacion, amenazas, criticas sin
justificacion, aislamiento o invasion de la vida privada se pueden llevar a cabo hoy utilizando
instrumentos digitales como el correo electronico, las redes sociales, los sistemas corporativos o
la mensajeria instantanea.

De hecho, el entorno digital puede intensificar el dafio, ya que facilita la reiteracion
constante de la conducta, amplifica la difusion de rumores, elimina los limites temporales del
trabajo y dificulta de desconexion psicoldgica de la victima, por lo cual el ciberacoso laboral no
constituye una categoria independiente, sino una manifestacion contemporanea del acoso laboral
que, bajo las nuevas dindmicas digitales del trabajo, vulnera igualmente el derecho fundamental
a desempefiar una labor en condiciones dignas, justas y libres de violencia.

Sentencia T-882/06 (2006)
En esta sentencia de la Corte Constitucional de Colombia recoge muy tempranamente

criterios claves sobre el acoso laboral:
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Sobre el particular, Leymann, uno de los precursores en la materia, entiende por dicho
vocablo “una situacion en la que una persona (o en raras ocasiones un grupo de personas)
gjercen una violencia psicologica extrema, de forma sistematica y recurrente (como
media una vez por semana) y durante un tiempo prolongado (como media unos seis
meses) sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las
redes de comunicacion de la victima o victimas, acabar su reputacion, perturbar el
ejercicio de sus labores y lograr que finalmente que esa persona o personas acaben
abandonando el lugar de trabajo. (Corte Constitucional de Colombia, 2006, pag. 14).

La Corte Constitucional de Colombia indicé que el acoso laboral en cuanto violacion al
derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas no se trata “de un simple conflicto laboral,
inevitable en cualquier organizacidn, sino de una practica que causa perjuicios psiquicos y fisicos
al agredido, usualmente bajo la forma de estrés laboral” (Corte Constitucional de Colombia,

2006, pag. 15) donde suelen encontrarse presentes los siguientes elementos:

a. Asimetria de las partes.

b. Intencion de danar.

c. Causacion de un dafio.

d. Caracter deliberado, complejo, continuo y sistematico de la agresion.

[...] 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 psicologica, que incluso pueden llegar a ser fisicos, encaminados a acabar

con su reputacion 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 Constitucional de Colombia, 2006, pag. 16)

La sentencia indicada por la Corte Constitucional Colombiana en 2006 constituye un
pilar esencial tanto doctrinal como juridica del acoso laboral. A través de la adopcion de la
definicion de Leymann, e identificando elementos cruciales como la asimetria de poder,
intencion lesiva, dafio real, naturaleza reiterada, el tribunal define con precision el acoso como
una franca violacion del derecho a un trabajo en condiciones adecuadas y equitativas. Mas aun,
se reconoce que los efectos del acoso van mas alla del entorno laboral, impactando la salud
mental y fisica del afectado.

En este contexto, el acoso cibernético no representa una categoria diferente al acoso
laboral que tradicional; es una forma moderna que utiliza herramientas tecnoldgicas para replicar
los mismos patrones de hostigamiento, por lo tanto, los criterios fijados por el Tribunal brindan
una base firme para examinar legalmente el ciberacoso laboral en entidades publicas,
posibilitando afirmar que las agresiones digitales repetidas también atentan contra el derecho a
un trabajo digno y requieren procedimientos particulares de prevencion, castigo y reparacion.
Metodologia de la investigacion.

En esta investigacion de adopté el paradigma del trialismo juridico, que concibe el
derecho como una realidad tridimensional integrada por la dimensién normativa -normas y
principios-, la dimension féctica -hechos sociales- y la dimension axiologica -valores y fines de
justicia- (Cano, 2011). Este paradigma nos permitié examinar el fenémeno juridico del
ciberacoso laboral a partir del acoso tradicional descrito en la norma, también se examiné este

fendomeno desde su aplicacion practica en el Gobierno Autonomo Descentralizado del Gad
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Rocafuerte tratando de vincular su correspondencia con valores constitucionales como el trabajo
digno.

La investigacion se desarrolla bajo un enfoque cualitativo, tratando de comprender el
fenomeno del ciberacoso a profundidad no tinicamente a través de documentacion especializada
sino también del acercamiento a personas que pudieran haber sido victimas de este fendmeno
(Fernandez y Baptista, 2010). El alcance o nivel de esta investigacion es descriptivo y
explicativo, tratando de orientar los analisis de forma critico en torno al fenomeno de estudio. El
tipo de investigacion es pura ya que hemos otorgado primacia a la sistematizacion de los
conceptos de caracter juridico como el acoso tradicional, pero a la vez intenta ser aplicada ya que
hemos tratado de orientar la investigacion el hacia el examen de los datos de la experiencia
juridica vivida por servidores publicos en el ejercicio de sus funciones. La tipologia la podemos
enmarcar como dogmatica juridica tratando de ser también socioldgica juridica en tanto se
intentd revisar como los servidores publicos responden al fendmeno estudiado (Tantalean, 2016).
Se emplea el método analitico—sintético, que posibilita descomponer las disposiciones legales y
criterios jurisprudenciales para luego integrarlos en una interpretacion coherente.

Las fuentes principales fueron La Constitucion de la Republica del Ecuador, Leyes
ordinarias y organicas, jurisprudencia entorno al fenomeno estudiado. Las fuentes segundarias
son documentos especializados sobre el ciberacoso y servidores publicos relacionados con dicho
fendmeno. Las técnicas utilizadas para este propdsito son el analisis de documentos revision
bibliografica, la seleccion de informacion, el andlisis de informacion, la sistematizacion de la
informacion; y, la entrevista. Finalmente, los instrumentos fueron las fichas documentales y las

fichas de entrevistas.
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Capitulo I1I: Analisis de jurisprudencia y/o resultados de investigacion

Pregunta

Concordancias

Divergencias

1. ;Conoce qué es el
acoso laboral y el
ciberacoso laboral?

La mayor parte dice que conoce el

concepto, aunque algunos sefialan

que su conocimiento es superficial.

Estan de acuerdo en que implica

comportamientos agresivos, presion

en el trabajo y un impacto
emocional.

parcial o conocimiento basico.

Algunos entrevistados lo
definen de forma técnica y
detallada, mientras otros
reconocen desconocimiento

2. ;Ha observado
situaciones de acoso
en el GAD de
Rocafuerte?

Parte de los entrevistados afirma no
haber observado casos directos en
su area.

Otros manifiestan haber
observado o sufrido acoso,
especialmente en
administraciones anteriores,
mientras que otros sefialan que
no puede afirmarse sin
denuncia formal.

3. (Cree que redes

sociales 0 WhatsApp

se usan para acosar
laboralmente?

Existe consenso casi undnime en
que si pueden utilizarse para ejercer
ciberacoso, especialmente fuera del
horario laboral. Se menciona
presion, intimidacion y mensajes
reiterados.

No existen mayores
divergencias; la diferencia
radica en el nivel de
profundidad con que lo
explican.

4. (El acoso digital
afecta el desempefio
del trabajador
publico?

Coinciden en que si afecta el
rendimiento, generando estrés,
ansiedad, desgaste emocional y

disminucién de la productividad.

Un entrevistado sefiala que

depende del contexto y la carga

laboral, planteando una vision
mas relativa del impacto.

5. (Existen normas
claras para
sancionar el

ciberacoso laboral?

Coinciden en que no existe una
normativa especifica o que su
aplicacion es deficiente.

Un entrevistado considera que
si existen normas y manuales;
otro sefiala que pueden existir,
pero no se ejecutan
adecuadamente.

6. ;El empleador
publico previene
adecuadamente estas
conductas?

Predomina la percepcion de que la

prevencion es insuficiente y falta

mayor socializacion, protocolos y
capacitacion.

Un entrevistado sostiene que el
empleador si debe prevenir
activamente mediante politicas
claras; sin embargo, otros
consideran que no se da la
importancia necesaria.

7. (Sabe a qué

autoridad acudir en

caso de ciberacoso
laboral?

Coincidencia mayoritaria en que la
primera instancia es la Unidad de
Talento Humano. También se
menciona el Ministerio del Trabajo

y la Fiscalia en casos graves.

Algunos entrevistados
manifiestan desconocimiento
claro sobre la autoridad
competente.

8. (Cree necesaria
una ley especifica

Existe consenso general en que si
es necesaria una ley especifica que

No se evidencian divergencias
sustanciales; la diferencia
radica en que algunos
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sobre ciberacoso regule el ciberacoso laboral y proponen ley especifica y otros
laboral en Ecuador? establezca sanciones claras. un reglamento técnico
detallado.

En términos generales, los entrevistados muestran un entendimiento incompleto sobre el
concepto de ciberacoso en el trabajo. La mayoria vincula este fenomeno con comportamientos de
acoso a través de medios digitales, tales como correos electrénicos mal utilizados, mensajes
insultantes o presion constante mediante plataformas institucionales. No obstante, se nota que en
ciertos entrevistados no diferencian con claridad entre conflictos laborales comunes y lo que son
las circunstancias de hostigamiento sistematico en contextos digitales. Esto puede indicar que no
existe suficiente capacitacion institucional en cuanto a la violencia laboral y los riesgos
psicosociales en entornos tecnoldgicos.

Respecto de la segunda pregunta las respuestas muestran que los entrevistados reconocen
la posibilidad de que existan situaciones de ciberacoso dentro del entorno laboral, especialmente
a través de grupos de mensajeria institucional, correos electronicos con tono intimidante o
despectivo y exigencias fuera del horario laboral mediante medios digitales. Algunos
entrevistados indicaron haber presenciado o conocido casos, mientras que otros manifestaron no
haber tenido experiencias directas, aunque consideran que es una problematica posible en
ambientes laborales digitalizados.

En las respuestas a la tercera pregunta, podemos observar como los entrevistados
coinciden en sefialar ciertas conductas que podrian constituir ciberacoso, entre ellas estan los
mensajes ofensivos o humillantes, exigencias constantes fuera del horario laboral, exclusién
deliberada de grupos de comunicacion institucional y difusion de informacion falsa o

comentarios despectivos. Estas respuestas demuestran que el ciberacoso no siempre es
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considerado como una conducta formalmente tipificada, sino mas bien como practicas diarias
que causan incomodidad laboral o presion psicoldgica.

En la cuarta pregunta, la mayoria de entrevistados considera que el ciberacoso puede
generar efectos negativos significativos, tales como el estrés y ansiedad, desmotivacion laboral,
disminucién del rendimiento, afectacion a la salud mental y deterioro del clima laboral. Algunos
entrevistados también sefialaron que estas situaciones pueden afectar la vida personal del
trabajador, al extenderse las comunicaciones laborales fuera del horario de trabajo.

Las respuestas a la pregunta quinta muestran que existe una percepcion generalizada de
que la institucion no tiene protocolos claros o especificos para prevenir o sancionar el ciberacoso
laboral, o que, aunque los tenga, no son conocidos por todos los empleados pablicos. Esta
circunstancia pone de manifiesto una posible debilidad institucional en lo que se refiere a la
proteccién de los derechos laborales en el entorno digital y a la administracion de riesgos
psicosociales.

Los hallazgos en la sexta pregunta muestran una debilidad institucional en la prevencion
del ciberacoso laboral, lo cual podria explicarse por la ausencia de procedimientos internos, de
protocolos y de regulaciones especificas. Es importante esta circunstancia porque el empleador
publico debe asegurar un ambiente de trabajo seguro y digno. Por lo tanto, la opinion
predominante de los encuestados muestra la importancia de robustecer las politicas
institucionales de prevencidn a través de protocolos definidos, formacion constante y vias
eficaces para presentar quejas.

En la pregunta séptima, podemos ver que los entrevistados manifestaron que los
mecanismos de denuncia son poco claros o generan desconfianza, principalmente por, temor a

represalias, falta de confidencialidad, ausencia de procedimientos especificos para casos
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digitales. Esto demuestra la necesidad de fortalecer los canales institucionales de denuncia y
garantizar la proteccion de las victimas.

En la pregunta octava, varios entrevistados sefialan que el avance de la tecnologia y el
uso constante de medios digitales en el trabajo han generado nuevas formas de acoso que no
estan debidamente contempladas en la legislacion actual. En este sentido, se destaca que las
comunicaciones laborales a través de redes sociales, aplicaciones de mensajeria o correos
electronicos pueden convertirse en herramientas de presion, hostigamiento o control excesivo,
sin que exista una norma especifica que regule estas conductas.

Por lo cual el ciberacoso laboral se considera un problema real o potencial en el contexto
institucional, sobre todo por la digitalizacion cada vez mayor de las comunicaciones laborales,
segun los resultados de las entrevistas. Sin embargo, la ausencia de capacitacion o protocolos
definidos, conocimiento conceptual y mecanismos eficaces para denunciar pone en evidencia una
brecha entre el marco normativo y la realidad de las instituciones. Esta situacion reafirma la
importancia de implementar politicas publicas y acciones internas que aseguren un ambiente de

trabajo sin violencia, de acuerdo con la Constitucion, la LOSEP y el Convenio 190 de la OIT.
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Conclusion

Podemos determinar que este fenomeno genera afectaciones significativas en la salud
emocional y psicoldgica de los servidores publicos, tales como estrés, ansiedad, desmotivacion y
disminucién del rendimiento laboral. Ademads, impacta negativamente en el clima organizacional
y en la productividad institucional, configurandose como una vulneracion al derecho al trabajo
en condiciones dignas y a la desconexion digital.

La violencia psicoldgica se perpetiia cuando se produce a través de correos electronicos
en un tono amenazantes, mensajes persistentes fuera del horario laboral, la propagacion de
rumores en plataformas institucionales, la exclusion intencionada de reuniones virtuales, grupos
de comunicacion de mensajeria instantanea o el desprestigio publico en medios digitales
corporativos, por lo cual estos los elementos estructurales como la sistematicidad, intencion de
dafar, impacto sobre la dignidad y dafio a la salud o estabilidad laboral permanecen sin cambios.

Por lo cual el medio tecnolégico no desnaturaliza la conducta; al contrario, debido a su
extension, permanencia y capacidad para difundir instantdneamente, puede intensificarla, por lo
cual se debe concebir el ciberacoso laboral como una version mas grave o extendida del acoso
laboral convencional, que también infringe el derecho esencial de laborar en condiciones que son
equitativas y dignas, al impactar la integridad moral, la salud mental y la estabilidad profesional
del empleado en el marco de las recientes dinamicas digitales del ambito laboral.

Aunque el ordenamiento juridico nacional prevé normas generales acerca de la violencia
y el acoso en el trabajo, todavia tiene lagunas respecto a la tipificacion especializada y concreta
del ciberacoso laboral, los instrumentos internacionales fomentan una perspectiva comprensiva,
preventiva y con enfoque de género, que establece directrices mas precisas sobre proteccion,

prevencion y penalizacion. En ese sentido, es preciso robustecer el marco normativo de Ecuador
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a través de una regulacion concreta que asegure una proteccion efectiva para las victimas de
ciberacoso y mayor seguridad juridica.

Dentro de las entrevistas realizadas a los servidores publicos, se puede indicar que sufren
de estrés laboral lo cual es algo normal dentro del ambiente en donde desempefian sus labores, ya
que, aunque todos los puestos dentro de las instituciones cumplen un rol importante, hay algunos
cargos de los entrevistados son de una mayor responsabilidad dentro de la institucién ocasionado
por las multiples tareas y compromisos que representa el puesto de trabajo.

Con respecto al ciberacoso, en especifico, se pudo determinar que los entrevistados
desconocian o en su defecto no daban respuestas claras sobre haberlo sufrido o saber si dentro de
la institucidn se veian ese tipo de conductas. En ese sentido se puede determinar segun las
respuestas de las entrevistas que no se sentian en la libertad de contestar por miedo o tener a
represalias dentro de la misma institucion. No obstante, no se constatd ninguna renuncia por

ciber acoso laboral.
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Recomendaciones

Se recomienda que a la entidad publica implemente pautas concretas en relacion con el
uso de medios digitales en el trabajo, como la regulacion de horarios para comunicarse, los
canales oficiales y las restricciones sobre la desconexion digital, ademas, se recomienda
establecer politicas internas precisas acerca del uso de aplicaciones de mensajeria instantanea
como WhatsApp, asegurando que su empleo no transgreda los derechos esenciales de los
empleados.

Se recomienda fortalecer los programas de prevencion de riesgos psicosociales,
incorporando capacitaciones permanentes sobre acoso y ciberacoso laboral, asi como
mecanismos confidenciales y eficaces de denuncia. De igual manera, se sugiere brindar
acompafiamiento psicologico institucional a las victimas, a fin de salvaguardar su bienestar
integral y restablecer un ambiente laboral saludable.

Se deberia definir claramente los procedimientos administrativos, establecer medidas de
proteccion inmediatas para la victima y sanciones proporcionales para el agresor. Por lo cual se
recomienda que los procedimientos instaurados en la normativa deban aplicarse en relacion al
ciberacoso, ademas recomienda una reforma a las leyes laborales entorno a la tipificacion del

ciberacoso.
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ANEXO 1

Anexos

Institucion | Gobierno Autonomo Descentralizado Rocafuerte

Nombre Osman Alexander Zambrano Arteaga. C.C.: 1313630715.

Cargo Ayudante de Registro de la propiedad.

Entrevista 1

En primer lugar, solicité permiso para llevar a cabo la investigacion y las entrevistas sobre el
tema del ciberacoso laboral en persona en las instalaciones del GAD Rocafuerte. Contacté
directamente a varios funcionarios de diferentes areas administrativas después de recibir la
autorizacion verbal correspondiente. Se les comunico la finalidad del estudio, su importancia y el

hecho de que se trata de un estudio académico.

1 ;Conoce qué es el acoso laboral y el ciberacoso laboral?
Si, conozco brevemente de que se trata el tema del acoso laboral y del ciberacoso laboral.
2 ;Ha observado situaciones de acoso en el GAD de Rocafuerte?
En lo personal no he observado acoso laboral en el area donde laboro, desconozco si en
otras areas de la institucion pueda o no existir este tipo de acoso, por cuanto me limito a
mi lugar de trabajo.
3 (Cree que las redes sociales 0 WhatsApp se usan para acosar laboralmente?
En lo personal, supongo que si, puesto que son un medio de contacto entre personas, en el
cual puedes hacer contacto digital en cualquier momento del dia, sin un horario
especifico, pero considerando que este contacto es posterior a las horas laborables,

entiendo que en este punto es acoso laboral.
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4 (Elacoso digital afecta el desempeiio del trabajador publico?
No puedo negar ni certificar dicha pregunta, pero en mi opinién profesional puede ser
una invitacion tanto a la mejora institucional como al desgaste del trabajador; realmente
es un tema que necesita de mucho analisis por cuanto depende de la evaluacion del
funcionario; por ejemplo si es un servidor que tiene mucha carga laboral y se le presiona
para realizar ain mas trabajo que otros colaboradores que tienen las mismas funciones y
realizan menos tareas si se podria configurar como acoso laboral; pero, por el contrario si
el servidor realiza pocas funciones y tiene gran parte de su tiempo libre, no estaria mal
asignarle funciones adicionales, que vayan en pro del bienestar institucional; puesto que
su rendieiento seria muy bajo, por lo cual se impulsaria a su desarrollo profesional, a mi
Jjuicio en este caso gana todos, pero depende mucho de la actitud y de la aptitud del
servidor municipal.
S (;Considera que existen normas claras para sancionar el ciberacoso laboral?
En nuestra institucion, puntualmente no he escuchado de una normativa que sancione el
ciberacoso, o si existe una desconozco, por cuanto no ha existido la debida socializacion
por parte de la Unidad Administrativa de Talento Humano, el cual es el departamento
encargado para regular este tipo de temas.
6 (El empleador publico previene adecuadamente estas conductas?
A mi juicio una buena socializacion con los colaboradores de trabajo es el camino
adecuado para el éxito, por supuesto que si esto existe estas conductas pueden evitarse,
una comunicacion efectiva en el equipo de trabajo siempre marca la diferencia en estas
situaciones.
7 ¢Sabe a qué autoridad acudir en caso de ciberacoso laboral?
Desconozco puntualmente a que unidad acudir, pero la practica nos muestra que en
nuestra institucion seria la Unidad Administrativa de Talento Humano.
. Cree necesaria una ley especifica sobre ciberacoso laboral en Ecuador?
Sideberia existir, por cuanto es un tema que debe ser regulado y aplicado en todas las
instituciones, tanto publicas como privadas, a mi juicio si se debe elaborar una normativa

al respecto.

Lt

Camila Murillo Osman Alexander Zambrano Arteaga

Entrevistador Entrevistado




ANEXO 2
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Institucion | Gobierno Autonomo Descentralizado Rocafuerte
Nombre Gene David Cedeiio Delgado
Cargo Relacionador Publico.

Entrevista 2

:Conoce qué es el acoso laboral y el ciberacoso laboral?

Si conozceo es aquello que otro compaiero de trabajo ejerce hacia una persona con mayor
intensidad especificamente por cuestiones de trabajo y ciberacoso laboral es lo
relacionado a que esa misma persona escriba en horas no laborables para que realice un
trabajo.

. Ha observado situaciones de acoso en el GAD de Rocafuerte?

No, he observado ninguna situacion.

¢ Cree que las redes sociales 0 WhatsApp se usan para acosar laboralmente?

Sipor que la gente no tiene clara la situacion y mal acostumbra a sus superiores a
contestarles en horas no laborables para asuntos relacionados al trabajo.

¢El acoso digital afecta el desempeiio del trabajador publico?

Siafecta ya que si existe fuera del horario laboral no se puede descansar bien.

. Considera que existen normas claras para sancionar el ciberacoso laboral?

Si existen normas y manuales.

¢ El empleador publico previene adecuadamente estas conductas?

No, porque casi siempre uno quiere cuidar el trabajo y no determina que el trabajo no
debe ser llevado a casa.

.Sabe a qué autoridad acudir en caso de ciberacoso laboral?

Si, iria a talento humano como primera instancia.
. Cree necesaria una ley especifica sobre ciberacoso laboral en Ecuador?
Si, por que las leyes siempre hay que actualizarlas conforme al avance y evolucion

tecnologica y social.

e SN

Camila Murillo Gene David Cedelo Delgado

Entrevistador Entrevistado




ANEXO 3

Institucion | Gobierno Auténomo Descentralizado Rocafuerte

Nombre Carlina Auxiliadora Macias Ruiz

Cargo Registradora del Registro de la propiedad

Entrevista 3

. Conoce qué es el acoso laboral y el ciberacoso laboral?

De manera superficial conozco del acoso laboral y del ciberacoso laboral.

2 ;Ha observado situaciones de acoso en el GAD de Rocafuerte?

En el tiempo de servicio que tengo en la institucion como es el GAD de Rocafuerte, a la

presente fecha no tengo referencia sobre alglin caso de acoso laboral.

3 ;Cree que las redes sociales 0 WhatsApp se usan para acosar laboralmente?

Mi criterio es que si, es de opinion publica casos de esta naturaleza que ocurren a nivel
nacional, y utilizan los medios de comunicacion para dar a conocer, ya que muchas

denuncias sobre este tema quedan sin efecto alguno.

4 ;Elacoso digital afecta el desempeiio del trabajador publico?

En lo personal no me ha ocurrido, pero supongo que si, debe haber alguna afectacion

psicologica que no te permite un buen desempeio laboral.

5 ¢;Considera que existen normas claras para sancionar el ciberacoso laboral?

Norma especifica creo que no, desconozco si en alguna reforma al Codigo de Trabajo o

Ley Organica de Servicio Piblica hayan incluido algin articulado referente al tema

6 (El empleador piblico previene adecuadamente estas conductas?

Considero que no, esta muy lejos de que les den importancia a estos temas.

7 (Sabe a qué autoridad acudir en caso de ciberacoso laboral?

Debe ser al area de Talento Humano, pero también puede ser directamente al Ministerio
de Trabajo.

8 (Cree necesaria una ley especifica sobre ciberacoso laboral en Ecuador?

Si se quiere erradicar el ciberacoso laboral, si, deberian nuestros asambleistas presentar el

proyecto de ley especifica para este tema del ciberacoso.

V. .
Qe

s

e

Camila Murillo Carlina Auxiliadora Macias Ruiz

Entrevistador Entrevistado
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ANEXO 4

Institucion | Gobierno Autéonomo Descentralizado Rocafuerte

Nombre Alexis Rodriguez

Cargo Promotor comunicacional.

Entrevista 4

1 ;Conoce qué es el acoso laboral y el ciberacoso laboral?

El acoso laboral, son comportamientos hostiles, abusivos y persistentes sobre un trabajador o
trabajadora que busca intimidar, desestabilizar emocionalmente a la persona en su entorno del

trabajo y muchas veces con el objetivo de que renuncie.

El acoso puede ser sutil o directo como Ignorar al trabajador, burlarse de su apariencia fisica, no
convocarlo a reuniones importantes o prohibir a otros compaiieros que hablen con €l. Establecer

plazos imposibles de cumplir o cambiar las instrucciones constantemente para provocar el error.

Asignar tareas inutiles, excesivas o muy por debajo de su capacidad; cuestionar su trabajo de

forma ofensiva y publica.

Y el ciberacoso laboral no termina cuando la persona llega a casa; los dispositivos méviles
permiten que el agresor entre en la vida privada de la victima a cualquier hora del dia. Y que se

enfoca en amenazar, humillar o intimidar a una persona de forma deliberada y repetida.

2 ;Ha observado situaciones de acoso en el GAD de Rocafuerte?

Si.

3 (Cree que las redes sociales 0 WhatsApp se usan para acosar laboralmente?
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Claro que si. De hecho, el uso de herramientas como las redes sociales y WhatsApp han 105
transformado el acoso laboral tradicional en lo que hoy conocemos como ciberacoso laboral o

cyber-mobbing.

Estas plataformas han eliminado las barreras fisicas y temporales de la oficina, permitiendo que
el acoso no solo sea laboralmente y persiga a la persona hasta su hogar, las 24 horas del dia los 7

dias de la semana.
4 ;El acoso digital afecta el desempeiio del trabajador publico?

Indudablemente. El acoso digital afecta de manera significativa y directa el desempefio del
trabajador publico que podria reducir la facilidad de concentracion, dejando de colaborar

eficazmente con el equipo debido al estrés y el agotamiento emocional.
5 ;Considera que existen normas claras para sancionar el ciberacoso laboral?

Puede que existan normas, pero muchas veces nose las ejecutan cuando algun trabajador o

trabajadora sufre de acoso laboral o ciberacoso.
6 ¢ El empleador publico previene adecuadamente estas conductas?

Si, el empleador publico debe prevenir activamente el acoso laboral mediante politicas claras,
capacitacion, canales de denuncia y protocolos de actuacion, siendo responsable de sancionar

estas conductas, que son faltas graves, bajo un marco legal que incluye acuerdos ministeriales.
7 (Sabe a qué autoridad acudir en caso de ciberacoso laboral?

Claro que si. Dependiendo de la gravedad y de lo que busques, que podria ser una sancion
administrativa o penal. Seria a la Unidad de Administracion de Talento Humano del GAD,

Ministerio de Trabajo y si ya es mas grave a la fiscalia General del estado

8 ;Cree necesaria una ley especifica sobre ciberacoso laboral en Ecuador?

Si, es necesaria una ley especifica o, al menos, un reglamento técnico detallado que elimine las

ambigiiedades actuales.

Una ley mas especifica permitiria definir claramente qué es el ciberacoso laboral, establecer
responsabilidades claras para empleadores y empleados, y crear protocolos de prevencion y

sancion mas efectivas, protegiendo a todos los trabajadores.

s

Camila Murillo Alexis Rodriguez

Entrevistador Entrevistado




ANEXO 5

Institucion | Gobierno Autonomo Descentralizado Rocafuerte

Nombre Luis Bernardi.

Cargo Concejal del canton Rocafuerte

Entrevista 5

1. ;(Conoce qué es el acoso y el ciberacoso laborales?

Si. El acoso laboral se configura como un conjunto de conductas reiteradas y sistematicas que
atentan contra la dignidad, integridad psiquica o estabilidad laboral del trabajador. El ciberacoso
laboral constituye una manifestacion contemporanea del acoso, ejercida mediante tecnologias de
la informacion y comunicacion, tales como redes sociales, mensajeria instantanea o correos

electronicos, incluso fuera del horario laboral, pero vinculada al contexto de trabajo.
2. ;Ha observado situaciones de acoso en el GAD de Rocafuerte?

Como autoridad, debo sefialar que no se puede afirmar la existencia de acoso laboral sin que
exista una denuncia formal o un procedimiento administrativo que lo determine. No obstante, se
han identificado percepciones y preocupaciones que evidencian la necesidad de fortalecer los

mecanismos preventivos y de control institucional.
3. (Cree que las redes sociales 0 WhatsApp se usan para acosar laboralmente?

Si. Las plataformas digitales pueden ser utilizadas de manera indebida para ejercer presion
laboral, intimidacion o descalificacion, especialmente cuando se emplean para emitir mensajes
reiterados, ofensivos o coercitivos relacionados con funciones laborales o jerarquias

institucionales.
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4. ;El acoso digital afecta el desempeiio del trabajador pablico?

Sin duda. El ciberacoso laboral impacta directamente en la salud emocional del servidor publico,
generando estrés, ansiedad y desmotivacion, lo cual repercute negativamente en su rendimiento,

productividad y en el clima organizacional de la entidad publica.

S. (Considera que existen normas claras para sancionar el ciberacoso laboral?

El ordenamiento juridico ecuatoriano contempla principios generales de proteccion al trabajo, a
la dignidad humana y al derecho a un ambiente laboral sano, recogidos en la Constitucion y en la
Ley Organica del Servicio Piiblico. Sin embargo, no existe una normativa especifica que

tipifique de manera expresa el ciberacoso laboral, lo que limita la eficacia de su sancion.

6. ;El empleador publico previene adecuadamente estas conductas?

Sibien existen politicas internas y disposiciones administrativas, la prevencion aun resulta
insuficiente. Es necesario implementar protocolos especificos, capacitaciones permanentes y
canales de denuncia eficaces que permitan identificar y sancionar oportunamente estas

conductas.

7. ;Sabe a qué autoridad acudir en caso de ciberacoso laboral?

El servidor publico puede acudir a la Unidad de Talento Humano de la institucion, a la
Inspectoria del Trabajo, a la Defensoria del Pueblo y, de ser el caso, a la fiscalia general del

Estado cuando exista una posible infraccion penal o vulneracion grave de derechos.

8. ;Cree necesaria una ley especifica sobre ciberacoso laboral en Ecuador?
Si. Resulta juridicamente necesario contar con una ley especifica que regule el ciberacoso
laboral, establezca definiciones claras, procedimientos de denuncia, medidas de proteccion a la

victima y sanciones proporcionales, garantizando asi el principio de seguridad juridica.

Camila Murillo Luis Bernardi.
Concejal del canton Rocafuerte
Entrevistador Entrevistado




ANEXO 6

Institucion | Gobierno Autonomo Descentralizado Rocafuerte

Nombre Alexander Macias

Cargo Obrero del Gad Municipal.

Entrevista 6

;Conoce qué es el acoso laboral y el ciberacoso laboral?
Siconozco bien del acoso laboral y muchas veces lo he sufrido por antiguas
administraciones que pasaron, sobre el ciberacoso si mas en pagina digitales que se
fomenta mas, pero no se tan especificamente del tema.

;Ha observado situaciones de acoso en el GAD de Rocafuerte?
Si, mucha vez he observado sobre el acoso a mis demas compaieros por patrones y jefes
de antiguas administracion.

.Cree que las redes sociales o WhatsApp se usan para acosar laboralmente?
Si, sicreo que por medio de las rede sociales y en especial WhatsApp que es la mas
comun en nuestro medio se utilizan para acosar laboralmente, desde intimidar y molestar
a un compaiiero, hasta pedirle o escribirle por trabajo en horas no laborales.

(El acoso digital afecta el desempeiio del trabajador piblico?
Siva direccionado a un compaiiero claro que si, por que ese compafiero no va rendir el
mismo desempeilo como sino fuera acostado, efectivamente si te debilita el rendimiento
en el trabajo cuando te acosan ya sea por medios digitales o personales.

.Considera que existen normas claras para sancionar el ciberacoso laboral?
La verdad no es muy en especifico del tema del ciberacoso laboral, pero creeria que no
existe como tal una norma en especifico que la regule en nuestro medio.

.El empleador publico previene adecuadamente estas conductas?
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Siento que la mayoria de empleadores no toman muy en cuenta y no les dan la

importancia necesaria a estos temas, y muchas veces lo normalizan.

7 (Sabe a qué autoridad acudir en caso de ciberacoso laboral?

No estoy seguro, pero creeria que al ministerio del trabajo y fiscalia porque es penado por

la ley.

8 (Cree necesaria una ley especifica sobre ciberacoso laboral en Ecuador?

Claro que debe haber una ley, como hay para el acoso laboral tiene que haber una para el

ciberacoso ya que es algo latente pero que no se toma muy en cuenta.

-~

Camila Murillo

Alexander Macias

Entrevistador

Entrevistado
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