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Resumen

El acoso laboral esta regulado en el Ecuador desde la reforma al codigo de trabajo en el
afio 2017, a la par la Republica del Ecuador ha ratificado varios convenios internacionales
referentes al &mbito laboral, como es el caso del Convenio 190 de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), el cual entré en vigor en el 2022. Define el acoso y determina
el no requisito de la reiteratividad de actos de acoso, asi como las obligaciones de las y los

empleadores, entre otros particulares.

La figura del acoso laboral puede ser accionada por las victimas mediante una solicitud
de visto bueno, a partir de la incorporacion de esta causal en los Arts. 172 y 173 del Cédigo
del Trabajo, situacion que ha sido objeto de varias investigaciones. También, mediante una
denuncia ante la Direccién Regional de Trabajo de cada provincia. Sin embargo, el presente
trabajo de integracion curricular se enfoca en la segunda forma de accionar la figura del
acoso, y en tal virtud nos hemos propuesto identificar y analizar: los factores que inciden, a
mas del desconocimiento del convenio 190 de la OIT, en la falta de empoderamiento de las
personas trabajadoras al momento de realizar una denuncia; y, la inaccion por parte de las

autoridades de trabajo al momento de conocerlas

Palabras Clave: Acoso laboral, Convenio 190 OIT, denuncias, reiteratividad,

desconocimiento, inseguridad, desproteccion



Abstract

Workplace harassment is regulated in Ecuador since the reform of the Labour Code in
2017. Additionally, the Republic of Ecuador has ratified several international treaties
regarding the labour sphere, such as the Convention 190 of the International Labour
Organization (ILO), which came into effect in 2022. Said Convention defines harassment
and determines the non-requirement of repeated acts of harassment, as well as the obligations

of employers, among other provisions.

The figure of workplace harassment can be subject of administrative sanction solicited by
the victims through a request of 'visto bueno' (administrative verification) since its
incorporation in Articles 172 and 173 of the Labour Code. This procedure has been the
subject of various investigations. Alternatively, victims can file a complaint with the
Regional Labor Directorate of each province. However, this dissertation work focuses on the
second form of invoking the figure of harassment, aiming to identify and analyze factors that
influence the lack of empowerment of workers when filing a complaint beyond the lack of
knowledge about ILO Convention 190, as well as the inaction of labor authorities when they

become aware of such complaints.

Keywords: Workplace harassment, ILO Convention 190, complaints, repetitiveness, lack of

knowledge, insecurity, lack of protection.
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Introduccion

A partir de la constatacion del desconocimiento por parte de autoridades y trabajadores del
Convenio 190 de la OIT, surgid el interés de realizar este trabajo de integracién curricular,
con el objetivo de sensibilizar sobre los factores que, a mas del desconocimiento del Convenio
190 OIT, contribuyen a la inseguridad y desproteccién de victimas de acoso laboral por la
inaccion tanto de estas como de autoridades del trabajo, para el empoderamiento y pleno
ejercicio de derechos. Este objetivo se pudo conseguir mediante los dos objetivos especificos
que son: (1) Determinar del marco doctrinario y normativo del acoso laboral en la OIT y en
el ordenamiento juridico ecuatoriano e (1) Identificar otros factores que inciden en la
desproteccidn e inseguridad juridica que conducen a la inaccion de victimas de acoso laboral
y de funcionarios publicos en el Ecuador.

El trabajo de integracidn curricular previo a la obtencion del titulo de abogado consta de
dos secciones. La primera hace referencia al marco doctrinario y jurisprudencial del Ecuador
en cuanto al acoso laboral, en el cual se analiz6 la definicion del acoso laboral en el Ecuador,
Colombia, Espafa y la del Convenio 190 de la OIT, haciendo una comparativa entre estos.
Asi también se dio un breve recorrido por la historia de la regulacion del acoso laboral en el
Ecuador y se finaliz6 con la determinacién de la autoridad competente, requisitos y

procedimientos de una denuncia por acoso laboral.

La normativa ecuatoriana recoge el significado de acoso laboral en el articulo inumerado
agregado al 46 del Cddigo de Trabajo. Sin embargo, el Convenio 190 de la Organizacién
Internacional del Trabajo amplia este concepto, eliminando el requisito de la reiteratividad
para que se configure el acoso laboral. En el Ecuador existen dos formas para que los y las
trabajadoras accionen su derecho en caso de ser victimas de acoso laboral, estas son: mediante
la presentacion de una solicitud de visto bueno o de una denuncia. Este trabajo se centrara en
la denuncia por acoso laboral, sus requisitos, procedimientos, efectos, de conformidad con el
acuerdo ministerial Nro. MDT- 2020-244.



Con el fin de identificar los factores que inciden en la desproteccion e inseguridad juridica
que conducen a la inaccion de victimas de acoso laboral y de funcionarios publicos, dentro de
la segunda seccién consta la investigacion de campo realizada para el efecto, la misma que
consistié en encuestas a trabajadores y entrevistas a los inspectores de trabajo de la Direccion

Regional de Trabajo de la provincia de Pichincha.
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El acoso laboral en el Ecuador: marco doctrinario y normativo

1.1. Definicién del acoso laboral

1.1.1. Segun doctrinarios extranjeros

Para empezar con este trabajo, es importante identificar y definir el concepto del acoso
laboral 0 mobbing con doctrina comparada. En este sentido, se ha decidido investigar, por un
lado, a la jurisprudencia y doctrina colombiana debido a la cercania con nuestro pais ya que,
se entenderia que, al estar bajo un sistema juridico similar, existen normas, conceptos y
sanciones que se asemejan. Por otro lado, se tomaré en cuenta a la doctrina y jurisprudencia de
Europa, exactamente de Espafia, con el fin de determinar el trato diferenciado que se le da al
acoso laboral, tomando en cuenta que, en este pais el concepto y el tratamiento del mobbing es
més amplio y ha sido tratado desde ya varios afios, cosa que no ha sucedido en Latinoamérica.

Para el abogado colombiano, Diazgranados, L. (2014) el acoso laboral se define como la
accion de “[...] generar o infligir comportamientos agresores sobre una persona o un grupo de
personas que ejecutan alguna funcién dentro del organigrama de una célula laboral, con el fin
de provocar un dano fisico, intelectual o emocionalmente desequilibrante” (p. 15). En la misma
linea, en la doctrina colombiana “se considera que una persona es objeto de mobbing si se
encuentra expuesta al menos a una accidn en su contra cada semana, durante un periodo

minimo de seis meses” (Trujillo, Valderrabano y Herrera, 2007, p. 71).
En la misma linea, para la legislacion colombiana el acoso es definido como

“[...] toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de
un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un compafiero de trabajo o un
subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral,
generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo” (Ley 1010, 2006, art. 2).

En este sentido, se puede concluir que para que se configure el acoso laboral en Colombia
segun su doctrina y normativa, se deben cumplir ciertos requisitos, (1) que exista una conducta
persistente y demostrable, (11) que venga por parte de un miembro del nucleo laboral, (111) que
el comportamiento genere miedo, angustia, miedo, induzca a la renuncia, 0 provoque

cualquier tipo de desequilibrio emocional.
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Por su parte, la legislacion espafiola define al acoso laboral como un delito penado por la
ley con pena privativa de libertad que va entre los seis (6) meses a los dos (2) afios. Este delito
se establece en “[...] el &mbito de cualquier relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de
su relacion de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes
que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso contra la victima” (Codigo
Penal, 1996, art. 173.1).

Es interesante destacar que, a pesar de que ambos paises no tengan cercania geografica, el
concepto que le han dado a acoso laboral es bastante similar, sobre todo recalcando la
reiteratividad del acto. Sin embargo, se pueden evidenciar ciertas diferencias: para la
legislacion espafiola el acoso laboral es considerada un delito penal, algo que no sucede en
Colombia o Ecuador ya que esta conducta es conocida, regulada y resuelta por instituciones
publicas, como el Ministerio de Trabajo y no es una conducta penada, por lo que la pena

privativa de libertad no aplica, solamente existen reparaciones pecuniarias y sanciones.

1.1.2. Segun el Cddigo de Trabajo ecuatoriano

En la legislacion ecuatoriana el acoso laboral esta definido en el articulo innumerado
agregado al 46 del Cddigo del Trabajo, segin reforma 6 de 9 de noviembre de 2017 como:
todo comportamiento atentatorio a la dignidad de la persona, ejercido de forma reiterada, y
potencialmente lesivo, cometido en el lugar de trabajo o0 en cualquier momento en contra de una de
las partes de la relacion laboral o entre trabajadores, que tenga como resultado para la persona
afectada su menoscabo, maltrato, humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacion
laboral. El acoso podra considerarse como una actuacion discriminatoria cuando sea motivado por

una de las razones enumeradas en el articulo 11.2 de la Constitucion de la Republica, incluyendo
la filiacion sindical y gremial [...]. (CT, 2005, art. s/n).

Asi pues, la legislacion ecuatoriana da Gnicamente un concepto basico del acoso laboral, y
es por esto que, la Corte Constitucional, mediante sentencia No. 986-19-JP/21 y acumulados
del 21 de diciembre de 2021, emitida por el juez Ali Lozada Prado, amplia mas el significado
del acoso laboral, identificando los sujetos que intervienen y las caracteristicas fundamentales
de este comportamiento:

i) Sujeto activo: La parte de la relacion laboral o persona trabajadora/servidora que incurre en el
comportamiento de acoso.
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ii) Sujeto pasivo: Una de las partes de la relacion laboral o persona trabajadora/servidora que sufre
el comportamiento.

iii) Caracteristicas del comportamiento o acto:

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

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

iii.3) Lugar y momento: Cometido en el lugar de trabajo o en cualquier momento entre los
sujetos de la relacion.

iii.4) Resultado para la persona afectada: menoscabo, maltrato, humillacion, o bien, que
amenace o perjudique su situacion laboral. (CCE-986-19-JP/21 y acumulados, 2021)

Como se puede observar, el legislador y la jurisprudencia ecuatoriana interpretan al acoso
laboral como un comportamiento reiterativo y potencialmente lesivo que se comete en el lugar
de trabajo o en cualquier momento, que atenta ante la dignidad de una persona parte de la
relacion laboral, sin importar el lugar jerarquico que ocupe dentro de esta relacion. Sin
embargo, para que este comportamiento sea considerado una vulneracion de derecho, es
necesario que cumpla con una motivacion por al menos una de las razones que se encuentran
enmarcadas dentro del articulo 11.2 de la Constitucion de Ecuador y que este comportamiento
sea de forma reiterativa por parte del sujeto activo.

1.1.3. Segun el Convenio 190 de la OIT

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), organismo creado en 1919, tiene como
fin ultimo realizar aportes para el mundo laboral de todos los paises que forman parte, lograr
una justicia social y eliminar toda clase de precarizacion, abuso, acoso y vulneracion de los
derechos laborales de las y los trabajadores juntos con las y los empleadores. Se trata de una
organizacion tripartita, por cuanto existe una colaboracion entre organizaciones de
trabajadores, organizaciones de empleadores y gobiernos. Actualmente cuenta con 187
paises miembros de esta organizacion (OIT, s.f), siendo Ecuador uno de ellos, desde 1934.

Desde entonces, Ecuador ha ratificado 61 convenios (OIT, s.f). Entre ellos se encuentra el
Convenio 190 sobre la violencia y el acoso -2019-, ratificado el 19 de mayo de 2021 y en

vigor desde el 19 de mayo de 2022.



13

Como su nombre ya lo indica, este el Convenio 190 de la OIT, reconoce, preve y regula
la violencia y el acoso en el ambito laboral, es por esto que, la OIT ha decidido crear un
significado diferente y a nuestro criterio, bastante acorde a la actualidad del mundo laboral.
A efecto del Convenio 190 de la OIT:

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 dafio fisico, psicoldgico, sexual o econdémico, e incluye la
violencia y el acoso por razon de género, y

b) la expresidn «violencia y acoso por razén de género» designa la violencia y el acoso que van
dirigidos contra las personas por razon de su sexo 0 género, 0 que afectan de manera
desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

2. 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 Gnico 0 como
conceptos separados. (C-190, 2019, art.1)

Por tanto, para la OIT, el acoso y la violencia laboral son dos cosas que se regulan de
igual forma, algo que no pasa en la legislacion interna ecuatoriana, ya que la violencia tiene
una regulacion diferente al ser un delito. Ahora bien, a comparacion de todas las
legislaciones analizadas anteriormente, la OIT establece que, este comportamiento no
necesariamente debe ser reiterativo, en este sentido, basta con que haya sucedido en una

sola ocasion para que se configure la figura de acoso laboral.

Si bien el apartado 2 del articulo 1 del C-190 de la OIT establece que este concepto de
acoso laboral puede definirse como un concepto Unico 0 como conceptos separados para
las legislaciones que ratificaron el Convenio, para el Ecuador no ha sido una opcion, sino
una obligacion. En base al articulo 425 de la Constitucion de la Republica del Ecuador este
Convenio y, en consecuencia, la definicion mas amplia de acoso laboral, estan sobre el
Cadigo de Trabajo.

El orden jerarquico de aplicacion de las normas serd el siguiente: La Constitucion; los tratados y

convenios internacionales; las leyes organicas; las leyes ordinarias; las normas regionales y las

ordenanzas distritales; los decretos y reglamentos; las ordenanzas; los acuerdos y las
resoluciones; y los demés actos y decisiones de los poderes publicos. (CRE, 2008, art. 425)

Con esto podemos concluir que, al ser el Cdodigo de Trabajo una ley ordinaria inferior al
Convenio 190 de la OIT, conforme lo dicta el articulo 425 de la CRE, prevalecera la

definicion de acoso laboral que da dicho Convenio, la cual a nuestro criterio es la definicion
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mas completa que existe y, asi mismo elimina la barrera de la reiteratividad que muchas
veces impide el ejercicio del derecho de los y las trabajadoras a denunciar los

comportamientos atentatorios a su dignidad humana.

1.2. Historia de la regulacion del acoso laboral en el Ecuador

Desde los inicios de las relaciones laborales en la sociedad, ha existido la desigualdad, el
abuso desmedido y muchas veces no visibilizado; tanto en relaciones jerarquicas, de poder,
o0 incluso entre comparieros del mismo rango; tal “[...] irrespeto a la dignidad e integridad
de los trabajadores se pudieron prestar las conductas de acoso laboral [...]” (Vazquez,

2022, p. 125). Sin embargo, estos abusos fueron normalizados e ignorados por décadas.

Los primeros estudios de este fendmeno social-laboral se dieron en los ambitos
psicolégico y social. No obstante, es en las Ultimas décadas que se empieza a visibilizar y
a tener relevancia en el Derecho de algunos paises, y concretamente, en el &mbito laboral,
por la cantidad de denuncias que se recibian tanto de trabajadores como de empleadores
(Cordero, 2016, p. 3).

En este sentido, existen autores que consideran que esta problematica social-laboral ha
sido visibilizada en las Gltimas décadas gracias a factores como:

a) las diversas investigaciones al respecto; b) el desarrollo de los derechos fundamentales en el

trabajo; c) las leyes aprobadas recientemente en varios paises con el objeto de prevenir y evitar

el fendmeno, y d) la nueva normativa de los emergentes riesgos psicosociales. (Morales, 2016, p.
72)

Es, sin embargo, en los paises desarrollados donde a principios de la década de 1980 se
empieza a investigar de manera sistematica este fenomeno social (Leymann, 1996). En
cuanto al ambito interno del Ecuador “el acoso laboral entr6é en debate oficialmente el 05
de octubre de 2016 (Vazquez, 2022, p. 129). Esto, gracias al proyecto de ley que presento
en ese entonces el asambleista, Raul Auquilla Ortega, en el cual se buscaba reformar el
Caodigo de Trabajo (Vazquez, 2022, p. 129). A través de la Ley Organica Reformatoria a

la Ley Organica del Servicio Publico y al Cddigo de Trabajo para prevenir el Acoso
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Laboral, el 09 de noviembre de 2017, se reformo la normativa que regula las relaciones

laborales en los ambitos pablicos y privados.

Posterior a este gran avance, instituciones como el Ministerio de Trabajo, expidieron
acuerdos que contienen protocolos para prevenir, atender y eliminar el acoso laboral. Uno
de los mas relevantes es el Protocolo de Prevencién y Atencion de Casos de
Discriminacion, acoso laboral y toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de
trabajo, elaborado conjunto con ONU Mujeres y expedido mediante acuerdo ministerial
Nro. MDT- 2020-244 el 25 de noviembre de 2020. Dentro de este acuerdo ministerial, se
encuentran los requisitos y procedimientos que debe seguir una denuncia por acoso laboral.
No obstante, consideramos que este protocolo, refleja en primera plana la discriminacion
desde su titulo, puesto que, pese a que en desarrollo del mismo hace referencia a los y las
trabajadoras, el titulo se limita Unicamente a la mujer. Si bien es cierto que las cifras sobre
acoso laboral evidencian que son las mujeres quienes mayormente lo sufren, no se puede
desconocer que los hombres también sufren esta problemaética. Es por esta razon que, si se
quiere prevenir el acoso o la discriminacion laboral, el Ministerio de Trabajo debe velar
por los derechos de todas y cada una de las personas trabajadoras, mediante la creacion de

acuerdos inclusivos y no discriminatorios.

1.3. Autoridad competente y requisitos para calificar denuncias de acoso laboral

En el Ecuador, las victimas de acoso laboral pueden accionar su derecho mediante una
solicitud de visto bueno o mediante una denuncia. Como se delimité en la introduccién,
Unicamente se analizara la denuncia por acoso laboral. No obstante, los efectos de la

denuncia, como se analizard méas adelante, son los mismos que los de un visto bueno.

En el segundo parrafo del articulo innumerado agregado al 46 del Cddigo de Trabajo
ecuatoriano, se prescribe que las denuncias por acoso laboral, “[...] seran valoradas por la
autoridad de trabajo, segun las circunstancias del caso, y la gravedad de las conductas
denunciadas” (CT, 2005). En este sentido, las personas encargadas de conocer del caso,
escuchar a las partes, valorar las pruebas y resolver sobre las denuncias, son los inspectores

de Trabajo de cada Provincia mediante las Direcciones Regionales de Trabajo. ‘“Las



16

Direcciones Regionales de Trabajo, estan facultadas para absolver las consultas relativas a
las leyes y reglamentos del trabajo, velar por la unificacion de la jurisprudencia
administrativa del trabajo, imponer multas y sanciones, resolver reclamos colectivos de

trabajadores [...]” (Ministerio de Trabajo, s/f).

Mediante acuerdo ministerial Nro. MDT-2020-224 del 25 de noviembre de 2020, el
entonces Ministro de Trabajo, Andrés Isch Pérez, expidio el protocolo de prevencion y
atencion de casos de discriminacion, acoso laboral y/o toda forma de violencia contra la
mujer en los espacios de trabajo, el cual cuenta con un procedimiento de denuncia tanto
para el sector privado como para el sector publico. Para fines de este trabajo de titulacion,
Unicamente nos centraremos en el procedimiento de denuncia de actos de acoso laboral en

el sector privado.

Con base en el articulo 8 del Protocolo anteriormente mencionado, existen dos sujetos
que pueden realizar la denuncia, “El/a trabajador/a que se sienta afectada/o por un acto de
discriminacion, acoso laboral y/o violencia en el &ambito laboral, o el/a trabajador/a que sea
testigo de uno de estos actos” (MDT-2020-244, 2020). Esta denuncia puede realizarse de
forma digital, mediante el Sistema Unico de Trabajo — SUT o de forma fisica, “a través de
las ventanillas de atencién ciudadana de la Planta Central y de las Direcciones Regionales;
y, Delegaciones Provinciales de Trabajo y Servicio Publico ubicadas a nivel nacional”
(MDT-2020-244, 2020).

El articulo 9 del protocolo de prevencién y atencion de casos de discriminacion, acoso
laboral y/o toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo menciona los

requisitos de admisibilidad de la denuncia:

a) Designacion de la autoridad ante quien se propone la denuncia (Inspector del Trabajo);

b) Nombres y apellidos completos, nimero de cédula de identidad, ciudadania o pasaporte,

estado civil, edad, profesion u ocupacion y direccion domiciliaria de la o el denunciante;

¢) Nombre y RUC del empleador;

d) Nombres y apellidos completos de la persona contra quien se propone la denuncia y cargo
gue desempefia;

e) Narracion clara y detallada de los hechos que sirven de fundamento de la denuncia,

debidamente organizados y numerados;
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f) Direccion del lugar en el que debe notificarse a la o el denunciado, y correo electronico para
el mismo efecto, en caso de conocer;
g) Medios de prueba del hecho denunciado; y,

h) Correo electrénico de la o el denunciante para recibir notificaciones. (MDT-2020-244,
2020).

Si bien no son requisitos complicados de cumplir, ya que, en su mayoria es informacion
referente a la persona que denuncia, del denunciado o denunciada y del empleador o
empleadora, se considera que el requisito referido a los medios de prueba podria resultar
un inconveniente o impedimento para exigir la debida proteccion a través de la denuncia.
La prueba podria consistir en correo, grabacion, mensajes, testimonios — testigos-, hasta
una declaracién de parte. EI Cédigo Organico General de Procesos, en su articulo 174,
reconoce la prueba testimonial, no obstante, mas adelante se analizara si esta prueba puede
ser alegada como Unico medio probatorio, o si se requiere de otras pruebas que tenga el o

la denunciante.

Como se desprende del precitado Art. 9, la carga de la prueba la tiene la persona que
realiza la denuncia. No obstante, en el literal ) del articulo 16 de la Recomendacion sobre
la violencia y el acoso, 2019 se establece que, “la inversion de la carga de la prueba, si
procede, en procedimientos distintos de los penales™. (OIT, 2019, R206). Particular que
debe ser tomando en cuenta por el inspector de trabajo al momento de resolver una
denuncia de acoso laboral. Sin embargo, el sefior Calvopifia, inspector de trabajo, comentd
que, al momento de conocer y resolver sobre denuncias de acoso laboral en el sector
privado, ellos como autoridades del trabajo se rigen Unicamente por el acuerdo ministerial
MDT-2020-244 y el Codigo de Trabajo. De esta forma se hace caso omiso a convenios
internacionales, concretamente al No. 190 de la OIT. Este particular es preocupante, ya
que, las normas, deben ser analizadas de manera concordante con el ordenamiento juridico
nacional que integra normativa internacional, siempre que esta Gltima haya sido oportuna
y debidamente ratificada por el Ecuador. En este sentido, no se puede resolver una
problematica basandose solo en un determinado acuerdo ministerial o codigo; sino que es
obligacion de los inspectores de trabajo, conocer y aplicar toda la normativa referente al

acoso laboral al momento de resolver denuncias a las que nos estamos refiriendo.
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1. Factores que inciden en la inseguridad y desproteccion juridica en eventuales
victimas de acoso laboral

2.1. Investigacion de campo

Para la elaboracion de esta segunda seccion, se utilizé la técnica de observacion, misma
que se vera reflejada en las encuestas! realizadas a varios trabajadores del sector privado y
en entrevistas a inspectores de trabajo. Si bien el plan inicial era realizar entrevistas
grabadas a varios inspectores de la Direccion Regional del Trabajo de Pichincha, algunos
de ellos decidieron mantener el anonimato. A continuacion, se procedera a desarrollar la

informacion obtenida de las investigaciones de campo realizadas.
2.1.1. Encuestas a trabajadores del sector privado
Mediante encuesta realizada a treinta y dos trabajadores del sector privado,
pertenecientes a empresas que brindan servicios legales, exportacion de flores y un centro

infantil, se pudo identificar ciertas particularidades referentes al acoso laboral y sus

denuncias.

llustracién 1. Conocimiento del acoso laboral

® si
® No

1. ¢Conoce usted lo
que es el acoso
laboral?

Fuente: Google Forms
Elaboracion: Valeria Villegas, 2023

1Ver Anexo 1
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llustracion 2. Denuncias por acoso laboral

® si
® No

2. En el caso de ser
victima de acoso
laboral, édenunciaria?

Fuente: Google Forms
Elaboracion: Valeria Villegas, 2023

De todos los trabajadores encuestados, solo una persona respondid no saber qué es el
acoso laboral, es decir un 96,9% de los trabajadores encuestados conocen qué son estos
actos. Sin embargo, solo un 84,4% de los trabajadores encuestados denunciaria en caso de

ser victimas de acoso.

El porcentaje de las personas que denunciarian es alto, pues todos los trabajadores
encuestados tienen presente que el acoso laboral es un acto que te lleva a la vulneracion
como trabajador y en caso de ser victimas tienen el derecho de denunciar. No obstante,
muchas victimas no denunciarian porque de alguna u otra forma han conocido muchas
trabas no solo en temas administrativos, sino también en temas judiciales que han realizado
en la administracion pablica. En el acapite 2.3 de esta segunda seccion, se analizara mas a
profundidad los factores que inciden para que las personas s trabajadoras no presenten sus

denuncias.
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lustracion 3. Capacitaciones sobre el acoso laboral impartidas por los empleadores

@®si
® No

5. ¢Alguna vez ha
recibido charlas o
capacitaciones
referentes al acoso
laboral?

Fuente: Google Forms
Elaboracion: Valeria Villegas, 2023

llustracion 4. Capacitaciones recibidas sobre el acoso laboral

@ Por iniciativa del empleador actual
@ Por iniciativa de un empleador anterior
" Por cuenta propia

6. ¢Como recibid la
charla o capacitacion?

Fuente: Google Forms
Elaboracion: Valeria Villegas, 2023

El Cddigo de Trabajo, hace referencia a las especiales obligaciones que tienen los

empleadores sobre la temética en cuestion y establece, entre ellas:

Implementar programas de capacitacion y politicas orientadas a identificar las distintas
modalidades del acoso laboral, para prevenir el cometimiento de toda forma de discriminacion,
hostigamiento, intimidacion y perturbacion que se pudiera generar en la relacion laboral con los
trabajadores y de éstos con el empleador. (CT, 2005, art. 42, nral. 36)

De igual forma, ademas de las capacitaciones, la disposicion tercera del acuerdo ministerial
Nro. MDT- 2020-244 menciona:

El Programa de Prevencién de Riesgos Psicosociales y el “Protocolo de prevencion y atencion
de casos de discriminacidn, acoso laboral y/o toda forma de violencia contra la mujer en los
espacios de trabajo”, deberan ser registrados, implementados y reportados cada afio al
Ministerio de Trabajo (MDT-2020-244, 2020).
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En este sentido, todos los empleadores, sin importar el nimero de trabajadores que
tengan deben realizar charlas o capacitaciones anuales no solo sobre el concepto del acoso
laboral, sino también del procedimiento, los requisitos, dénde presentar una denuncia y
como identificar este tipo de conductas. No obstante, se pudo identificar que solo el 46,9%
de trabajadores encuestados han recibido al menos una charla sobre el acoso laboral y el
protocolo de prevencion. Asi mismo, de los 15 trabajadores que han recibido una charla,
Unicamente el 66,7% la ha recibido por su empleador actual, ya que el 13,3% la recibié por
alguno de sus ex empleadores y el 20% ha recibido capacitaciones por su propia cuenta.
Esto quiere decir que varios empleadores no cumplen con las obligaciones dispuestas
dentro del Cédigo de Trabajo y los acuerdos ministeriales, dejando en indefension a los

trabajadores al desconocer sus derechos y mecanismos de defensa en caso de necesitarlos.

llustracién 5. Conocimiento sobre los efectos de una denuncia

@®si
® No

8. éConoce usted los
efectos de una
denuncia?

Fuente: Google Forms
Elaboracion: Valeria Villegas, 2023

En cuanto al tema de las denuncias y sus efectos, el 59,4% de los trabajadores
encuestados desconoce los efectos que tiene una denuncia. Esta respuesta viene ligada a la
pregunta nimero 5, ya que los efectos solo se podrian conocer si hubieran recibido al menos
una vez una capacitacion sobre el acoso laboral. El literal g) del articulo 10 del acuerdo
ministerial Nro. MDT- 2020-244, determina que:

Si se determina que [sic] la agresion, se sancionard conforme lo establezca el Reglamento
Interno de Trabajo, sin perjuicio del ejercicio de los derechos establecidos en los articulos 172
y 173 del Codigo del Trabajo, para la procedencia de la terminacion de la relacion laboral.
(MDT-2020-244, 2020)
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Los articulos 172 y 173 del Codigo del Trabajo, establecen dentro de las causales para
solicitar el visto bueno, por parte de empleador y trabajador, respectivamente, el acoso
laboral, por lo que se podria asumir que uno de los efectos de una denuncia por acoso
laboral son los mismos a los de un visto bueno. Tratdndose de una denuncia, los efectos
podrian ser: (1) los que se establezcan dentro de cada Reglamento Interno de Trabajo, (I1)
la terminacion de la relacién laboral, (I11) las indemnizaciones que corresponden por
despido intempestivo, en el supuesto que el denunciante se a la parte trabajadora; y (1V)
“Atendiendo a la gravedad del caso la victima de acoso podré solicitar ante la autoridad

laboral competente la disculpa pablica de quien cometid la conducta” (CT, 2005, art. 173).

llustracién 6. Conocimiento de casos de acoso laboral

® si
® No

9. ¢Ha conocido de un
caso de acoso laboral en
alguno de sus lugares de
trabajos?

Fuente: Google Forms
Elaboracion: Valeria Villegas, 2023

Pasando de lo tedrico a lo préactico, se les pregunto a los trabajadores si han conocido
sobre casos de acoso laboral en alguno de sus lugares de trabajo, a lo que Unicamente el
31,3% de trabajadores respondio que si. De los 10 entrevistados que respondieron que si,
6 contestaron de forma concreta que apoyaron a la victima y le recomendaron denunciar, 2
denunciaron ante el departamento o direccion de recursos humanos o sus superiores, 1
actuo de forma indiferente y 1 fue la victima, sin embargo, esta Ultima decidi6é no denunciar
ya que considerd que las leyes siempre estan de lado de la persona que tiene mas dinero y
con la crisis de desempleo que se encuentra viviendo el pais, optd por aguantar estos
comportamientos atentatorios en contra de su integridad hasta conseguir otro empleo. Es

preocupante ver como los trabajadores no se sienten protegidos y prefieren sufrir de forma
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pasiva este tipo de practicas denigrantes con tal de seguir generando ingresos para cubrir
las necesidades basicas que tienen.

lustracién 7. Actuacién de personas que han conocido un caso de acoso laboral

Denunciaria

Le animaria a la victima a

0,
denunciar 770 %)

Actuaria de manera indiferente

Buscaria apoyo interno 5 (50 %)

11. Si conociera actualmente
de algun caso de acoso
laboral, écdmo procederia?
(Escoia una o varias). 8

Buscaria apoyo externo 2 (20 %)

Fuente: Google Forms
Elaboracion: Valeria Villegas, 2023

llustracién 8. Actuacién de personas que no han conocido un caso de acoso laboral

Denunciaria 5 (22,7 %)

Le animarla a la victima a

denunciar 19(86.4 %)

Actuaria de manera indiferente

Buscaria apoyo interno 5(22,7 %) 12. Si conociera actualmente

de algun caso de acoso
L .
9 (40,9 %) laboral, écémo procederia?

Buscaria apoyo externo ) )
(Escoja una o varias).

0 5 10 15 20

Fuente: Google Forms
Elaboracion: Valeria Villegas, 2023

Nos parecia oportuno saber cuél seria el proceder en la actualidad de los encuestados
que habia contestado que si han conocido sobre casos de acoso laboral y de los que no lo
han hecho. En esta pregunta, 26 personas le animarian a la victima a denunciar, 11

buscarian apoyo externo, 10 buscarian apoyo interno, 8 denunciarian y una sola persona
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actuaria de manera indiferente. Podemos concluir que, si bien no todos denunciarian o
animarian a la victima a denunciar un caso de acoso laboral, lo cual seria lo mas

conveniente, un porcentaje alto rechaza estos actos y busca una solucion para pararlos.

Se pudo identificar que el actuar de los 10 trabajadores que conocieron de un caso de
acoso laboral en el pasado ahora seria diferente gracias al conocimiento que adquirieron
sobre los procedimientos y los canales de denuncia, en este sentido le animarian a la victima
a denunciar o denunciaria. La ultima pregunta que se planted fue: ¢cuéles serian las
sugerencias para evitar el acoso laboral o para defenderse ante el mismo? Frente a esta,
varios de los encuestados opinaron que las mejores formas serian charlas y capacitaciones
a los trabajadores, que existan canales de comunicacion adecuados en las empresas y que
los procedimientos de denuncia sean mas rapidos. Por lo que podemos concluir que, el
mantener informados a los trabajadores, mas una adecuada organizacion en la entidad
receptora de denuncias, ayudarian a que estos sepan los procedimientos, requisitos y
sanciones que acarrea una denuncia por acoso laboral ademas de sentirse méas seguros al

momento de denunciar.

2.1.2. Entrevistas a Inspectores del trabajo

Como se menciond en el acépite 2.1, se realizaron entrevistas a 5 inspectores de trabajo,
sin embargo, dos de ellos decidieron mantener el anonimato ya que consideran que al ser
funcionarios puablicos no pueden hablar en contra de la entidad, razén por la cual no
firmaron el consentimiento informado?. Las entrevistas abiertas tenian como fin conocer
sobre las denuncias de acoso laboral, sus procedimientos y resoluciones; y si bien existia

una guia de preguntas®, a lo largo de las entrevistas se fueron generando otras inquietudes.

Michael Cisneros, inspector de trabajo nos comentd lo siguiente, la verdad
(resoluciones) por denuncias de acoso (laboral) no ha habido porque [...] la mayoria de
las personas las presenta sin ningun sustento, entonces se les manda a completar y nunca

completan [...] entonces por ende se terminan archivando. En este sentido, el

2 \er Anexo 2
3 Ver Anexo 3
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procedimiento que indica el articulo 10 del acuerdo ministerial Nro. MDT- 2020-244, la
mayoria de las denuncias unicamente llega hasta el literal a) que dice:

Conocida la denuncia por la o el Inspector del Trabajo, verificara si cumple los requisitos y la
calificara dentro del término de tres (3) dias.

Si la denuncia no cumple los requisitos, la o el Inspector del Trabajo dispondra que la o el
denunciante la aclare o complete en el término de dos (2) dias. En caso de no completarla dentro
del término respectivo, ordenara el archivo en el término méaximo de tres (3) dias. (MDT-2020-
244, 2020)

Por tanto, al no cumplir con los requisitos, los inspectores de trabajo se ven en la
obligacion de solicitar a los trabajadores completar sus denuncias. Segun Cisneros, la
mayor deficiencia se encuentra en las denuncias en contra de empresas s como persona
juridica, cuando lo correcto es denunciar a la persona que estd cometiendo estos actos
denigrantes, tal como lo especifica el literal d) del articulo 9 de acuerdo ministerial Nro.
MDT- 2020-244. Adicionalmente, no presentan pruebas conforme lo menciona el articulo
194 del Cédigo General de Procesos, es decir en originales o copias debidamente
certificadas. Ana Maria ldrobo, inspectora de trabajo nos comento que es muy comdn que
los trabajadores lleguen con capturas de pantalla como medios de prueba, cuando lo
correcto seria materializarlas. Otro medio de prueba muy comun es el testimonio de la
victima, sin embargo, el literal f) del articulo 10 del acuerdo ministerial 2020-244

especifica que la prueba testimonial no sera permitida como unico medio de prueba.

Sin embargo, a pesar de que la gran mayoria de denuncias son archivadas, hay otras que
subsisten, pero no llegan hasta el informe final del inspector de trabajo, sino que estas
llegan Gnicamente hasta el literal d) del articulo 10 del presente acuerdo ministerial,”la
audiencia comenzara con una fase conciliatoria entre las partes. En caso de que se llegare
al acuerdo, la o el Inspector del Trabajo elaborara el acta de audiencia y dispondré el
archivo del caso” (MDT-2020-244, 2020). Idrobo, nos mencion6 que todos los acuerdos
consisten en la terminacion de la relacion laboral y en el pago de una suma de dinero a la

victima.

David Calvopifia, otro inspector de trabajo, menciond que, si bien no es obligatorio tener
un patrocinio legal al momento de presentar una denuncia, las Gnicas denuncias a su cargo

que han subsistido hasta la etapa de conciliacién han sido porque la victima ha tenido el
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acompariamiento de un abogado, quien la ha guiado en la presentacion de la denuncia. Este
mismo pensamiento lo comparte la inspectora Idrobo, al sostener que el acuerdo ministerial
tiene ciertos lineamientos y fundamentos legales que una persona que no sepa de Derecho

desconoce, lo cual repercute en la presentacion de una denuncia clara y completa.

En cuanto a las sanciones que acarrea una denuncia de acoso laboral, a pesar de que no
han existido resoluciones, tal como lo comentan los inspectores, las sanciones quedan a
discrecion de la Direccidn Regional. Sin bien es el inspector quien lleva todo el proceso y
verifica la existencia o0 no de acoso laboral, este solo elabora un informe y es el Director
Regional el encargado de poner las sanciones correspondientes. Las sanciones, no solo
pueden ser para el agresor, sino también para la empresa como persona juridica en el caso
de que se determine que no contaban con el protocolo de prevencion o gque no se

impartieron las capacitaciones obligatorias que determina la ley.

Uno de los inspectores, quien prefirié guardar el anonimato, nos comentd que muchas
de las empresas que ha inspeccionado, no cuentan con un protocolo de prevencion y gue,
tampoco existe un control estricto de este. Menciond que, al no existir un control riguroso
por parte de las autoridades, las empresas no le toman la importancia del caso. En esta
misma linea, hacia una comparativa con otro requisito que una empresa debe tener, como
es el caso de la LUAE (Licencia Metropolitana Unica para el Ejercicio de Actividades
Econdmicas). Tanto la LUAE como el protocolo de prevencion son requisitos obligatorios,
sin embargo, al existir un mayor control sobre el primero las empresas se aseguran de
cumplir. Por lo que el inspector considerd que, si existiera un mejor control por parte de
las autoridades, de que las empresas cumplan con tener un protocolo y sociabilizarlo, estas

empezarian a cumplir con esta obligacion.

Con todo lo comentado por los inspectores entrevistados, podemos concluir dos cosas:
la primera es que si bien el acuerdo ministerial determina ciertos pardmetros y requisitos,
estos son desconocidos por los trabajadores, lo que provoca que las denuncias sean
archivadas porque no son completadas; y la segunda, es que a pesar de que el protocolo de
prevencion es obligatorio para todas las empresas del territorio ecuatoriano, no existe un
control estricto por parte del Ministerio de Trabajo para que las empresas cumplan con

esto.
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2.1.3. Denuncias de victimas de acoso y las resoluciones de los Inspectores del Trabajo

Si bien dentro del plan del proyecto de trabajo de integracion curricular aprobado se
encontraba el presente acépite, a lo largo de la investigacion se descubrid que no es posible
analizar las denuncias de victimas de acoso laboral, y mucho menos las resoluciones

emitidas por los inspectores de trabajo, ya que no existen.

Con fecha 2 de marzo de 2023, por medio de gestion documental de la Direccién
Regional del Trabajo e Inspectorias de Trabajo, se ingresé la solicitud de copias de cuatro
denuncias de acoso laboral con sus respectivas resoluciones®. Con fecha 15 de marzo del
mismo afio, se solicitd mediante Oficio Nro. MDT-DRTSPQ-2023-3387-0° que se
justificara la calidad en la que se comparecia, comparecencia que se encontraba ya dentro
de la solicitud inicial. Al no ser atendido el mencionado oficio, se acudi6 a la Direccion
Regional del Trabajo en donde se averiguaron las razones de por qué se ponian trabas con
el fin de no entregar informacion relevante para la elaboracion del trabajo de integracion
curricular. Las respuestas fueron dadas por los mismos inspectores de trabajo de la
provincia de Pichincha, y se entendid que la razon por la que no estaban otorgando copias
de las denuncias y resoluciones referentes al acoso laboral, es que no existen, particular del
cual ya se comento en el acapite 2.1.2. Es importante mencionar, sin embargo, que si

existen resoluciones de visto bueno basadas en la causa de acoso laboral.

La escritora Gabriela Coba, en su publicacion del diario digital Primicias menciona que,
seglin el Ministerio de Trabajo en el afio 2021 se registraron en el Ecuador “mas de 12.000
denuncias laborales” (s/p). Mediante entrevista realizada al inspector David Calvopifia, se
pudo identificar que actualmente, si bien existe una base de datos de las denuncias y otros
tramites que lleva la Direccion Regional de Trabajo, se trata de un registro interno para
conocer el estado de los procesos de denuncias, vistos buenos o0 inspecciones y qué
inspector los lleva, pero se desconoce si esto sea reportado a alguna entidad u organismo.

Por otro lado, su coordinadora, quien prefiri6 mantener el anonimato nos comento6 que el

4Ver Anexo 4
5Ver Anexo 5
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registro que se lleva, al ser inicamente para ellos no tiene una buena organizacion, por lo
cual no podrian saber actualmente cuantas denuncias han llegado después de la Gltima

valoracion en el 2021.

A pesar de que esta cifra hace referencia a nivel nacional y no se clasifica por provincias,
se puede evidenciar mediante los testimonios de los inspectores de trabajo de la provincia
de Pichincha que, a pesar de que la figura de la denuncia por acoso laboral y su
procedimiento fue creado mediante acuerdo ministerial en el 2020, hasta la finalizacion de
este trabajo de titulacion no ha existido una resolucion de alguna de las denuncias
presentadas. En este sentido, si bien existe un sustento legal, la posibilidad de denuncia y
un procedimiento establecido podemos llegar a la conclusion de que este no es un
mecanismo idoneo para hacer valer los derechos de los trabajadores, ya que muchos de

ellos no pasan de la etapa de calificacion.

El desconocimiento del Convenio 190 de la OIT como factor determinante en la falta de

empoderamiento y pleno ejercicio de los derechos

El articulo 6 del Codigo Civil ecuatoriano determina:

La ley entrar4 en vigencia a partir de su promulgacion en el Registro Oficial y por ende sera
obligatoria y se entendera conocida de todos desde entonces.

Podra, sin embargo, en la misma ley, designarse un plazo especial para su vigencia a partir de
su promulgacion. (CC, 2005, art. 6)

Empero, consideramos que esto no es aplicable en la préactica, ya que solo en convenios
internacionales de la OIT, el Ecuador ha ratificado 61 (OIT, s/f) y mediante las encuestas
y las entrevistas realizadas se pudo identificar que tanto los inspectores como los
trabajadores y trabajadoras desconocen de la existencia de los convenios y sus derechos

gue se encuentran determinados en estos.

Como se menciond y analizo en el primer capitulo del presente trabajo, el Convenio 190
de la OIT, entrd vigor en el Ecuador el 19 de mayo de 2022, y a partir de entonces el

requisito de la reiteratividad del acoso laboral fue eliminado. No obstante, esto es
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desconocido tanto por los trabajadores encuestados como también por los inspectores de

trabajo que conocen sobre las denuncias de acoso laboral.

llustracién 9. Conocimiento de la no reiteratividad de los actos de acoso laboral

®si
® No

7. éConoce usted si deben ser
reiterativos los actos para que
se configure acoso laboral?

Fuente: Google Forms
Elaboracion: Valeria Villegas, 2023

Mediante encuesta realizada a 32 trabajadores del sector privado, se pudo identificar
que el 65,6% de los trabajadores encuestados consideran que para que se configure el acoso
laboral los actos deben ser reiterativos. Este particular influye al momento de acudir ante
una autoridad de trabajo, ya que consideran que deben esperar a que los actos de acoso sean
mas de una vez para poder denunciar. Sin embargo, a pesar de que el 34, 4% de personas
encuestadas conocen que no deben ser reiterativos los actos, desconoce la base legal de
esto, ya que el Cédigo de Trabajo, la ley que regula al ambito laboral privado en su articulo
innumerado agregado al 46 menciona que estos actos deben ser ejercidos de forma reiterada
y la base legal de la no reiteratividad de los actos de acoso laboral, se encuentra en el
Convenio 190 de la OIT.
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llustracién 10. Conocimiento del Convenio 190 OIT

®si
® No

14. ¢Ha oido acerca del
Convenio 190 de la
Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT)?

Fuente: Google Forms
Elaboracion: Valeria Villegas, 2023

El 87,5% de trabajadores encuestados desconocen de la existencia de este Convenio
Internacional y solo un 12,5% ha odio de este. De los 4 trabajadores que conocen acerca
del Convenio, 2 son abogados por lo que el Convenio 190 de la OIT llegd a su conocimiento
por un proceso judicial, 1 es estudiante de Derecho y conoci6 el convenio por sus clases de
Derecho Laboral y el ultimo conocid acerca de este Convenio porque su abogada se lo
menciond. Por lo que podemos concluir que, en el &ambito privado solo quienes estan cerca

del medio legal conocen sobre el convenio 190 de la OIT.

Sin embargo, el desconocimiento no solo se da en los trabajadores sino también en los
inspectores de trabajo. Unicamente dos de los cinco inspectores conocen acerca del Tratado
Internacional. Calvopifia, Cisneros e Idrobo, reconocen su desconocimiento acerca del
Convenio 190 de la OIT; pero, no solo desconocen sobre la existencia de este convenio,
sino también desconocen que para que se configure el acoso laboral ya no es un requisito
la reiteratividad lo cual resulta verdaderamente preocupante, puesto que son los inspectores
de trabajo, quienes deberian velan por el bienestar de los y las trabajadores y tramitar

debidamente las denuncias en base al bloque de constitucionalidad.

Cisneros e Idrobo, comentaron que la normativa vigente determina que deben ser actos
reiterativos, por lo que, si solo pasa una vez no se configuraria el acoso laboral. En lamisma
linea, Calvopifia agrega que los actos no solo deben ser reiterativos, sino dentro de un

periodo de seis meses para que se configure el acoso laboral. No obstante, los dos Gltimos
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inspectores encuestados, llegaron a la conclusién de, en algunos casos podrian ser
reiterativos los actos y en otros no, por lo que resulta, en todo caso subjetivo; sin embargo,

al momento de pedirles un ejemplo no supieron darlo.

El 80% de los inspectores entrevistados, mencionan que todas las leyes, convenios o
acuerdos ministeriales llegan a su conocimiento por iniciativa propia ya que no reciben
actualizaciones ni si quiera de normativa emitidas por el mismo Ministerio de Trabajo.
Idrobo menciond que, ni siquiera son participes de los acuerdos ministeriales, tomando en
cuenta de que son los inspectores quienes tienen la cercania con los procesos que se lleva

y los y las trabajadores, saben cudles son las falencias y qué deberia regular una normativa.

Es realmente preocupante ver como Convenios tan importantes son desconocidos no
solo por la ciudadania y en este caso en particular por los trabajadores, sino también por
las autoridades de trabajo, las cuales son las encargadas de hacer valer los derechos de las
personas trabajadoras. Parte de su responsabilidad en estos cargos es mantenerse
informados de cada reforma, actualizacién, ratificacion o creacion de normas que se den
en el pais. Lo que nos lleva a la conclusion de que el desconocimiento del Convenio 190

de la OIT si genera desproteccion para las victimas de acoso laboral.

Otros factores que inciden en la desproteccion e inseguridad juridica y conllevan a la

inaccion tanto de victimas como de autoridades

Durante la elaboracion de este trabajo de titulacion, la aplicacion de las encuestas y la
realizacion de las entrevistas, se pudieron identificar otros factores que inciden en la

desproteccidn e inaccion del derecho a denunciar.



32

lustracion 11. Motivos por los cuales no denunciarian

Mucha burocracia 4 (80 %)

3 (60 %)

3. éPor qué no
Desconocimiento de los denunciaria?

0,
requisitos 2(40 %)

Fuente: Google Forms
Elaboracion: Valeria Villegas, 2023

Si bien, se analiz6 en el acapite 2.1.1 si los trabajadores encuestados denunciarian o0 no
si fueran victimas de acoso laboral, en este acépite se analizara cuéles serian los motivos
para gque el 15,6% de trabajadores no denuncie. De los resultados obtenidos tenemos que:
4 personas no denunciarian porque existe mucha burocracia, 3 por temor a perder su empleo

y 2 porque desconocen los requisitos que deben cumplir.

llustracion 12. Conocimiento sobre el procedimiento de una denuncia por acoso laboral

® si
® No

4. iSabe cémo y donde
denunciar?

Fuente: Google Forms
Elaboracion: Valeria Villegas, 2023

A pesar de que la burocracia y el temor no es un tema que puede ser manejado por los
empleadores, el desconocimiento si lo es, ya que es su obligacién mantener informados a
sus trabajadores sobre los requisitos y procedimientos en caso de ser victimas de acoso
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laboral mediante capacitaciones impartidas cada afio. Se pudo identificar que 56, 3% de la
totalidad de trabajadores encuestados, desconoce donde y como denunciar, un porcentaje
bastante elevando, lo que nos lleva a concluir que los empleadores no cumplen con las
obligaciones que se determinan en el Cddigo de Trabajo, lo que genera desproteccion a los

trabajadores.

Los Inspectores de Trabajo consideran que las dos principales razones del por qué las y
los trabajadores no denuncian si son victimas de acoso laboral son dos: primero por
desconocimiento de los requisitos y procedimientos que tiene una denuncia, particular que
fue analizado en el acapite 2.1.2 referente a las entrevistas a las autoridades del trabajo; y
segundo, por temor a perder su trabajo o recibir represalias por parte del empleador.
Cisneros, comenta que, si bien la mayor cantidad de denuncias que llegan son de mujeres,
no quiere decir que los hombres no sean acosados; muchos de los trabajadores que son
victimas de acoso laboral son cabezas de hogar y no denuncian por miedo a perder su
trabajo y estabilidad laboral, es por esta razon prefieren soportar estos tratos hasta

conseguir un nuevo empleo con condiciones salariales iguales o mejores.

Por medio de las entrevistas y encuestas realizadas, podemos concluir que si existen
otros factores, a mas del desconocimiento del Convenio 190 de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), que inciden en la inaccion del derecho de las victimas.
Entre los factores mas comunes, podemos mencionar el temor, la burocracia y el
desconocimiento de los requisitos. No obstante, esta inaccion no solo viene por parte de
los trabajadores, sino también por parte de las autoridades que, conforme consta en el
acapite 2.2, se pudo determinar que también desconocen de los requisitos que debe cumplir

una denuncia de acoso laboral.
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Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Al término de la investigacion tanto documental como de campo realizada, se pueden

destacar las siguientes conclusiones:

Tanto la normativa como la jurisprudencia ecuatoriana han definido al acoso laboral como
todo acto o conducta reiterativo que sea atentatorio contra la dignidad y la estabilidad
laboral de una de las partes de la relacion contractual. Mientras que el convenio 190, lo
define como un conjunto de practicas y comportamientos manifestados una sola vez, o de
manera repetida que tienen por objetivo causar un dafio fisico, psicolégico o econémico.
Notese la diferencia entre ambas definiciones: en la primera se trata de un acto reiterativo,
mientras que en la segunda no tiene como requisito la reiteratividad del conjunto de
conducta. Sin embargo, dado el orden jerarquico de aplicacion de las normas en el Ecuador,
prevalece el concepto de acoso laboral del convenio 190 de la OIT, sobre el concepto que
se encuentra dentro del Codigo de Trabajo.

Ecuador forma parte de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) desde 1934,
organizacion creada para eliminar toda clase de vulneracién a los derechos laborales de los
y las trabajadoras. Hasta la fecha Ecuador ha ratificado mas de 60 tratados internacionales;
uno de estos es el convenio 190 sobre la violencia y el acoso. Este fue ratificado por el

Ecuador el 19 de mayo de 2021, sin embargo, entr6 en vigencia el 19 de mayo de 2022.

Mediante la Ley Organica Reformatoria del Servicio Publico y al Cédigo de Trabajo para
prevenir el Acoso Laboral del 09 de noviembre de 2017, recién se implement6 la normativa
que regula el acoso en las relaciones laborales en los ambitos publicos y privados. Es decir
que, pese a que el acoso laboral, es una problematica que ha existido siempre, su regulacion
ha sido relativamente reciente; y, como consecuencia de ello, las autoridades no han
realizado las gestiones necesarias para garantizar el derecho de los y las trabajadoras de

vivir en un ambiente laboral libre de acoso y discriminacion.
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4. Con el proposito de prevenir de manera eficaz el acoso laboral, el Ministerio de Trabajo
junto con ONU Mujeres, expidieron el primer y Unico acuerdo ministerial (MDT-2020-
244) -hasta la fecha-, con los pardmetros y requisitos para presentar una denuncia por acoso
laborar, el 25 de noviembre de 2020. En este acuerdo se determina que las autoridades
competentes para conocer, valorar la prueba y resolver una denuncia por acoso laboral son
los inspectores de trabajo de cada Provincia mediante la Direccién Regional de Trabajo.
Toda denuncia de acoso laboral debe estar sustentada con pruebas, no siendo admitido

como unico medio de prueba el testimonio de la victima.

5. Lafiguradel acoso laboral puede ser accionada por las victimas mediante una solicitud de
visto bueno, o también por medio una denuncia ante la Direccion Regional de Trabajo de
cada provincia. Desde la expedicion del acuerdo ministerial MDT-2020-244 hasta la
culminacion del presente trabajo, no han existido resoluciones referentes a denuncias por
acoso laboral, particular que no se refleja en la figura del visto bueno, donde si existen
resoluciones basadas en la causal de acoso, ante solicitudes presentadas en su gran mayoria

por personas trabajadoras.

6. Parte de la investigacion de campo fue recopilar informacién mediante una encuesta
aplicada a varios trabajadores del sector privado, especificamente de un centro infantil,
estudios juridicos y empresas dedicadas a la exportacion de flores, sobre el conocimiento
y actitudes ante el acoso laboral. De esta se desprende que el 96,9% de los trabajadores
encuestados conocen qué es el acoso laboral; no obstante, en caso de ser victimas,
unicamente el 84,4% denunciaria. Hasta la fecha, no existen resoluciones por denuncias de

acoso laboral emitidas por el Ministerio de Trabajo.

7. A pesar de que la ley se entiende conocida por todos, una vez se encuentre en el Registro
Oficial, esto no es reflejado en la préactica. Tanto trabajadores como inspectores desconocen
el Convenio 190 de la OIT. Unicamente 2 de 5 inspectores y el 12,5% de encuestados
conoce sobre el Convenio 190 el cual amplia el concepto el acoso laboral y elimina el
requisito de la reiteratividad; no obstante, esta ha sido una de las causales argumentadas

por los inspectores al momento de archivar una denuncia, lo que provoca una mala
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aplicacion del Derecho por desconocimiento, y lo que es peor, provoca vulneracion de

derechos.

El desconocimiento del Convenio 190 de la OIT, no es el Unico factor que incide en la
inaccion del derecho por parte de los y las trabajadoras, quienes no denuncian cuando son
victimas de acoso laboral. La burocracia, el temor y la falta de conocimiento de los
requisitos, también son factores que generan la inseguridad y desproteccion juridica de las

y los trabajadores victimas de acoso laboral.

Recomendaciones

Reformar el Codigo de Trabajo, particularmente, el articulado que hace referencia al acoso
laboral, eliminando el requisito de la reiteratividad, sin perjuicio de que esto ya se encuentra
dentro de un convenio internacional y se entiende conocido por todos, e incorporado al

ordenamiento juridico.

Contar la victima de acoso con el patrocinio de un abogado con el fin de garantizar la
observancia de los requisitos que la ley determina al momento de presentar la denuncia. Si
bien esto no es obligatorio, es preferible contar con ayuda profesional para no incurrir en

errores o falta de subsanacion, evitando los archivos de las denuncias.

Realizar inspecciones a las empresas para corroborar el cumplimiento de las obligaciones
de impartir charlas y capacitaciones sobre acoso laboral y de implementar un Protocolo de
Prevencion y Atencion de Casos de Discriminacion o Acoso Laboral, conforme lo exige el
numeral 36 del articulo 42 del Cddigo de Trabajo y el acuerdo ministerial Nro. MDT- 2020-
244,

Capacitar a los y las inspectoras de trabajo, sobre la normativa vigente en el ambito laboral,
asi como los acuerdos ministeriales que son emitidos por el Ministerio de Trabajo. Con el
fin de evitar vacios legales y vulneraciones a los derechos de los y las trabajadoras por

desconocimiento de la ley.
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5. Implementar charlas gratuitas por parte del Ministerio de Trabajo, para sociabilizar sobre
el acoso laboral, sus requisitos, procedimientos Yy sanciones, impulsando el

empoderamiento y el pleno ejercicios de sus derechos.
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VI. AnNexos

Anexo 1: Formato de encuesta realizado en Google forms

a DENUNCIAS DE ACOSO LABORAL EN EL SECTORPRIVADO [ vy ® @ o ¢ i u

Preguntas  Respuestas @)  Configuracion

®
DENUNCIAS DE ACOSO LABORAL EN EL ~ &
SECTOR PRIVADO s
La presente encuesta tiene como finalidad contribuir en el trabajo de titulacién "Inseguridad y desproteccién 2
Juridica de victimas de acoso por desconocimiento del Convenio 190 OIT", el cual tiene como tema principal ™
el acoso laboral en el sector privado. Esta encuesta es absolutamente confidencial y con fines académicos
exclusivamente. E
Tiempo de duracién 6 minutos.
Gracias por su colaboracion
Correo ™
Correa vélido
Este formulario registra los correos. Cambiar configuracion
E DENUNCIAS DE ACOSO LABORAL EN EL SECTORPRIVADO [ ¥y @ © o @2 ]
Pregunt @ config
] 2
v 3
Charlas y Capacitaciones %
Tr
Descripcion (opcional)
(™
=
¢Alguna vez ha recibido charlas o capacitaciones referentes al acoso laboral? * -
=]
Si
No
Después de la seccién 4 Ir a la siguiente seccion -
 secoon 13 )
a DENUNCIAS DE ACOSO LABORAL EN EL SECTORPRIVADO [ % @ © o ¢ : u

Pregunt @ c

Convenio 190 OIT

¢

Descripcion (opcional)

¢Ha oido acerca del Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)? *
Si

No

Después de la seccion 11 Ir a la siguiente seccion -

» ®

0 Es

42
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Anexo 2: Consentimiento informado para la realizacion de entrevistas

Quito al,
Yo, , con documento de identidad,
C.C. , acepto la entrevista que me realizard la sefiorita Valeria

Villegas Arboleda, estudiante de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador, quien se
encuentra realizando el proyecto “Inseguridad y desproteccidn juridica de victimas de acoso
por_desconocimiento del Convenio 190 OIT”, como trabajo de titulacion previo a la
obtencion del titulo de abogada.

Certifico que he sido informado(a) con la claridad y veracidad debida, respecto al objetivo y
contenido de la entrevista, misma que servira para proporcionar informacion a ser utilizada
Unicamente para fines académicos y seré absolutamente confidencial.

Por lo expuesto anteriormente, doy el expreso consentimiento para que:

e Se me grabe durante la entrevista.
e Se me realice preguntas con relacion al acoso laboral, procedimientos, denuncias y
temas referentes al mismo.

e Que el material de la entrevista obtenido por medio de la entrevista forme parte del
proyecto de integracion curricular para la obtencion del titulo de abogada de la
sefiorita Valeria Villegas Arboleda.
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Anexo 3: Guia de preguntas para entrevistas

Entrevista a Inspectores de Trabajo

1. Cuando llega una denuncia ¢como se escoge el inspector o inspectora que se hara
cargo de la denuncia? ;Que tramite se le da a una denuncia cuando ingresa?

2. ¢Existe algun registro de las denuncias respecto al acoso laboral que realizan los y las
trabajadoras en la Direccion Regional de Trabajo?

3. ¢Existen resoluciones referentes a las denuncias por acoso laboral?

4, ¢ Cuales son las sanciones cuando se determina la existencia del acoso laboral?

5. ¢ Conoce acerca del Convenio 190 de la OIT?

6. ¢Como se difunde o llegan a conocer ustedes sobre los convenios 0 hormativas que

regulan el acoso laboral?

7. Usted particularmente ¢ha conocido denuncias por acoso laboral? ¢Cuantas han
Ilegado a tener una resolucion?

8. ¢Conoce usted un porcentaje de denuncias que han sido resueltas o archivadas?

9. ¢Cuales son las causales para archivar una denuncia?

10.  ¢De qué sector cree que son los porcentajes mas altos de denuncias por acoso laboral?

11.  ¢Por qué considera usted que los y las trabajadoras no denuncian?



Anexo 4: Solicitud dirigida al MDT para la obtencién de copias de denuncias y

resoluciones de acoso laboral

Quito, 01 de marzo de 2023.

Abogado

Henry Valencia Camba

Director Regional de Trabajo y Servicio Publico
Presente -

VALERIA VILLEGAS ARBOLEDA, mayor de edad, de estado civil soltera, de nacionalidad ecuatoriana,
portadora del niumero de cédula 1723532089, estudiante de la facultad de Jurisprudencia de la Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador. Me presento ante usted, digo y solicito lo siguiente:

I. ANTECEDENTES
Como he mencionado en el parrafo anterior, soy estudiante de la facultad de Jurisprudencia de la Pontificia
Universidad Catélica del Ecuador. Me encuentro cruzando el dltimo semestre de la carrera de Derecho. Sin
embargo, como es de su conocimiento, para poder obtener mi titulo de abogada debo realizar y defender un
trabajo de titulacion.

Mi trabajo de titulacion sera sobre el acoso laboral, razén por la cual me es necesario realizar un estudio de
algunos casos de denuncias presentadas ante su autoridad.

Il. SOLICITUD

En virtud de lo expuesto solicito se me confieran copias simples de 4 expedientes y resoluciones referentes
a denuncias de acoso laboral, emitidas entro del periodo de junio de 2022 hasta la actualidad.

lILNOTIFICACIONES

Notificaciones que me correspondan las recibiré en el correo electrénico valeria villegas@dentons.com o
valevillegas@h il.com.

Firmo en mi calidad Invocada.

N \
2 oleeca_— A
Valeria Villegas Arboleda
1723532089




Anexo 5: Oficio Nro. MDT-DRTSPQ-2023-3387-0O
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Ministerio del Trabajo

Direccion: Av. Clemente Ponce N15-59 y Piedrahita — Edif. Géminis

Caodigo Postal: 170403 / Quito - Ecuador Teléfono: 593-2-394 7440
Documens WA ARERGAD G

Gobierno
delEcuador

GUILLERMO LASSO
PRESIDENTE

Oficio Nro. MDT-DRTSPQ-2023-3387-0
Quito, D.M., 15 de marzo de 2023

Asunto: Solicitud de Copias Certificadas  Digitales - MDT-DRTSPQ-2023-6014-E - EIFM -
valevillegas@hotmail.com

Seiorita
Valena Villegas Arboleda
Presente.-

De mi consideracion:

En virtud de la delegacion de funciones otorgadas mediante Memorando Nro. MDT-DRTSPQ-2021-7344-M,
que rigen a partir del 13 de septiembre de 2021, en atencién al trimite Nro. MDT-DRTSPQ-2023-6014-E.
ingresado el 03 de marzo de 2023, que en lo pertinente solicita copias simples de cuatro expedi de acoso
laboral del afio 2022, a usted manifiesto:

El articulo 226 de la Constitucion de la Republica blece que las servidoras o servidores publicos y las
personas que actien en virtud de una potestad estatal ejercerdn sol las comy ias y fac que les
sean atribuidas en la Constitucion y la ley.

Tenel

La norma suprema, en su articulo 66, numeral 19 reconoce y garantiza a las personas el derecho a la proteccion
de datos de cardcter personal, que incluye el acceso y la decision sobre informacion y datos de este cardcter, asi
como su correspondiente proteccion. De esta manera la recoleccion, archivo, procesamiento, distribucién o
difusion de estos datos o informacion requeririn la autorizacion del titular o el mandato de la Ley.

Por lo expuesto, de conformidad con lo que ordena el articulo 66, numeral 19 de la Constitucién de la Repiblica
del Ecuador, en concordancia con el articulo 6 de la Ley Organica de Transparencia y Acceso a la Informacion
Pablica, de la manera mis cordial solicito a usted subsanar su peticion, justificando documentadamente la
calidad en la que comparece y/o entregando autorizacién escrita del titular o titulares de la informacion
solicitada, en el término de 10 dias, conforme el articulo 140 del Cédigo Organico Administrativo.

Particular que pongo en su conocimiento para los fines pertinentes.

Atentamente,

Doc firmado electranic

Sr. Marlon Wladimir Remnoso Leon
TECNICO DE CERTIFICACION

Copia:
Sedfior
Ennque Javier Foaseca Mosquera
Técnico de Archivo y Digitalizacidn

v/

) del Ecuado
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