FACULTAD DE JURISPRUDENCIA, CIENCIAS POLITICAS Y SOCIALES REVISTA CAP JURIDICA CENTRAL
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 5(9), julio-diciembre 2021, pp. 25-36

REVISTA CAP JURIDICA CENTRAL

El acoso laboral en el Ecuador en el contexto del covid-19

Andrés Durango Frias' | iD Universidad de Otavalo (Ecuador)

RESUMEN Este trabajo contiene una revisién de la Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica de Servicio Pabli-
coy al Codigo del Trabajo para prevenir el acoso laboral, en la cual se introdujo en nuestro ordenamiento juridico el
acoso laboral. Sobre esta base se abordaré la incidencia de la pandemia por el covid-19 en la modalidad contractual
laboral por excelencia en estos tiempos: el teletrabajo. Para finalizar, haremos una revision de lo que se conoce como
ciberacoso laboral o violencia digital laboral, términos que atn no forman parte de nuestro ordenamiento juridico.
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Mobbing in Ecuador within the context of covid-19

ABSTRACT This work contains a review of the Organic Law Reforming the Organic Law of Public Service and
the Labor Code to prevent Workplace Harassment, with which workplace bullying was introduced into our legal
system. On this basis, the incidence of the covid-19 pandemic will be addressed in the labor contractual modality
par excellence in these times, teleworking. Finally, we will review what is known as cyberbullying or digital work-
place violence, terms that are not yet part of our legal system.
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INTRODUCCION

En el ano 2017, con la promulgacion de la Ley Organica Reformatoria a la Ley Or-
ganica de Servicio Publico y al Codigo del Trabajo para prevenir el Acoso Laboral,
publicada en el Registro Oficial Suplemento N.° 116, el legislador introdujo en el orde-
namiento juridico ecuatoriano el mobbing o acoso laboral.
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Con esta ley se reconoce como derecho del trabajador el no ser sujeto a acoso laboral
y obliga a los empleadores a:

Art. 5.- 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 entre los
trabajadores y de éstos con el empleador. (Ley Orgéanica Reformatoria a la Ley Organica de Servi-
cio Pablico y al Codigo del Trabajo para prevenir el Acoso Laboral, 2017, p. 3)

Asimismo, se incorporo6 al acoso como una nueva causa para dar por terminado el con-
trato de trabajo por parte del empleador y trabajador, previo tramite de visto bueno,
estableciéndose como elemento diferenciador, respecto de la peticién que pueda hacer
uno y otro, el hecho de que si el trabajador en su solicitud presentare: «indicios funda-
dos de haber sufrido acoso laboral, le corresponde al empleador o empleadora presentar
una justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las medidas adopta-
das y de su proporcionalidad» (L.ey Organica Reformatoria a la Ley Organica de Servi-
cio Publico y al Codigo del Trabajo para prevenir el Acoso Laboral, 2017, art. 9, p. 4).

En este sentido, era necesario mirar al acoso desde el nuevo contexto en el que
se desenvuelve el Ecuador y el mundo, debido a la pandemia de covid-19. Por ello,
se realiza una revision doctrinaria de lo que se entiende por acoso laboral, analisis del
concepto de acoso laboral en nuestra legislacion, para finalmente arribar al teletrabajo
y sus posibles formas de acoso a través de una investigacion de tipo documental con
enfoque cualitativo. La importancia de este trabajo radica en realizar un vistazo actual
al acoso laboral conforme las tltimas reformas legales, considerando que ésta es una
figura relativamente nueva y novedosa en nuestra legislacion.

ACOSO LABORAL

El acoso se ha convertido en un problema social y omnipresente que puede impedir que
los «individuos de una sociedad se conviertan en miembros aceptados y con iguales dere-
chos en los grupos o comunidades sociales a los que pertenecen o desean integrarse» (P6r-
hold y Kinney, 2010, p. 12).

El mobbing o acoso laboral no es la tnica forma de acoso que puede estar presente
en los distintos aspectos de la vida cotidiana, también se exterioriza el acoso escolar o
bullying, acoso sexual, acoso inmobiliario o blockbusting, acoso fisico o stalking y el
ciberacoso, pero todas ellas comparten los elementos propios del acoso, es decir, una
comunicacion hostil, abusiva o poco ética por parte de una persona que ejerce poder
sobre otra y produce un dafio (P6rhéld y Kinney, 2010, p. 103).

La palabra mobbing fue utilizada por primera vez por el profesor Heinz LLeymann
en la década de los 80, quien recogio el término que ya habia utilizado el zodlogo y
etn6logo austriaco Konrad Lorenz (1903-1989), ganador del Premio Nobel, compartido
en 1973 por su estudio del comportamiento animal.

Para Leymann, el acoso laboral «es la situaciéon en que una persona ejerce una
violencia psicologica extrema de forma sistematica y recurrente y durante un tiempo
prolongado sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo que finalmente provoca
el abandono del lugar de labores» (Rojo-Cervera, 2005, pp. 15-16).

Uno de los mas reconocidos conocedores del tema, el psicologo espafiol Pifuel

(2001), lo define como:

El deliberado y continuado maltrato verbal y modal que recibe un trabajador, por parte de otro u
otros, que se comportan con €l cruelmente con vistas a lograr su aniquilacién o destruccién psico-
logica y a obtener su salida de la organizacion a través de diferentes procedimientos (p. 52).

En el trabajo de Diazgranados (2014) trae a colacion la definicion que ha facilitado el ins-
pector de trabajo espafiol Manuel Velasquez Fernandez, quien senala que el mobbing es:
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Un comportamiento negativo entre companeros o entre superiores e inferiores jerarquicos, a causa del
cual el afectado/a es objeto de acoso y ataques sistematicos y durante mucho tiempo, de modo directo
o indirecto, por parte de una o mas personas, con el objetivo y/o el efecto de hacerle el vacio. (p. 14)

La definicion de acoso laboral ha sido ampliamente discutida, tanto es asi que, por
ejemplo, en el trabajo de Camacho (2018) senala que internacionalmente no existe un
concepto consolidado y Gnico de acoso laboral, y expone las definiciones que han pro-
porcionado los «autores mas reconocidos sobre el tema», de ahi que, Einarsen se refiere
a bulling en el trabajo; Marie France Hirigoyen habla de acoso moral; Harald Ege dice
que el mobbing es una forma de terror psicologico en el lugar del trabajo, efectuando
un analisis y comentario sobre los mismos.

Sin embargo, lo cierto es que en la mayoria de ellas se puede establecer que el acoso la-
boral supone un comportamiento reiterado a lo largo del tiempo, que produce principalmente
un dafio psicolégico laboral, derivado de las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo.

Entre las principales conductas de acoso laboral se tienen cinco grupos (Barrado
y Prieto, 2016, p. 29-30):

Bl primer grupo de conductas engloba los actos del acosador que buscan disminuir la posibilidad
de comunicacion del acosado con el resto de los companeros, privandole de su derecho a expresarse
o hacerse escuchar. En segundo lugar, estan los actos del acosador que intentan que la victima no
tenga contacto social a través de presiones a los companeros o asignandole un puesto que le aisle
de sus companeros. En tercer lugar, aquellas actuaciones del sujeto activo que desembocan en una
desacreditacion de la victima, con una pérdida de su reputacion, tanto personal como laboral. En
cuarto lugar, se hallan las actuaciones del acosador dirigidas a disminuir la ocupacion de la victima
a través de su desacreditacion profesional, como pueden ser no asignar a la victima ningln trabajo
o asignarle tareas sin cesar o que se encuentren por debajo de sus capacidades profesionales.

Por Gltimo, aquellas conductas que atacan a la salud tanto fisica como psiquica de la victima,
obligandola a realizar trabajos que de alguna manera sean perjudiciales para la salud, amenazarlo
0, incluso, atacarlo fisicamente.

De todas ellas, se presentan las actuaciones que tiene como objeto desacreditar o pro-
vocar pérdida de la reputacion de la victima en el ambito personal-laboral, mediante
actos que pueden devenir en acoso sexual. Para autoras como Mariblanca Staff y Ha-
ydée Méndez, el acoso sexual es una forma de discriminacion laboral, porque puede
darse el caso de que la victima tema quejarse debido a que seria objeto de represalias
(Staff y Méndez, 2001, p. 307).

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (O1T), el acoso sexual en el trabajo
se presenta principalmente de dos formas. La primera sucede, por ejemplo, cuando se
condiciona a la victima para que acceda a comportamientos de caracter sexual, median-
te promesas de mejoras laborales como la permanencia en el empleo, aumentos de sala-
rio. La segunda sucede en un ambiente laboral hostil en el que la conducta da lugar a
situaciones de intimidacion o humillacion de la trabajadora hostigada (01T, 2013, p. 9).

El acosador laboral puede utilizar varios métodos, inclusive sin llegar a la violencia
fisica, a fin de conseguir su objetivo, cualquiera que sea éste (abandono del lugar de
trabajo, traslado a otro lugar, etc.), como sefialan Pifiuel o Lyemann; sin embargo, aun
cuando en la agresion no llegue a haber contacto fisico, pero si hostigamiento de tipo
sexual, nos encontrariamos en la 6rbita del acoso laboral, mas alla de los efectos de tipo
criminal que hubiere lugar.

El acoso laboral es un problema social que tiene efectos no solo en el trabajador,
como la depresion y ansiedad, dos de las complicaciones psicopatologicas mas frecuen-
tes (Fuertes, 2004, p. 56) sino también en la empresa.

Para finalizar esta primera parte, es importante no confundir el mobbing o acoso
laboral con el sindrome de desgaste emocional profesional o burnout (estar quemado
en el trabajo), que al parecer es ocasionado como una consecuencia de la frustracion
derivada de la forma y condiciones en que se presenta el trabajo al no cumplir con las
expectativas profesionales del empleado (Olano, 2017).
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Las causas del sindrome de agotamiento profesional son multiples y en una misma per-
sona pueden concurrir varias de éstas, con distinta intensidad a lo largo de tiempo (Se-
cpal, 2008, p. 13). Entre las principales causas tenemos: personalidad previa, estado
civil, edad, falta de formacion, conflicto de valores, falta de estimulos.

La mayoria de los investigadores especializados coinciden en el hecho de que el
burnout o desgaste profesional no se origina por las mismas razones que se genera la
violencia o el acoso psicologico laboral, donde son importantes las relaciones interperso-
nales. Por el contrario, este fendmeno es la consecuencia de un estrés cronico laboral y
organizacional que finaliza en un estado de agotamiento emocional y de fatiga con una
alta desmotivacion al realizar las funciones y tareas propias del trabajo (Olano, 2017).

DEFINICION LEGAL DE ACOSO LABORAL

El art. 1 de la Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica del Servicio Publico y al
Codigo del Trabajo para prevenir el Acoso Laboral define al acoso laboral como todo
comportamiento atentatorio a la dignidad de la persona, ejercido de forma reiterada y
potencialmente lesivo, cometido en el lugar de trabajo o en cualquier momento en con-
tra de una de las partes de la relacion laboral o entre trabajadores, que tenga como resul-
tado para la persona afectada el menoscabo, maltrato, humillacion, o bien que amenace
o perjudique su situacion laboral.

El acoso laboral es incompatible con el respeto a la dignidad humana, asumiéndose asi
una vision coherente con el rechazo de otras conductas que lesionan derechos fundamen-
tales, como es el caso del acoso sexual. Con todo, no se puede perder de vista que el acoso
laboral no solo afecta a la dignidad, sino que puede lesionar a una pluralidad de derechos
fundamentales de la victima. De alli su reproche juridico y su sancién (Caamano y Ugarte,
2014). Dicho de otro modo, constituye una conducta que lesiona diversos bienes juridicos
que derivan de dicho derecho a la dignidad de la persona, tales como la integridad fisica y
psiquica, igualdad, derecho a una vida digna, integridad personal y no discriminacion, etc.

La definicion es bastante general, en donde, por ejemplo, no se conoce el verbo
rector que configura la agresion como si lo hacen otras legislaciones como la chilena y
la argentina, ya que inicamente se refiere a todo comportamiento atentatorio.

Tampoco se puede distinguir el medio por el cual se emplean los comportamientos
atentatorios, que hace un simil con la definicion chilena, la cual se refiere a «cualquier
medio»; quedaria a un criterio amplio que permita dar cabida a las infinitas posibilida-
des por medio de las cuales una creatividad desquiciada, perversa, ambiciosa o envidio-
sa pudiera pretender canalizar su objetivo de perjudicar a su victima. Asi, entonces, mas
que la via o medio (v. gr. dichos, gestos, comunicaciones escritas, etc.), lo importante
sera la agresion y el resultado lesivo de ésta en materia laboral, lo que debera ser deter-
minado en cada caso por los tribunales (Caamano y Ugarte, 2014, p. 74).

Notese que, al parecer, la Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica de Servi-
cio Publico y al Codigo del Trabajo para prevenir el Acoso Laboral da una luz de qué
actos podrian considerarse comportamientos atentatorios cuando, en el articulo cinco,
senala como obligacion de los empleadores el implementar programas de capacitacion
y politicas orientadas a identificar las distintas modalidades del acoso laboral para pre-
venir el cometimiento de toda forma de discriminacion, hostigamiento, intimidacion y
perturbacion, sin que se desarrolle una definicion y alcance de los mismos.

Resulta necesario traer a colacion el caso chileno, ya que su Direccion del Trabajo,
mediante varios dictamenes, ha esclarecido aspectos que se encuentran descritos en la
legislacion de acoso laboral, por ejemplo, el dictamen N.° 3519/034, de fecha 9 de agosto
de 2012, que se refiere a las conductas que ocasionen menoscabo, maltrato o humillacion,
que es resultado del acoso laboral, que tienen similitud a la descrita en nuestra norma, y
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senala que las mismas deben entenderse como cualquier acto que cause mengua o descré-
dito en su honra o fama o que implique tratar mal de palabra u obra o que los hiera en su
amor propio o en su dignidad, o bien, que amenacen o perjudiquen la situacion laboral o
las oportunidades de empleo de dichos afectados (Caamano y Ugarte 2014).

En cuanto al bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades
en el empleo, que también tiene similitud a la nuestra, el legislador chileno ha entendido que
la conducta de acoso laboral se configura no solo cuando la accion del empleador o del o
los trabajadores ocasiona un perjuicio o dano laboral directo en su situacion al interior de la
empresa, sino también cuando por la creacién de un ambiente hostil y ofensivo del trabajo se
pone en riesgo su situacion laboral u oportunidades en el empleo (Caamano y Ugarte, 2014).

Por otro lado, queda suelta la forma en la que se cometen los actos atentatorios,
pues se limita a senalar que los mismos deben ser reiterativos, como si toda forma de
agresion pudiera tener la misma temporalidad y donde se excluiria, por ejemplo, aque-
llas agresiones de tnico comportamiento; de ahi que el inspector de trabajo debera
valorar las agresiones que se pongan en su conocimiento (Caamano y Ugarte, 2014).

El acoso laboral puede ser considerado como discriminatorio, inclusive cuando sea mo-
tivado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad
cultural, estado civil, idioma, religion, ideologia, filiacion politica, pasado judicial, condicion
socioeconomica, condicion migratoria, orientacion sexual, estado de salud, portar VIH, dis-
capacidad, diferencia fisica; o 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 (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, art. 11.2).

Es menester traer a colacion el hecho de que poco menos de un ano después de la
entrada en vigencia de la Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica de Servicio Pu-
blico y al Codigo del Trabajo para prevenir el Acoso Laboral, mediante Registro Oficial,
Suplemento 175 de 05 de febrero de 2018, entré en vigencia la Ley para Prevenir y Erra-
dicar la Violencia contra las Mujeres, cuerpo normativo que tiene como objeto y finalidad
prevenir y erradicar todo tipo de violencia contra las mujeres: nifas, adolescentes, jovenes,
adultas y adultas mayores, en toda su diversidad, en los ambitos publico y privado.

Senala esta norma que la violencia puede estar presente en varios ambitos de la
vida cotidiana de una mujer, como el entorno familiar o doméstico, educativo, deporti-
vo, espacio publico o privado, y por supuesto el laboral. Si bien el numeral 3 del art. 12
de la ley al tratar el entorno laboral en el cual se puede presentar actos de violencia no
constituirian acoso laboral, tales como condicionar la contratacion, negativa a contratar
a la victima de violencia de género, no acceso a igual remuneracion que los hombres
por igual tarea o funcion, impedimento a las mujeres de que se les acredite el periodo
de gestacion y lactancia, si se describen otros actos que entrarian en la 6rbita del acoso
laboral como la permanencia en el trabajo a través de favores de naturaleza sexual, el
descrédito publico por el trabajo realizado; es decir, en esta norma encontrariamos dos
comportamientos atentatorios a la dignidad (de las mujeres en especifico) los cuales, sin
duda alguna, tendrian como resultado para la persona afectada el menoscabo, maltrato,
humillacion o bien que amenace o perjudique su situacion laboral.

Asi mismo, este cuerpo normativo reconoce como derecho de las mujeres el evitar
que, por causas de violencia, tengan que abandonar su espacio laboral, y obliga al ente
rector del trabajo a elaborar y aplicar protocolos institucionales para promover denun-
cias de violencia, acoso laboral y sexual, en el ambito laboral en contra de las mujeres.
En resumen, la definicion de acoso laboral es bastante amplia y general, en donde el
acoso sexual en el trabajo constituiria un acto atentatorio por ser contrario a la digni-
dad humana, diferenciandose de otras legislaciones por el hecho de no estar expresa-
mente senalada en la norma que define y regula el acoso laboral.
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