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Resumen

El entorno laboral puede presentar sendos riesgos psicosociales, entre ellos, el
acoso laboral, que se lo compara como aquel monstruo con grandes tentaculos que va
minando la resistencia psicolédgica de quien lo sufre, a través de su degradacion, lo que
ocasiona graves consecuencias fisicasy psicoldgicasy que tiene como fin altimo la auto
desvinculacion de la persona acosada de la organizacion. Frente a esta conducta, la
victimade acoso laboral busca reparar los dafios ocasionados al sufrir esta violencia. La
presente investigacion ha orientado, en un primer momento, al analisis juridico doctrinal
del acoso laboral. Posteriormente, centra el estudio de la reparacion integral a la luz de la
doctrina, pronunciamientos judiciales y legislacion comparada. Finalmente, analiza
diversos casos resueltos por las cortes ecuatorianas sobre la configuracion del acoso
laboral y su reparacion. Asi se desprende que existen aportes valiosos en el estudio e
identificacion de este fendmeno, sin embargo, se revela la necesidad de una mayor
profundizacién en lo que respecta a la reparacion integral.

Palabras clave: mobbing, violencia psicolégica, auto desvinculacion laboral,

resarcimiento
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Introduccién

El acoso laboral es una forma de violencia que se manifiesta en el &mbito de
trabajo. Se caracteriza por la presencia de conductas hostiles orientadas a socavar la
estabilidad psicoldgica y fisica de la persona acosada. Las consecuencias del acoso
sufrido son subjetivas, van en directa relacion con el caracter personalisimo de cada
individuo; es decir, el grado de reaccion ante las conductas de acoso pueden acarrear
diferentes estados fisicos, psicolégicosy sociales, dependiendo de la victima, por ello, la
reparacion del dafio ocasionado corresponde a la persona acosada que sufrié vulneracion
de sus derechos fundamentales.

La reparacion integral de los derechos humanos es un principio fundamental en la
busqueda de justicia para las victimas de violaciones, implicano solo el reconocimiento
de la vulneracion de los derechos, sino también la adopcion de medidas que restauren a
la victima, en la mayor medida posible, a su situacion original. La importancia de la
reparacion integral no se limitaacompensar econémicamente, sino a ofrecer mecanismos
que les permitan recuperar su dignidad, su bienestar fisicoy emocional, y su participacion
plena en la sociedad.

La presente investigacion centra el andlisis del acoso laboral y su reparacion
integral desde un punto de vista doctrinario y juridico, a través de un estudio teorico-
practico.

Efectla una busqueda sistematica en una serie de bases de datos cientificos,
doctrina, libros, articulos, respecto al acoso laboral y su reparacion integral, contextualiza
el fendmeno mencionado y determina las particularidades del resarcimiento integral de
los perjuicios causados a la victima.

En secuencia con el desarrollo de este tema, realiza un andlisis de la respectiva
regulacion normativa, obtenida de diversas fuentes, entre ellas el registro oficial, medio
de publicacion y difusion de normativa del estado.

Mediante el método de analisis de contenido, examina diferentes sentencias y
pronunciamientos judiciales de la legislacion ecuatoriana, que resuelven causas de acoso
laboral. De igual manera, hace referencia a codigos y leyes que se han expedido
principalmente en legislaciones como la espafiola, colombiana y chilena.

El primer capitulo centra el entendimiento del acoso laboral, su concepto, su

configuracién, los bienes juridicos protegidos, diferencia con otros riesgos psicosociales
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de similares caracteristicas como son el sindrome de burnout o trabajador quemadoy la
discriminacion laboral. Finalmente, trata como esta regulado el acoso laboral en la
legislacion ecuatoriana y estudia sendos pronunciamientos de la Organizacion
Internacional del Trabajo al respecto.

El segundo capitulo aborda aspectos generales sobre la reparacion integral, las
diferentes formas de resarcimiento, y como esta regulado este particular en Ecuador y se
realiza una comparacion con pronunciamientos judiciales de Espafia respecto a la
reparacion integral del acoso laboral.

El tercer capitulo centra el examen de diferentes sentencias ecuatorianas que
resuelven casos por acoso laboral y la reparacion integral, donde se identifica los hechos
relevantes, la normativa aplicada y la motivacion, en relacion con el resarcimiento.

Finalmente, se enfatiza que el acoso laboral tiene efectos psicosociales graves
sobre la victima, afectando su dignidad. La Constitucion y normas internacionales
reconocen el derecho a una reparacion integral, sin embargo, la practica ecuatoriana
evidenciala necesidad de un marco juridico integral que contemple un resarcimiento que

proteja eficazmente los derechos de la persona que sufre este tipo de violencia.
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Capitulo primero

Acercamiento al acoso laboral

Este capitulo examina, desde una perspectiva doctrinaria, las particularidades de
la figura juridica del acoso laboral, delimitando su concepto y estableciendo las
caracteristicas que configuran este tipo de violencia. Este analisis es fundamental antes
de abordar el estudio de las garantias que el ordenamiento juridico ecuatoriano ofrece en

materia de reparacion integral para las victimas.

1. Aspectos generales del acoso laboral

En las sociedades altamente industrializadas del
primer mundo, el entorno laboral es el Gnico
‘campo de batalla’ en el que es posible ‘matar’
a alguien sin ser juzgado. Y el mobbing no es
mas que ‘matar’ laboralmente, en primer lugar
y socialmente después.

(Heinz Leymann 1996)

La esfera laboral presenta diferentes situaciones que pueden afectar la integridad
y bienestar de las personas que forman parte de la organizacion, una de ellases el “acoso
laboral” denominado también “mobbing” que viene del verbo to mob que es la accion de
atacar, agredir, hostigar, asediar, también lo asimila con la modalidad bossing o acoso
laboral descendente al provenir la violencia de un jefe o superior jerarquico, o con otros
términos relacionados como: acoso moral, acoso institucional; terrorismo psicologico;
presion laboral tendenciosa; violencia psicoldgica en el trabajo; psico terror laboral;
asesinato psicologico.

Como concepto se realiza una primera aproximacién del acoso en la década de
1960 en la ciudad de Viena por el ecologista Konrad Lorenz, quién acufi¢ el término para
referirse a un ataque sistematico de aves pequefias con el fin de asediar a un animal mas
grande, esto mediante un conjunto de actos orientados a agotar a su depredador y que este
se retire.! En la década de 1980 el psicélogo aleman Heinz Leymann, adapt6 el concepto

de acoso a la psicologia, acuiiandolo bajo la siguiente definicion:

1 Konard Lorenz, Here am I-Where are you? The behavior of greylag goose (Estados Unidos:
Harcourt Brace Jovanovich, 1991).
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Aquel fendbmeno en que unapersona o grupo de personas ejerce una violencia psicoldgica
extrema, de forma sistematicay recurrente -al menos unavez por semana y durante un
tiempo prolongado-mas de seis meses- sobre otra persona 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 finalmente que esa persona o
personas acaben abandonando el lugar de trabajo.2

De esta definicidn cabe destacar la exigencia de violencia extrema; la necesidad
de reiteracion de una conducta violenta por un tiempo prolongado de més de seis meses;
ejercido de manera reiteraday sistematica, por lo que este comportamiento no puede ser
analizado de forma seccionadasino como un todo sistematizado que tiene concrecion de
una finalidad que es la eliminacion de la victima de la organizacién.

Leymann desarrolld el cuestionario denominado Inventory of Psycho Terror
(LIPT), constante de cuarentay cinco preguntas que se pueden clasificar en cinco grupos:
1) Disminuir las posibilidades de la persona acosada de comunicarse adecuadamente con
otros; 2) Conductas para imposibilitar que la victima pueda mantener contactos sociales;
3) Impedir a la victima mantener su reputacion personal o laboral; 4) Aminorar la
ocupacion de la victima con comportamientos de desaprobacidon profesional; 5)
Actividades de hostigamiento que afectan a la salud fisica y psicolégica.®

De esta clasificacion se destaca la descripcion de diferentes comportamientos del
acosador vinculados con el ejercicio de presiony violenciaa la victima, por lo que resulta
un fenémeno multicausal en el que se hace presente la persecucion mediante un trato
vejatorio, todo esto con el objeto de anular psicolégicamente a la persona y conseguir el
abandono de su trabajo.

Ugarte sostiene que existe una interesante interrelacion entre la psicologiay el

derecho del trabajo cuando se desarrolla el acoso.

Pues es la primera disciplina la que comienza a analizar la configuracion, las causas y los
efectos del acoso moral en las victimas, mientras que la segunda sera la que en la gran
mayoria de los paises asumira la tarea de establecer mecanismos de resguardo y sancion,
ya sea sobre la base del sistema general de proteccién de los derechos laborales, o bien,
mediante reformas legales que se hacen cargo de las particularidades del mobbing.4

2 Heinz Leymann, Mobbing: la persécution au travail (Paris: Ed. Du Seuil, 1996), 26.

8 Leymann, Mobbhing: la persécution au travail.

4 Eduardo Caamafio Rojo y José Luis Ugarte Cataldo, “El acoso laboral: tutelay prueba de la
lesion de los derechos fundamentales”, Revista lus et Praxis 20, n° 1 (2014): 70.



17

Criterios importantes para este estudio, pues la deteccién o identificacion del
acoso laboral no solo aporta a un diagnéstico para combatirlo, sino evita que se llegue a
producir los efectos dafiinos que esto implicay en caso de que este se presente, la victima
opere el aparataje juridico respectivo para sancionarlo y encontrar el resarcimiento del
dafo causado.

Gimeno Lahoz cita a Azevedo de Moura quién relaciona al acoso laboral con la
modalidad del bossing, con la falta de ética, con la reiteracion de comportamientos
hostiles, problemas psicoldgicos causados a las victimas que pueden llevar incluso a la

muerte y lo hacen de la siguiente manera:

El establecimiento de comunicaciones no éticas, generalmente entre un superior perverso
y su subordinado, que se caracteriza por la repeticion de comportamientos, hostiles,
técnicas de desestabilizacion e intrigas contra un(a) trabajador(a) que desarrolla como
reaccién graves problemas psicoldgicos duraderos; un proceso destructivo sutil, que

puede llevar a la discapacidad permanente, como asi también a la muerte de la victima.®

En Francia, la médico psiquiatra Marie France Hirigoyen ha realizado un amplio
estudio de lo que se denomina harrasement moral au travail y lo define como: “una
conducta abusiva (ademan, palabra, comportamiento, actitud [...] que atenta por su
frecuencia o sistematizacion, contra la dignidad o la integridad psiquica o fisica de un
trabajador, poniendo en peligro su puesto de trabajo o degradando el ambiente laboral .
Se destaca en esta definicion que este comportamiento atenta contra la dignidad y
bienestar tanto fisico como emocional de la persona acosada, lo que pone de relieve la
esencia misma de los derechos fundamentales.

Continuando con pronunciamientos doctrinarios es necesario referirse a Gimeno
Lahoz, quien define al acoso laboral como: “la presion laboral tendiente a la

autoeliminacion de un trabajador mediante su denigracién™’ y lo grafica asi:

5 Ramon Gimeno Lahoz, “La presidn laboral tendenciosa (mobbing)” (Universitat de Girona,
2005), 64.

6 Maria France Hirigoyen, El acoso moral en el trabajo: Distinguir lo verdadero de lo falso
(Barcelona: Paidos Iberica, 2001), 19.

7 Gimeno Lahoz, “La presidn laboral tendenciosa (mobbing)”, 95.
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Figura 1. Estructura de elementos del acoso laboral
Fuente y elaboracion: Ramén Gimeno Lahoz, “La presion laboral tendenciosa (mobbing)”
(Universitat de Girona, 2005), 95.

1) Presion seria la accion; 2) Laboral la causa; 3) Denigracion seria el medio; 4)
La autoeliminacion del trabajador seria el objetivo.

El acoso laboral se caracteriza por su complejidad, manifestandose por medio de
agresiones sutiles y aparentemente imperceptibles que, aunque no siempre evidentes,
constituyen conductas ilegales, abusivas y arbitrarias con un impacto lesivo.

Leymann puntualiza que debido a la frecuencia y duracién de la violencia
“ocasiona un considerable sufrimiento psiquico, psicosomatico y social. Esta definicion
elimina conflictos temporales y se centra en la zona de transicion donde la situacion
psicosocial comienzaa ocasionar estados patolégicos psiquiatricos y/o psicosomaticos™®

Diferentes estudiosos sostienen que el acoso laboral es un acto ilegal que afecta
la dignidad de la persona, asi como, a la productividad de la empresa, Marie France
Hirigoyen se pronuncia que en la cultura organizacional puede poner en peligro tanto el
empleo de la victima como también degradar el clima de trabajo en la empresa.® El
psicologo esparfiol Ifaki Pifiuel afirma que en el siglo XXI se asimilaal acoso laboral con
la nueva epidemia organizativa.'®

Estos estudios realizados a nivel mundial por varios doctrinarios, han servido de
fundamento y guia para la construccion de diferente normativa tanto nacional como
internacional, tal es el caso de Colombia (2006) mediante la “Ley 1010 del 2006”; Chile

8 Heinz Leymann, “Mobhbingy terror psicologico en los lugares de trabajo”, Springer Publishing
Company 5,n° 2 (1990): 6.

9 Marie-France Hirigoyen, El acoso moral: El maltrato psicoldgico en la vida cotidiana, 22 2 ed
(Barcelona: Paidos, 2012).

10 JAaki Pifiuel, Mobbing: Manual de autoayuda. Afronta el acoso psicoldgico en el trabajo
(Barcelona: Debolsillo, 2012).
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(2012) mediante la “Ley N° 20.670” y “Ley N° 21.643”; Ecuador (2017) mediante “Ley
Orgénica Reformatoriaa la Ley Organica de Servicio Publico y al Codigo de Trabajo,
paraprevenir el Acoso Laboral”’; lalegislacion espafiola mediante “Ley Organica 5/2010”
que aborda el acoso laboral desde una esfera penal y a la luz del ordenamiento juridico
integral.

En el caso de la legislacion colombiana se promulgé la “Ley 1010 del 2006~
orientada a crear medidas para prevencion, correccion y sancion del acoso laboral. En

dicha normativa se define al acoso laboral 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, encaminadaa infundir miedo, intimidacién, terrory angustia,
a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia de
este.!!

Se precisa que, en las diferentes modalidades de acoso, los comportamientos
violentos tienen lafinalidad de la separacién “voluntaria” de la persona acosada. También
se puntualiza que conductas como 6rdenes para mantener la disciplinaenel trabajo; actos
destinados a ejercer la potestad disciplinaria; laexigenciade cumplir con obligacionesy

deberes dentro del lugar de trabajo*?, no constituyen acoso laboral, lo que evidencia que:

El ejercicio licito de las facultades de direccion, control y disciplina del empleador, el
actuar del empleador con respeto de los derechos fundamentales del trabajador es parte
de la subordinacion y dependencia a la que debe sujetarse el trabajador por ser este un
elemento del contrato individual .13

Llama la atencién que en la legislacion colombiana se contemple conductas
atenuantes como: “c) procurar voluntariamente, después de realizada la conducta,
disminuir o anular sus consecuenciay d) reparar, discrecionalmente, el dafio ocasionado,
aunque no sea en forma total”4, conductas que no guardan relacién con los derechos
humanos del trabajadory los principios laborales contemplados a nivel internacional por
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la finalidad del proceso de acoso

laboral.

11 Colombia, Ley 1010 del 2006, Diario Oficial No. 46.160, 23 de enero de 2006, art. 2.

12 1bid., art. 8.

13 Bernarda VVasquez Salinas, “El acoso laboral, inferido al trabajador como causal de terminacion
de la relacion laboral- Factibilidad Probatoria” (Universidad de Cuenca, 2020), 20.

14 Colombia, Ley 1010 del 2006, art. 3, lits. c y d.
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Finalmente, la legislacion colombiana contempla la temeridad de la queja de
acoso laboral que se presenta cuando se activa el aparataje estatal innecesariamente,
abusando del ejercicio del derecho, lo que se sanciona con un descuento sucesivo en la
remuneracién durante los seis meses siguientes al abuso cometido, sin embargo, de ello
la Corte Constitucional colombiana mediante sentencia C-738/06 se pronuncid de la

siguiente manera:

El método de descuento para el quejoso temerario no encuentra justificacion alguna'y,
por el contrario, dispensa consecuencias mas severas para quien incurre en la falta menor
[...] La drasticidad de la medida para quien temerariamente presentar una queja se
evidencia, ademas, en el hecho de que la sancién imponible debe ser descontada
directamente de su salario, mientras que al sancionado por acoso laboral puede serlo de
bienes de distinta procedencia, dado que la jurisdiccion coactiva permite a la autoridad
ejecutante perseguir recursos patrimoniales del ejecutado que no necesariamente estan
vinculados con su salario.!®

La legislacién chilena, al incorporar el acoso laboral a su sistema juridico lo define

como:

Toda conducta que constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el
empleador o por uno 0 més trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por
cualquier medio, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo,
maltrato o humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo.®

El 1 agosto de 2024 entro en vigencia en Chile la denominada “Ley Karin” que
modifica el Codigo del Trabajo en materia de prevencion, investigacion y sancion del
acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo, normativa que se ajusta a la reciente
ratificacion del Convenio N° 190 de la OIT que busca erradicar la violencia y el acoso en
el mundo del trabajo, el origen de esta normativaradica en “el alto namero de denuncias
por acoso laboral recibidas por la Direccion del Trabajo, las cuales superaron las 4.000
entre 2022 y 2024”17

Asi, se modifica el articulo 2 del Codigo del Trabajo chileno “las relaciones
laborales deberan siempre fundarse en un trato libre de violencia, compatible con la

dignidad de la persona y con perspectiva de género, lo que, para efectos de este Codigo,

15 Colombia Corte Constitucional, “Sentencia”, C-738/06, 2006.

16 Chile, Ley N° 20.670, Diario Oficial, 8 de agosto de 2012, art. 1.

17 Subsecretaria de prevencion social, Guia practica para la prevencidn y control de la violencia
y acoso en los lugares de trabajo (Chile: Subsecretaria de prevencidn social, 2024), 4.
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implica la adopcion de medidas tendientes a promover la igualdad y a erradicar la
discriminacion basada en dicho motivo™.8

Se establece, ademas, la obligacion del empleador de elaborar y difundir un
“Protocolo de prevencion de la violencia, el acoso laboral y el acoso sexual en el trabajo”,
orientado a fomentar el buen trato, la creacion de ambientes laborales saludables y el
respeto a la dignidad de las personas. Este protocolo debe ser desarrollado de manera
participativa con los trabajadores y revisado cada dos afos.

Espafia tipifica al acoso laboral como delito y lo trata en el titulo “Delitos de
torturasy contra la integridad moral”, articulo 173. 1 “en el &mbito de cualquier relacién
laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen contra otro
de formareiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante,
supongan grave acoso contra la victima” sancionando con una pena privativade libertad
de seis meses a un afio.*

El jurista espafiol Molina Navarrete sostiene que: “la persistente tipicidad
legislativano obsta en modo alguno para afirmar su tipicidad juridica, en tanto que estan
creadas las condiciones basicas necesarias para comprender en términos juridicamente
significativos esta forma de resolucion violenta de conflictos laborales”.?°

Asi, existen sendos pronunciamientos de tribunales espafioles respecto al
denominado hostigamiento laboral. La sentencia del Juzgado de lo Social N° 33 Madrid

fecha 18 de julio del 2001 precisa al acoso laboral como:

Situaciones de hostigamiento a un trabajador frente al que se desarrollan actitudes de
violencia psicolégica de forma prolongada y que conducen a su extraflamiento social en
el marco laboral, le causan alteraciones psicosomaticas de ansiedad y en ocasiones
consiguen el abandono del trabajador del empleo al no poder soportar el estrés al que se
encuentra sometido.?*

La sentencia del Juzgado Social N°1 de Granada de fecha 24 de mayo del 2002 al

definir el acoso laboral lo precisa como:

Un ataque contra la dignidad, estima e imagen de la persona, constituyendo un ataque
repetitivo y duradero en el tiempo cuya finalidad no es otra que, a través de una
agresividad que tiene su reflejo de forma no fisica, destruir, desacreditar, desconsiderar,
aislar e incluso, a veces comprometer la salud del trabajador, con objeto de conseguir un

18 Chile, Ley N° 21.643, Diario Oficial, 1 de agosto de 2024.

19 Espafia, Ley Organica 5/2010, BOE-A-2010-9953, 23 de junio de 2010.

20 Cristobal Molina Navarrete, “Latutela frentealaviolenciamoral en los lugares de trabajo: entre
prevencion e indemnizacion”, Arazandi social 18, n° 5 (2001): 1141.

21 Espafia Juzgado de lo Social de Madrid, “Sentencia”, N° 33, 18 de julio de 2001.
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auto abandono del trabajo, produciendo un dafio progresivo y continuo que desintegre la
propia dignidad.?2

La sentenciadel Tribunal Superior de Justiciade Madrid N° 313/2014 sefiala que
“nos encontramos ante una estrategia planificada de la empresa, abusiva, para minar
emocionalmente a la trabajadoray provocar su salida, privandole de medios para realizar
su actividad?3. En igual sentido la sentencia de fecha 16 de diciembre del 2002 del
Juzgado de lo Social de Barcelona N° 33 define al acoso laboral como: “una actuacion
hostil para con el actor, de caracter premeditada, continuada en el tiempo, a fin de
erosionar o desestabilizarlo psicoldgica o moralmente, con el fin de forzarlo o presionarlo
para que se marche voluntariamente de la empresa”.?*

Los pronunciamientos judiciales espafoles llevan también a determinar el falso
mobbing por la temeridad, en el caso de la sentencia de fecha 21 de febrero del 2003
dictada por el Juzgado de lo Social N°1 de Lleida (ratificada por la sentencia del Tribunal
Supremo de Justicia de Catalufia el 14 de noviembre del 2003), se impuso una multa de
272,94 € euros considerando que existid una maquinacion para perjudicar al empresario
alentada por el marido de la actora. En la misma linea la sentencia del Juzgado de los

Social n.° 3 de Girona de fecha 10 de febrero del 2003 precisa:

La actora no perseguia que el Juzgado salvaguarde sus derechos fundamentales,
presuntamente infringidos, sino mas bien conseguir establecer fecha de inicio de la
relacion laboral y un acuerdo indemnizatorio que se acerque a los 26.000 euros [...]
cuando se utiliza un procedimiento tan especial como es el de tutela de derechos
fundamentales y se hace de forma injusta, con unos propositos oscuros [...] con claro
animo de perjudicar a la parte demandada, obliga a este juez, como ya se advirtié en el
juicio y para que este tipo de conductas no se prodiguen, a imponer por mala fe y
temeridad la sancion que en el grado maximo prevé el art. 97 (600 €).2°

2. Configuracion del acoso laboral

‘Precaucion, Vampiros emocionales’

No es necesario irse hasta Transilvania para
toparse con un vampiro. Basta con fijarse un
poco en las personas que le rodean para
reconocer a alguno de ellos. No le chuparan la
sangre, pero, en muchas ocasiones, llegan a
hacerle la vida imposible.

22 Espafia Juzgado Social de Granada, “Sentencia n.° 1, 24 de mayo de 2002.

23 Espafia Tribunal Superior de Justicia de Madrid, “Sentencia n.® 313/2014”, 2014.

24 Espafia Juzgado de lo Social de Barcelona, “Sentencia n.° 337, 16 de diciembre de 2002.
25 Espafia Juzgado de lo Social de Girona, “Sentencia n.° 3”, 10 de febrero de 2003.
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(Periédico Mundo Senior)

Para identificar si se trata de acoso laboral, es necesario conocer su configuracién
y caracteristicas. Asi, se parte de que existen dos modalidades de acoso: horizontal y
vertical (ascendente o descendente).

El acoso laboral puede clasificarse segun la direccion jerarquica de la conducta.
Cuando el acoso es ejercido por una o varias personas con mayor jerarquia hacia
subordinados, se trata de acoso laboral descendente o bossing. Este tipo de acoso implica
una estrategiaen la que una persona en una posicion superior abusa de su autoridad para
perpetuar actos de violencia laboral, con el objetivo, entre otros, de -evadir
responsabilidades como el pago de indemnizaciones al finalizar unilateralmente la
relacion laboral.

Por otro lado, si la violenciaes ejercida por un trabajador de rango inferior hacia
un superior, se denomina acoso ascendente. Cuando tanto la persona acosada como el
acosador se encuentran en el mismo nivel jerarquico, se configura el acoso laboral
horizontal.

En algunos paises, como Chile, se reconoce ademas el acoso laboral mixto, que
combina elementos de los tipos de acoso antes mencionados, involucrando a actores de
diferentes niveles jerarquicos dentro de la organizacion.

En la configuracion de cualquiera de estas modalidades es necesario tener presente
que siempre existiraun sujetoactivoy un pasivo, que puede estar conformado por una o
varias personas. En el sujetoactivo existe un elemento subjetivo determinante pues debe
tener una finalidad o intencion al ejercer esa violencia, que es denigrar a la victima,
perjudicar su bienestar emocional y fisico, llevandolo a auto marginarse de su entorno
laboral.

Siendo el acoso laboral un fendmeno complejo, este proceso puede desarrollarse

mediante diferentes etapas, Burbano cita a Rodriguez quién explica lo siguiente:

1. De adjudicacion.- Son los primeros momentos en los que el acosador controla a su
acosado de modo poco directo y en ocasiones pudiendo ser todavia muy agradable para
la victima;

2. De asimilacion.- La victima comprende parcialmente los hechos le sobreviene y se
vuelve hipersensible y casi servicial;

3. De atribucion.- Situacion semejante al sindrome de Estocolmo, por lo que incluso
disculpa al acosador y se atribuye a ella misma la culpa de lo que esta sucediendo.
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Significativamente aumentando la dependencia o temiendo el castigo. El agresor ha
conseguido consolidar su poder y solo le queda dar el golpe de gracia.?®

Se desprende que el acoso se desarrollaen un proceso gradual de menor a mayor
intensidad hasta que la situacion de la victimaes insostenible y consecuenciade ese trato
vejatorio y comportamientos lesivos la victima se retira de la empresa.

La sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla Ledn N° 387/2015 de
24 de febrero declara entre los elementos configuradores del acoso laboral, la intencion,
es decir, que: “la conducta hostil debe ser intencionada o maliciosa. Se excluyen los
hechos imprudentes o casuales”.?” En igual sentido, la sentenciadel Tribunal Superior de
Justicia de Galicia N° 2796/2014 de 22 de mayo reconoce que la situacion de acoso
laboral requiere “determinados componentes subjetivos: intencionalidad denigratoriay
caracter individualizado -que no colectivo- del destinatario”.?® La sentencia del Tribunal
Superior de Justiciade Aragon N° 280/2015, de 6 de mayo del 2015, declara que uno de
los elementos constitutivos del acoso “es lareiteracion en el tiempo de conductas hostiles,
de forma que ha de tratarse de una actuacion sistematica, repetitiva y reiterada, no
pudiendo calificarse como mobbing los comportamientos aislados o los ataques puntuales
a la dignidad del trabajador”.?°

Pronunciamientos que se alinean con el pensamiento de Gonzélez de Rivera,
quien sostiene que el acoso laboral apelaal uso de tacticas sofisticadas y bien planificadas
y no al mero arrebato acelerado y concreto® y con lo manifestado por Gimeno Lahoz
quien ratifica que el caracter tendencioso es uno de los requisitos mas importantes del
acoso laboral pues es la columna vertebral, es su vertiente finalista, es necesario que tales
manifestaciones de voluntad se repitana lo largo de un periodo, el plan otorga el requisito
de permanencia en el tiempo, la reiteracion prolongada se configura en un actuar doloso
orientado a la eliminacion laboral de la victima mediante aquel mecanismo que es la

denigracion.3!

26 Diana Burbano, “La reparacién integral en los casos de acoso laboral”, Revista cientifica
Sociedad & Tecnologia 5, n° S1 (2022): 257.

27 Espafia Tribunal Superior de Justiciade CastillaLedn, “Sentencia n.® 387/2015”, 24 de febrero
de 2015.

28 Espafia Tribunal Superior de Justicia de Galicia, “Sentencian.® 2796/2014”, 22 de mayo de
2014.

29 Espafia Tribunal Superior de Justiciade Aragén, “Sentencian.® 280/2015, 6 de mayo de 2015.

30 José Luis Gonzalez de Riveray Revuelta, Las claves del mobbing: el acoso psicologicoen el
trabajo (APT) visto por los expertos (Madrid: Editorial EOS, 2005).

31 Gimeno Lahoz, “La presion laboral tendenciosa (mobbing)”.
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Enla“Ley 1010 en Colombia (2006)” se dispone que “se presumira que hay acoso
laboral si se acredita la ocurrencia repetida y publica de cualquiera de las siguientes
conductas: [...] b) Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con
utilizacion de palabras soeces o con alusion a la raza, el género, el origen familiar o
nacional, la preferencia politica o el estatus social; ¢) Los comentarios hostiles y
humillantes de descalificacion profesional expresados en presencia de los comparieros de
trabajo [...]”. *2 Sin embargo, se presentd una accion de inconstitucionalidad de la
expresion repetida, en la Sentencia C-780 emitida por la Corte Constitucional de
Colombia, en la que el Procurador General de la Nacion se pronunci6 de la siguiente

manera:

Se trata de una caracteristica esencial al tipo, sin perjuicio de las excepciones
establecidas por el legislador, y la mismahace parte de las definiciones doctrinarias, asi
como de las legales, pues hay conductas que constituyen tipos penales, disciplinarios,
contravencionales, laborales, pero que s6lo al ser repetitivas configuran acoso laboral .33

Ayala del Pino sostiene que puede existiracoso sin la existenciadel elemento de
reiteracion: “igual que ocurre en el acoso sexual, pueden concurrir conductas que por si
mismas tienen la suficiente entidad como para ser rechazadas juridicamente”.34

La “Ley 1010 en Colombia (2006)” ordena:

Excepcionalmente un sélo acto hostil bastara para acreditar el acoso laboral. La autoridad
competente apreciard tal circunstancia, segin lagravedad de la conductadenunciaday su
capacidad de ofender por si sola la dignidad humana, lavidae integridad fisica, la libertad

sexual y demés derechos fundamentales.*®

De lo que se desprende que en laregulacion colombiana por regla general se alinea
con la primera postura sobre la configuracion del acoso mediante un comportamiento
reiterado, sin embargo, establece una excepcion que por la gravedad de la violencia
permite, mediante la sana critica que la autoridad determine la configuracién de acoso
laboral en un solo acto.

El tratadista Gimeno Lahoz no coincide con esta Gltima postura por lo que sostiene
que no constituye acoso laboral un simple enfrentamiento sobre una cuestion laboral; en

primer lugar por la finalidad de esta figura juridica que es la de provocar dafio psicologico

32 Colombia, Ley 1010 del 20086, art. 7.

33 Corte Constitucional Colombiana, Sentencia C-780 de 2007.

34 Cristina Ayaladel Pino, “Acoso moral en el trabajo (mobbing). Concepto y elementos”, Anuario
Juridico y Econémico Escurialense, n° 52 (2019): 172.

35 Colombia, Ley 1010 del 20086, art. 7.
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en la victima para el abandono de la empresa, un enfrentamiento puntual no responde a
un plan, a pesar de que pueda manifestarse en un acto de especial virulencia, la antipatia
univoca o reciprocacon el empresario u otro trabajador, ladisparidad de caracteres en las
personas no llega a constituir acoso laboral .36

De la encuesta mundial de riesgos realizada por la OIT y la Fundacién Lloyd’s
Register, en la pregunta ¢;cuantas veces ha sufrido violencia y/o acoso en el trabajo, por

region, por grupo de ingresos y por sexo? se evidencia lo siguiente:

l Total I Mujeres Hombres Una o dos veces . Tres a cinco veces . Mas de cinco veces
| 38,6
Mundial | | 39,0
38,6

Figura 2. Frecuencia con la que las victimas sufrieron violencia y acoso en el trabajo.
Fuente y elaboracién: International Labour Organization, Experiences of Violence and
Harassment at Work a Global First Survey (Geneva, Switzerland, 2022).

Se desprende que existe una prevalecia de actos de violencia laboral que se
producen por una o dos ocasiones, seguido de comportamientos violentos reiterados, de
estas estadisticas resultaria importante realizar un estudio del tipo de riesgo psicosocial
que se trata, si se trata de acoso laboral que por su gravedad se presenta en un solo acto
de violencia o responde a un comportamiento sistematico y repetido del acosador.

Sin perjuiciode lo mencionado, el uso de términos como reiterados, prolongados
en el tiempo o sistematicos permite que los tribunales dispongan de un margen amplio
para determinar como se configura este elemento en casos de acoso laboral. En este
contexto, cobran especial relevancia las pruebas indiciarias, indirectas o circunstanciales,
que consisten en una serie de indicios capaces de generar en el juez una sospecha
razonable sobre la existencia de una conducta lesiva. Estas pruebas son fundamentales
para activar el principio de carga probatoria dindmica, trasladando la obligacion de

probar ciertos hechos a la parte que esta en mejores condiciones de hacerlo.

Que excepciona la regla de la carga de la prueba, de quien pretende los efectos juridicos
gue consagra unanorma debe probar los hechos que permiten su surgimiento. En el acoso
laboral, la carga se desplaza hacia quien se encuentre en mejores condiciones, orientado
a lograr un equilibrio en favor de la parte que se halla en situacién de desventaja frentea
un adversario procesal mas fuerte.3’

36 Gimeno Lahoz, “La presién laboral tendenciosa (mobbing)”, 68-9.
87 Vasquez Salinas, “El acoso laboral, inferido al trabajador”, 67.
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3. Bienes juridicos protegidos

El acoso laboral es un acto pluriofensivo cuyas consecuencias son infinitamente
heterogéneas, de alli nace su reproche juridico, su regulaciony sancién. En la sentencia
n.° 616/ 2008 del Tribunal Supremo de Espafia se precisa que los derechos que se ven
afectados o vulnerados son principalmente “la dignidad de la persona, como presupuesto
basico de tales derechos, pero, también, su libertad personal, su integridad fisicay moral,
su intimidad, su honor [...] la salud laboral y el de la higiene en el trabajo.38

La OIT y laOrganizacion Mundial de la Salud (OMS) coinciden que: “laviolencia
laboral afecta a la dignidad de millones de personas en todo el mundo es una importante
fuente de desigualdad, discriminacion, estigmatizaciony conflictoen el trabajo, y que es
un problema capital de derechos humanos”.3°

El C190 - Convenio sobre la violenciay el acoso, 2019 de la OIT, reconoce que
la violencia y el acoso en el ambito laboral tienen un impacto significativo en la salud
psicologica, fisicay sexual de las personas. Asi mismo, afectan su dignidad y repercuten
negativamente en su entorno familiary social, subrayando la necesidad de abordar estas
conductas para garantizar un entorno de trabajo seguro y respetuoso.*°

La Corte Constitucional de Ecuador (CCE) manifiesta que “es una forma de
violencia que estructura una relacion social y acarrea dafios a bienes constitucionales
como la salud y la integridad, sobre todo, de las personas trabajadoras, en cuyo caso, el
acoso laboral deviene una forma de vulneracién del derecho al trabajo en condiciones
dignas”.*

La Corte Constitucional colombiana mediante sentencia T-882/06 considero que:
“la persecucion laboral constituye un caso de vulneracion del derecho fundamental a
gozar de un trabajo en condiciones dignas y justas™*?y en la “Ley 1010 en Colombia
(2006)” especifica cuales son los bienes juridicos protegidos “el trabajo en condiciones

dignas y justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de los trabajadores,

38 Espafia Tribunal Supremo, “Sentencia n.° 616/ 2008, 2008.

39 Organizacion Internacional del Trabajo, Directrices marco para afrontar la violencia laboral
en el sector de la salud (Ginebra: OIT, 2002), 1.

40 Organizacion Internacional del Trabajo, C190 - Convenio sobre la violenciay el acoso, 2019.

41 Ecuador Corte Constitucional, “Sentencian.c986-19-JP/21y acumulados”, 21 de diciembre de
2021, parr. 115, lit. a.

42 Colombia Corte Constitucional, “Sentencia T-882/06, 2006.
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empleados, la armonia entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y el buen
ambiente en la empresa”.*3

La Sala de Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justiciade Colombia, en el
caso SL3075-2019 relacionado con acoso laboral, emiti6 su pronunciamiento mediante

sentencia del 30 de julio de 2019, en los siguientes términos:

La proteccion del trabajo no implica solo el acceso y el reconocimiento de los derechos
prestacionales que ello conlleva, sino también conlleva que este se desarrolle en
condiciones dignas y justas. En este sentido, los comportamientos que atenten contra
dichos ambientes laborales vulneran el derecho del trabajo pues la dignidad no admite
relativizacion de ninguna clase.**

En el proceso de acoso laboral puede existir vulneracion de varios derechos, por

lo que Gimeno Lahoz sostiene:

El derecho a la dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentesy
el libre desarrollo de la personalidad, ademas de ser fundamento del orden politico y de
la paz social por imperativo del art.10-1 Constitucidn Espafiola, se encuentran protegidos
como derechos fundamentales, al ser la manifestacion del derecho a la integridad fisica y
moral que el art. 15 de la Constitucion Espafiola garantiza a ‘todos’.4°

En la legislacion penal espafiola el acoso laboral se considera un Delito, se
encuentratipificado en el titulo “De las torturasy otros delitos contra la integridad moral”
46y lo diferencia de otros bienes juridicos préximos como son el derecho a la dignidad,
derecho a la vida, derecho a la integridad fisica.

En la sentencia la Sala 22 del Tribunal Supremo de Espafia de fecha 8 de mayo

del 2002 se pronuncia sobre el acoso laboral de la siguiente manera:

Atentadoa la dignidad de la persona, por lo que hace referencia al resultado se precisard
un menoscabo de la integridad moral, como bien juridico protegido por la normay que
se configura como auténomo, independiente del derecho a la vida, a la integridad fisica,
ala libertad o al honor, radicando su esencia en la necesidad de proteger la inviolabilidad
de la persona. Se trata de un tipo residual que recoge todas las conductas, que supongan
una agresion grave a la integridad moral.*’

43 Colombia, Ley 1010 del 20086, art. 1.

44 Corte Nacional de Justicia de la Republica del Ecuador, Gaceta Judicial, XIX 6 (Jefatura de
Biblioteca, Gaceta y Museo de la Corte Nacional de Justicia, 2023).

45 Gimeno Lahoz, “La presidn laboral tendenciosa (mobhing)”, 190.

46 Gimeno Lahoz define la integridad moral como el derecho inherente a toda persona, por su
condicién humana, a desarrollarse libremente en sociedad, lo que la protege de conductas que generen una
sensacion de envilecimiento o humillacion, tales como los tratos degradantes. “La presion laboral
tendenciosa [mobbing]”, 448.

47 Espafia Sala 22 del Tribunal Supremo, “Sentencia”, 8 de mayo de 2002.
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Con la Ley n.° 21.643 de Chile se determinaque las personas trabajadoras tienen
derecho: A ser informados sobre el protocolo del acoso laboral, sexual y violenciaen el
trabajo y de los resultados de las evaluaciones y medidas que se implementen para su
cumplimiento, ser informado sobre el procedimiento de denuncias y sanciones; Derecho
a la seguridad a trabajar en un entorno laboral libre de violencia y acoso; Derecho a
denunciar conductas de violenciay acoso; Derecho a conocer los canales de denuncia de
la violencia y acoso, asi como exigir el cumplimiento de las normas de prevencion,
investigacion y sancion de tales conductas.*®

Finalmente, la OMS con respecto al acoso laboral precisa que puede:

Producir serias consecuencias negativas sobre la calidad de vida y la salud del individuo,
principalmente en las areas emocional, psicosomatica y del comportamiento. En adicion,
toda la sociedad en su conjunto se convierte en victima por el incremento de presién en
los servicios de atencion y de bienestar social.4?

4. Diferencias entre el acoso laboral, sindrome de burnout (estrés laboral) y

discriminacién laboral

En ocasiones el acoso laboral es confundido con diferentes conductas asociadas
con las consecuencias negativas que la victima pero que responden a diferente casuistica
y finalidad; por lo que se realiza algunas precisiones sobre estas figuras juridicas

laborales.

4.1 Sindrome de burnout o estrés laboral

El sindrome de burnout, o también conocido como estrés laboral, desgaste
profesional, estar quemado, puede tener como origen el exceso de trabajo, jornadas de
trabajo extensas, prestacion de servicios en precarias condiciones laborales, exigencias
exorbitantes de actividades donde los niveles sostenidos de esfuerzo fisico, mental o
emocional contribuyen a aumentar el estrés.

Se identifican como factores de riesgo en el sindrome de burnout las condiciones
del lugar de trabajo, la carga laboral, el contenido y las caracteristicas de las tareas, las

exigencias laborales, el rol desempefiado y el desarrollo de la carrera, asi como la

48 Chile, Ley N° 21.643.
49 Organizacion Mundial de la Salud, Sensibilizandosobre el acosopsicolégicoen el trabajo, serie
Proteccion de la Salud de Trabajadores N.°4, 2004, 4.
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remuneracién en funcion del rendimiento. Estos factores pueden ocasionar en el
trabajador desmotivaciony desinterés. Una respuesta al estrés incluye reacciones fisicas,
mentales y emocionales que surgen cuando un trabajador percibe que las exigencias
laborales superan su capacidad o los recursos disponibles para afrontarlas.

El sindrome de burnout o “estar quemado” como afirma Gimeno Lahoz, se

alcanza por:

La sistematica repeticion de un trabajo, unido a la falta de un reconocimiento profesional.
Es una situacién de inadaptacion al entorno que provoca un agotamiento emocional y
baja realizacion personal, alcanzada como consecuencia de un ambiente de trabajo
inabarcable, y donde su quehacer rutinario se va aproximando al de una méquina, aqui,
sin embargo, no existe una tendenciosidad.>°

Como se desprende se caracteriza por sintomas de cansancio emocional,
frustracion profesional, es decir, la persona padece una sintomatologia que puede
asimilarse con un supuesto acoso laboral cuando en realidad es estrés laboral.

El sindrome de burnout es “un trastorno adaptativo cronico asociado al
inadecuado afrontamiento de las demandas psicoldgicas del trabajo que dafia la calidad
de vida de las personas que lo padecen y disminuye sus prestaciones profesionales. El
burnout es una patologia en las profesiones, mientras que el mobbing es un problema
laboral®! que puede llegar a generar patologia”.>?

De lo manifestado se puede destacar que el sindrome de desgaste profesional es
una patologia que, si bien se puede presentar en el acoso laboral, son figuras distintas,
puede existir coincidencia en el factor de la prevencién del sindrome donde ambas
situaciones involucran actividades de promocion de la salud y de bienestar psicolégico,

pero la finalidad de la conducta difiere.
4.2 Discriminacion laboral
La Real Academia Espafiola, define el término discriminar como: “seleccionar

excluyendo o dar trato desigual a una persona o colectividad por motivos raciales,

religiosos, politicos, de sexo, etc”.%

50 Gimeno Lahoz, “La presion laboral tendenciosa (mobbing)”, 72.

51 El mobbing es una cosay su patologia otra, la cual sera objeto de diagndstico y tratamiento
médico. “No hay enfermos de mobbing; hay enfermos como consecuencia del mobbing”, ibid.,126.

52 |hid., 49.

53 Real Academia Espafiola, “Discriminar”, Diccionario de la lengua espafiola, 23.2 ed., s. f.,
https://dle.rae.es/discriminar.
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En el “C111 - Convenio sobre la discriminacién (empleoy ocupacion), 1958” de
la OIT la discriminacion laboral comprende: “cualquier distincion, exclusion o
preferenciabasada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia
nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar laigualdad de oportunidades
o de trato en el empleo y la ocupacién”.>

Se trata asi de un proceso laboral que tiene en consideracion, la edad, el estado
civil, el aspecto fisico, hijos, identidad de género, discapacidad, y demas caracteristicas
que no van relacionados con las competencias y conocimientos que Se requieren para
realizar una actividad laboral.

La discriminacién laboral puede ocurrir tanto antes de iniciar la relacion laboral
como durante su desarrollo. En laetapa preocupacional, se reflejaen las ofertas de empleo
previas a la firma del contrato, especialmente en los requisitos establecidos y las
condiciones de acceso al trabajo. En la etapa ocupacional, esta discriminacion puede
manifestarse desde la formalizacién del contrato hasta cualquier momento durante la
vigencia de la relacion laboral.

En el afio 2017 en Ecuador se expidi6 el Acuerdo Ministerial MTD-2017-0082,
denominado “Normativa para la erradicacion de la discriminacion en el ambito laboral”,

en dicha regulacion se define a la discriminacion vinculada la esfera laboral:

Se entendera como discriminacién a cualquier trato desigual, exclusion o preferencia
hacia una persona, basados en la identidad de género, orientacion sexual, edad,
discapacidad, vivir con VIH/SIDA, etnia, tener o desarrollar unaenfermedad catastrofica,
idioma, religién, nacionalidad, lugar de nacimiento, ideologia, opinion politica, condicién
migratoria, estado civil, pasado judicial, estereotipos estéticos, encontrarse en periodo de
gestacién, lactancia o cualquier otra, que tenga por efecto anular, alterar o impedir el
pleno ejercicio de los derechos individuales o colectivos, en los procesos de seleccion y
durante la existencia de la relacién laboral. No se considerara como discriminacion los
criterios de seleccion de talento humano, basados en el conocimiento técnico especifico,
experiencia necesaria y ademas requisitos inherentes para el adecuado desenvolvimiento
de la vacante laboral .5

Del concepto citado se evidencia que se trata de un actuar orientado a estropear
un proceso de seleccion o un acto aislado durante la relacion laboral pero que no esta
orientadoa la eliminacionde la victimade la organizacion, lo que lo diferenciadel acoso

laboral.

54 QOrganizacion Internacional del Trabajo, C111 - Convenio sobre la discriminacion (empleoy
ocupacion), 1958.
55 Ecuador, Acuerdo Ministerial MTD-2017- 0082, 11 de mayo de 2017, art. 2.
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Asi mismo, se dispone que las empresas con mas de diez trabajadores estan
obligadas a implementar un programa de prevencién de riesgos psicosociales, con el
proposito de fomentar una cultura de no discriminaciéon e igualdad de oportunidades en
el ambito laboral. Este programa deberd ser ejecutado y reportado anualmente al
Ministerio Rector del Trabajo, mediante el sistema establecido para dicho propésito.>®

Las personas que hayan sufrido discriminacion laboral pueden presentar una
denuncia ante la autoridad competente, en este caso el inspector de trabajo, y seguir el
procedimiento correspondiente. Esta situacion se diferencia del acoso laboral, en cuyo
caso se debe presentar una solicitud dentro del trdmite de visto bueno.

Si se comprueba la discriminacion, la sancién econdmica oscilara entre tres y
veinte salarios basicos unificados. En caso de reincidencia, se impondréa el doble de la
sancion anterior, sin exceder el limite de veinte salarios basicos unificados.

El acoso laboral, por su parte, esta regulado de manera distinta. La indemnizacion
por acoso equivale al valor de un afio de remuneracion de la persona afectada, ademas de
la indemnizacion general correspondiente por despido intempestivo. Segun la gravedad
del caso, la victima de acoso puede solicitar a la autoridad laboral competente una
disculpa publica por parte del infractor. Las indemnizaciones y sanciones relacionadas
con el acoso laboral deben ser gestionadas ante la autoridad judicial.

Una semejanza que existe con el acoso laboral y la denuncia por discriminacion
es la activacion de las cargas probatorias dinamicas que, conforme Elisa Lanas manifiesta,
se hacen presente las pruebas indiciarias, en el caso de discriminacion la persona acosada
tiene la obligacion de aportar indicios razonables de los actos u omisiones del empleador

que lesiona el derecho a la igualdad de trato.

Una vez configurado este cuadro indiciario requerido, es el empleador el que debe
acreditar que su actuacion tiene causas concretas que son totalmente diferentes a razones
discriminatorias, asi como que aquellas tuvieron la importancia suficiente como para
adoptar la decision, siendo este el Gnico mecanismo para vencer la sospecha creada por
los indicios. Por el lado del empleador se genera una auténtica carga probatoria que no
guedara satisfecha con un mero intento de negar la vulneracién de derechos
fundamentales, que a su vez debera llevar al juzgador a la conviccion de que tales causas
han sido las Unicas que motivaron la decision empresarial.5?

5. Regulacion del acoso laboral en la legislacion ecuatoriana

56 |bid., art. 9.
57 Elisa Lanas Medina, “La prueba en demandas laborales por discriminacion”, Foro: Revista de
Derecho, n° 14 (2010): 85.
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La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) destaca precisamente por su
cardcter garantista de derechos, el articulo 326, numeral 5, contempla principios en los
que se sustenta el derecho al trabajo “toda personatendra derecho a desarrollar sus labores
en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad,
higiene y bienestar°® en plenaarmonia con el articulo 66, numeral 3, establece el derecho
a la integridad personal, que incluye tanto la integridad psicologica, fisica y sexual.

El articulo 33 determina que:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdmico, fuente de realizacién
personal y base de la economia. El Estado garantizard a las personas trabajadoras el pleno
respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el
desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.>®

Desde la norma constitucional de maxima jerarquia se reconoce y determina el
pleno respeto a la dignidad de la persona, como un elemento esencial e intrinseco a su
condicion de ser humano.

El Cdédigo de Trabajo fija la responsabilidad por actos de violencia “los actos
violentos contra las personas o propiedades haran civil y penalmente responsables a sus
autores, complices y encubridores”®° de lo que destaca que la victima puede activar varias
vias que logren resarcir los dafios ocasionados.

La Decisién del Acuerdo de Cartagena 584 emitio el Instrumento Andino de

Seguridad y Salud en el Trabajo, que en el articulo 11 dispone:

En todo lugar de trabajo se deberan tomar medidas tendientes a disminuir los riesgos
laborales. Estas medidas deberan basarse, en directrices sobre sistemas de gestion de la
seguridad y salud en el trabajo y su entorno como responsabilidad social y empresarial,
ademas de fomentar la adaptacion del trabajo y de los puestos de trabajo a las capacidades
de los trabajadores, habida cuenta de su estado de salud fisica y mental, teniendo en
cuenta la ergonomia y las demas disciplinas relacionadas con los diferentes tipos de
riesgos psicosociales en el trabajo.%!

Como se desprende del instrumento andino ya se hace mencion a riesgos

psicosociales, entre ellos se puede encontrar el acoso laboral.

58 Ecuador, Constitucion de la Republica del Ecuador, Registro Oficial 499, 20 de octubre de
2008), art. 326, num. 5.

59 lbid., art. 33.

60 Ecuador, Cédigo del Trabajo, 5 de agosto de 1938, art. 510.

61 Ecuador, Decisidndel Acuerdo de Cartagena 584- Instrumento Andino de Seguridady Salud
en el Trabajo, Registro Oficial Suplemento 461, 15 de noviembre de 2004.
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Como antecedente sobre la regulacion de acoso laboral en el Ecuador se puede
sefialar al “Codigo de Etica, Ministerio de Produccion, Empleo y Competitividad”
normativa que definiaal mobbing como: “laaccion o acciones de uno o mas funcionarios,
servidores o trabajadores del MCPEC, que busquen intimidar, acosar, hostigary perseguir
a otro u otros funcionarios, servidores o trabajadores del MCPEC, las mismas que deben
considerarse como iddneas para obtener la renuncia voluntaria de los afectados”.%? Se
desprende que se habla de diferentes comportamientos orientados a ejercer aquella
violencia caracteristica del acoso con una finalidad, la exclusion de la victima de la
organizacion, sin embargo, no se hace mencion a una conducta reiterada, sistematicay
prolongada en el tiempo, por lo que podria suponer que se tratade un hecho puntual que
dependiendo de su gravedad puede configurar acoso laboral.

Es en el afio 2017 con la promulgacion de la “Ley Organica Reformatoriaala Ley
Organica de Servicio Publico y al Codigo de Trabajo, para prevenir el Acoso Laboral”,
que se reformael Codigo de Trabajo y se regulael acoso laboral como una causal de visto

bueno de la siguiente manera:

Todo comportamiento atentatorio a la dignidad de la persona, ejercido de formareiterada
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 para la persona afectada su menoscabo, maltrato, humillacién o bien que

amenace o perjudique la situacion laboral.%3

Se identifica entonces determinadas caracteristicas como: un actuar lesivo que
afecta a la dignidad: conducta cometida de manera reiterada y sistematica;
comportamiento que se lo realiza en el lugar de trabajo o en cualquier momento pues lo
contrario supondria un limite geografico a su comision; que menoscaba derechos
fundamentales laborales y afecta el bienestar de la persona y su situacion laboral.

El 16 de mayo del 2024, se promulga la “Ley Orgéanica Reformatoria para la
Erradicacion de la Violenciay Acoso en todas las modalidades de trabajo” y se reforma

la definicion del acoso laboral por:

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
Constitucidn, esta ley o en leyes especiales en favor del ser humanoy concebidas como

62 Eduardo Hermosa Torres, “El mobbing o acoso laboral, pautas para su tratamiento en el
Ecuador” (Universidad Andina Simon Bolivar, 2017), 32.

63 Ecuador, Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica de Servicio Publico y al Codigo de
Trabajo, para prevenir el Acoso Laboral, Registro Oficial 116, 9 de noviembre de 2017, art. 1.
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violencia, que ocurran unasola vez o de manerarepetitiva, que resultan o puedan resultar
en un dafio fisico, psicoldgico, sexual, econémico, politico, simbdlico o digital en contra
de un persona trabajadora, incluyéndose la violencia y el acoso de género o por razones
discriminatorias (...) La violencia y el acoso laboral comprenden 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.64

Definicion que es incorporada al Codigo de Trabajo en la que se dispone que el
acoso laboral se configuraya con un solo actuar, normaque se alineaal Convenio N° 190
de la OIT, que determinaque no es necesario un actuar sisteméaticoy continuado para que
se determine acoso laboral, el dafio producido no se limitaa lo fisico y/o psicolégico, sino
incluso a un actuar denigratorio que recaiga ya sea en la esfera sexual, econdémica y
politica. Ademas, la reforma sefiala algunas formas de acoso que no se habian abordado
antes como es: la desconexion digital, el respeto al descanso y permisos.

La CCE en la sentencia n.° 986-19-JP/21 y acumulados determina que:

La legislacién ecuatorianaprevé un procedimiento administrativo para la determinacion
y sancién del acoso laboral, en cuyo marco las personas tienen derecho a la tutela
administrativa efectiva, que es el derecho de las personas a que se observen y aseguren
las garantias establecidas en el ordenamiento juridico en los procedimientos

administrativos en los que se pueda afectar sus derechos.%®

Con la reforma se posibilita tanto al empleador como al trabajador mediante via
administrativaacudir ante el inspector de trabajo y presentar una solicitud de visto bueno,
procedimiento que se llevara a cabo conforme el Acuerdo Ministerial MDT-2021-219
“Normativa técnica que regula el procedimiento de visto bueno™.

En el afio 2019 se realiz6 un estudio de casos de visto bueno presentados por la
causal de acoso laboral en la ciudad de Cuenca, se evidenci6 que desde la vigencia de la
reforma (2017 hasta el 2019), el 75% de las victimas de los casos presentados
correspondiana mujeres,®® lo que se alinea con lo precisado por Marie-France Hirigoyen
que calcula que “el acoso laboral afecta a un 70% de mujeres'y a un 30% de hombres®’
y lo precisado en el Convenio N° 190:

La violencia y el acoso por razén de género afectan de manera desproporcionada a las
mujeres y las nifias, y reconociendo también que la adopcién de un enfoque inclusivo e
integrado que tenga en cuenta las consideraciones de género y aborde las causas

64 Ecuador, Ley Organica Reformatoria parala Erradicacion de la Violenciay Acoso en todas las
modalidades de trabajo, Registro Oficial No. 559, 16 de mayo de 2024, art 2.

65 Ecuador Corte Constitucional, “Sentencia”, 21 de diciembre de 2021, parr. 115, lit. d.

66 VVasquez Salinas, “El acoso laboral, inferido al trabajador”.

67 Hirigoyen, El acoso moral en el trabajo, 19.
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subyacentes y los factores de riesgo, entre ellos los estereotipos de género, las formas
multiples e interseccionales de discriminacién y el abuso de las relaciones de poder por
razon de género, es indispensable para acabar con la violenciay el acoso en el mundo del
trabajo.%8

Es asi como el 25 de noviembre de 2020, la autoridad del ramo, a través del
Acuerdo Ministerial MDT-2020-244, emiti6 el “Protocolo para la Prevencién y atencion
de casos de discriminacion, acoso laboral y/o toda forma de violencia contra la mujer en
los espacios de trabajo”. Dicho protocolo amplia en la definicidn de acoso laboral el
concepto de lugar de trabajo que: “no se limitara a las instalaciones fisicas y al horario
laboral, sino a cualquier lugar y momento asociado a larelacion laboral, cuyas actividades
se realicen a nombre de la Institucion o Empresa”.%°

El glosario del protocolo ya hace una distincion de los diferentes factores de riesgo
psicosocial, diferencia a la discriminacién laboral y al acoso laboral. Ademas, como un
eje de prevencion, asi como en el Acuerdo Ministerial MTD-2017-0082, denominado
“Normativa para la Erradicacion de la Discriminacion en el Ambito Laboral” se
determinaque: “las instituciones laborales que cuenten con mas de diez (10) personas en
nomina, de conformidad con la normativavigente, deberan implementar el programa de
prevencion de riesgos psicosociales™.”

De dicho protocolo resalta el apartado que hace referencia a las garantias que
deben aplicarse en los casos de discriminacion, acoso laboral y toda forma de violencia

contra la mujer en los espacios de trabajo:

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

b. Confidencialidad. - Las personas que intervengan en el procedimiento;

tienen la obligacidn de guardar una estricta confidencialidad y reserva;

c. Imparcialidad. - El procedimiento debe garantizar la imparcialidad y tratamiento justo
para las personas afectadas;

d. Proteccion y restitucion de las victimas. - Se debera optar por medidas que protejan la
salud del personal afectado. Se debera buscar los mecanismos para restituir los derechos
lesionados de la victima, asi como fomentar su inclusion laboral;

e. Prohibicidn de represalias. - Se prohibe cualquier tipo de accién negativa en represalia
por haber denunciado un caso de discriminacion, acoso laboral o toda forma de violencia
contra la mujeren los espacios de trabajo. De igual manera, se prohibe cualquier tipo de
accion en represalia a la persona denunciada por una supuesta agresion;

f. Interpretacion mas favorable. - Se aplicard la interpretacién mas favorable para la
efectiva vigencia y amparo de sus derechos para la proteccion y garantia de las victimas

68 Organizacion Internacional del Trabajo, Convenio N° 190.

69 Ecuador, Protocolo para la Prevenciony atencion de casos de discriminacion, acoso laboral
y/o toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo, 9 de marzo de 2022.

70 Ecuador, Acuerdo Ministerial MTD-2017-0082.
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0 en potencial situacion de violencia en el &mbito laboral, ademéas de cualquier
servidores/as y trabajadores/as en situacion de discriminacion y/o acoso laboral;

g. No reincidencia. - Establecer mecanismos y acciones que eviten la reincidencia de
cualquier agresor o agresora.’

6. Organizacion Internacional del Trabajo y la regulacion del acoso laboral

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), organismo especializado de las
Naciones Unidas fundado en 1919 tras el Tratado de Versalles, se dedica a la proteccion
y analisis de las relaciones laborales. Su estructura de gobierno es tripartita, compuesta
por representantes de los gobiernos, los sindicatos y los empleadores.

De la encuesta mundial de riesgos realizada por la OIT y la Fundacion Lloyd’s
Register (2021) se desprende que la violenciay el acoso en el trabajo son fendmenos

generalizados en el mundo.

Mas de unade cada cinco personas con empleo (743 millones de personas, o sea, el 22,8
por ciento) ha sufrido al menos unamodalidad de violencia y acoso en el trabajo durante
su vida laboral [...] La violencia y acoso psicologico fue la modalidad mas comun de
violencia y acoso denunciada tanto por hombres como por mujeres, y casi una de cada
cinco personas con empleo (583 millones, o sea, el 17,9 por ciento) la ha sufrido durante
su vida laboral.”?

El C155 - Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores, 1981 de la OIT,
subraya laimportancia de garantizar un entorno laboral seguro y saludable. En este marco,
el convenio establece que “el término salud, en relacién con el trabajo, abarca no
solamente la ausencia de afecciones o de enfermedad, sino también los elementos fisicos
y mentales que afectan a la salud y estan directamente relacionados con la seguridad e
higiene en el trabajo”.”® Esto implica no solo el deber de proteger la integridad fisicay
psiquica del trabajador, sino también el respeto a su dignidad, intimidad y vida privada.
Cabe destacar que este convenio no ha sido ratificado por el Ecuador.

En la 108.2 reunién de la OIT, la Conferencia Internacional del Trabajo se adoptd
el C190 - Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019, ratificado por Ecuador el 19 de
mayo de 2021 e incorporado a la legislacion nacional mediante el dictamen de
constitucionalidad No. 37-19-T1/20.

" Ecuador, Protocolo para la Prevencidn, 9-10.

2 International Labour Organization, Experiences of Violence and Harassment at Work a Global
First Survey (Geneva, Switzerland, 2022), 8.

3 QOrganizacion Internacional del Trabajo, C155 - Convenio sobre seguridad y salud de los
trabajadores, 1981, art. 3, lit. e.
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Este tratado internacional, desde su predmbulo, reconoce el derecho de toda
persona a un entorno laboral libre de violencia y acoso, incluyendo aquellas conductas
motivadas por razones de género. Asi mismo, destaca la importancia de fomentar una
cultura laboral basada en el respeto mutuo y la dignidad humana como herramienta
esencial para prevenir estos comportamientos.

El articulo 1 dispone:

La expresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un conjunto de
comportamientosy practicas inaceptables, 0 de amenazas de tales comportamientos y
practicas, ya sea que se manifiesten unasola vez o de manera repetida, que tengan por
objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicoldgico, sexual o
econémico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género.’

Del instrumento se desprende un elemento importante sobre la reiteracion del
comportamiento al permitir una postura mixta, que la violencia se presente una sola vez
o de manera repetida, eso si que causen un dafio, sin embargo, no se precisa la finalidad
del acoso laboral.

Con este instrumento se procura regular el tema del acoso laboral, haciendo
énfasis en el aspecto preventivoy de sensibilizacion, asi como a las vias de reparacion,
medidas de asistencia juridica, social, médica y administrativa para las victimas, que
gozan de proteccidn a su privacidad y confidencialidad, pero si bien se hace mencién a
vias de reparacion integral, sin embargo, no se las desarrolla.

Tras la promulgacion del Convenio sobre la violenciay el acoso, la OIT emitié
en 2019 la R206 - Recomendacion sobre la violencia y el acoso, 2019, como
complemento al desarrollo del convenio. Esta recomendacion establece que las
legislaciones nacionales deben especificar la participacién de los trabajadores y sus
representantes en la elaboracion, aplicacién y seguimiento de politicas de prevencion.
También deben incluir procedimientos claros para la presentacion de quejas e
investigaciones, ademas de medidas de proteccion para denunciantes, victimas, testigos e
informantes contra la victimizacion y represalias.

La recomendacion amplia y detalla las vias de recurso y reparacién, como la
indemnizacién por dafios resultantes, el pago de honorarios legales y costos judiciales,

conforme a la legislacion nacional. Asi mismo, preve que las victimas de violenciay

4 Organizacion Internacional del Trabajo, Convenio N° 190, art. 1, lit. a.
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acoso en el entorno laboral puedan recibir compensaciones por dafios o0 enfermedades de
naturaleza psicosocial, fisica u otra, que resulten en incapacidad laboral.”

Este pronunciamiento se alinea con el informe de la OIT titulado Entornos de
trabajo seguros y saludables, libres de violenciay acoso, que enfatiza la gestion de la
violencia y el acoso mediante medidas de seguridad y salud en el trabajo (SST). Estas
incluyen marcos normativos, politicas y sistemas de gestion de la SST.

Se han desarrollado orientaciones y normas especificas para integrar los riesgos
psicosociales, relacionados con la violenciay el acoso, en los sistemas de gestion de SST
y en los procesos de evaluacion de riesgos. Por ejemplo, la OMS ha elaborado el marco
PRIMA-EF (Psychosocial Risk Management Excellence Framework), destinado a apoyar
aempleadoresy representantes de trabajadores en la gestion de riesgos psicosociales, con

el objetivo de prevenir el estrés laboral, la violencia y el acoso en el lugar de trabajo.

75 Qrganizacion Internacional del Trabajo, “R111 - Recomendacion sobre la discriminacion
(empleo y ocupacion)”, 1958.
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Capitulo segundo

Particularidades de la reparacion integral en el acoso laboral

El presente capitulo, analiza la reparacion integral del acoso laboral, con el fin de
determinar la forma como la ley protege a las victimas de esta transgresion.

1. Aspectos generales de la reparacion integral

Para llegar a la profundizacién de este tema resulta necesario conocer su
significado desde diferentes miradas, asi la Real Academia Espafiola define el término
reparar como: desagravio, satisfaccion completa de una ofensa, dafio o injuria;’® es decir,
comprende resarcir un agravio ocasionado.

Un precedente fundamental en materiade la reparacion integral es la “Resolucién
60/147” emitida por Asamblea General de las Naciones Unidas en el afio 2005, que
dispone que a las victimas de violaciones manifiestas de las normas internacionales de
derechos humanos y de violaciones graves del derecho internacional humanitario se
“deberia dar de forma apropiada y proporcional a la gravedad de la violaciony a las
circunstancias de cada caso, una reparacion plenay efectiva [...] en las formas siguientes:
restitucion, indemnizacion, rehabilitacion, satisfaccion y garantias de no repeticion”.””

Segun la jurisprudencia de la Corte Interamericana de los Derechos Humanos
(CIDH) se entienden: “las reparaciones, como el término lo indica, consisten en las
medidas que tienden a hacer desaparecer los efectos de las violaciones cometidas. Su
naturaleza y su monto dependen del dafio ocasionado en los planos tanto material como

inmaterial”.”®

76 Real Academia Espafiola, “reparacién”, Diccionario de la lengua espafiola, 23.2 ed, s. f.,
https://dle.rae.es/reparaci%C3%B3n?m=form.

T Asamblea General de las Naciones Unidas, Resolucidn 60/147- Principiosy directrices basicos
sobre el derecho de las victimas de violaciones manifiestas de las normas internacionales de derechos
humanosy de violaciones graves del derecho internacional humanitario a interponer recursosy obtener
reparaciones, 2005, principio 18.

8 Corte Interamericana de Derechos Humanos, Cuadernillo de Jurisprudencia de la Corte
Interamericana de Derechos Humanos- Medidas de reparacién, vol. 32 (San Josg, Costa Rica: Corte IDH,
2021), 48.
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Asi, se puede evidenciar que desde el derecho internacional se emiten
pronunciamientos referentes a reparar efectivamente el dafio ocasionado por vulneracién
de derechos fundamentales.

Estudiosos del derecho como son Castro y Pefia precisan que:

La reparacidn integral surge como consecuencia juridica de la vulneracion de un derecho
por la que se exige a su vez la responsabilidad del agresor. Esta premisa permite afirmar
inequivocamente que toda persona que se vea afectada en sus derechos ilegitimamente
tiene derecho a exigir la reparacién del dafio. Este caracter de exigibilidad que presupone
la reparacion integral la convierte en un derecho individual y colectivo, cuando deviene
de la transgresion de un derecho humano/fundamental/constitucional.”®

Al hablar de la reparacion integral es necesario tener en consideracion los

siguientes elementos:

Primer elemento. La existencia de un sujeto titular del derecho sobre quien recae la
vulneracion y es considerado como victima de la transgresion;

Segundo elemento. La pretensién que persigue de restablecer el derecho como finalidad
idonea es expresada a través de la Restitutio in integrum institucion que pretende devolver
a la victima al estado anterior a la produccion del dafio, siempre y cuando sea posible;
Tercer elemento. La proporcionalidad, como el elemento que brinda equilibrio entre la
afectacion generada a los derechos y las medidas adoptadas en la decision de reparacion
integral. La finalidad de la proporcionalidad de las medidas de reparacion se funda
principalmente en evitar su desnaturalizacion a través del enriquecimiento de la victima
por propiciarle unacuantiosaindemnizacion o la insatisfaccion de la victimaal no cubrir
adecuadamente el resarcimiento. La medicidn de los dafios con base en la magnitud que
comporta busca que ante mayores dafios se debe aplicar mayores medidas de reparacion
y viceversa, con lo cual la proporcionalidad entonces exige la presencia del nexo causal
y la estimacidn de los agravios para aplicar reparaciones proporcionales y adecuadas.80

La finalidad de la reparacion integral es ayudar a las victimas a enfrentar las
consecuencias de la violencia que sufrieron, reconociendo su dignidad como personas y
que efectivamente el sistema procesal sea un medio para la realizacién de la justicia.

A lo largo de este estudio se ha destacado en varias ocasiones la gravedad que
puede alcanzar el acoso laboral, lo que hace imprescindible, en el marco de un Estado
constitucional de derechos y justicia, contar con acceso al sistema administrativo y
judicial, asi como con garantias suficientes. Ferrajoli define de manera general una

garantia como “cualquier técnica normativa de tutela de un derecho subjetivo”.8! De

9 Pamela Aguirre y Pablo Alarcon, “El estandar de la reparacién integral en la jurisprudencia de
la Corte Constitucional”, Foro: Revista de Derecho, 2018, 124.

80 |hid., 128-9.

81 | uigi Ferrajoli, Los derechosy sus garantias: conversacion con Mauro Barberis (Madrid:
Trotta, 2016), 29.
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acuerdo con el articulo 8.1 de la Convencion Interamericana de Derechos Humanos, en

la determinacionde los derechos y obligaciones de las personas, ya sean de orden penal,

civil, laboral, fiscal o de cualquier otra indole, deben observarse las garantias necesarias

que aseguren el debido proceso conforme al procedimiento aplicable.®

Esta linea la legislacion espafiola acepta la presentacién de acciones

indemnizatorias complementarias, es decir, indemnizacion por la extincion de la relacion

laboral por acoso laboral y compensacion del dafio psicolégico derivado del acoso laboral,

esto conforme se desprende de la sentenciadel Tribunal Supremo de Justicia de Catalufia
15-07-02.

La indemnizacion por la extincién del contrato de trabajo es compatible con la reparacion
de los dafios producidos como consecuencia de la vulneracion de derechos
fundamentales. En efecto, a pesar del caracter tasado de la indemnizacion por la extincion
del contrato de trabajo a causa del incumplimiento empresarial, cabe ademas reclamar
por los perjuicios adicionales existentes, cuando como en el presente caso, existen dos
dafios perfectamente diferenciados; la pérdida del empleo que es resarcida por la
indemnizacion del articulo 50-2 del Estatuto de Trabajadores y el trastorno mixto de
ansiedad y depresion que motivé una baja laboral de 447 dias. La indemnizacién por la
pérdida del empleo no guarda relacion alguna con el dafio, pues solo tiene en cuentapara
su célculo el salario y los afios de prestacion de servicios, De ahi, que en supuesta de
acoso sexual y /o moral, debe mantenerse la compatibilidad de indemnizacion, pues los
perjuicios sufridos pueden exceder claramente como en el presente caso de la
indemnizacion tasada legalmente por el cese en el trabajo.83

De este pronunciamiento, se desprende la posibilidad de presentar acciones

complementarias con el fin de resarcir las consecuencias sufridas de lo que en la

legislacion espafiola denominan acoso moral.

Sin embargo, de lo sefialado, el Tribunal Supremo de Justicia de Espafa, en la

sentencia de 3-4-97, con relacion al acoso moral se pronuncid en este sentido:

El referido incumplimiento litigioso de la prestacion derivada de unarelacion contractual,
no puede generar una doble indemnizacion; unaen la esfera general del derecho civil y
otra, en la particulary especial del derecho del trabajo. La causa o motivo de la resolucion
contractual es Unica y habiéndose producido estd en la esfera laboral, regida por el
estatuto de los trabajadores, a esta norma habra de estarse en virtud del principio de
aplicacién preferente de las disposiciones especiales, sin que quepa, tras agotar esta via
resolutoria con su contenido indemnizatorio tasado, por lo tanto, no sujeto a prueba
alguna, retornar de nuevo, al Cadigo Civil del que en su dia se desgajo el derecho del
trabajo para adquirir autonomia propia-para con base en el mismo incumplimiento
contractual ya agotado en sus consecuencia indemnizatorias, obtener un nuevo

1969.

2002.

82 Organizacion de los Estados Americanos, Convencion Americana sobre Derechos Humanos,

83 Espafia Sentencia del Tribunal Supremo de Justicia de Catalufia, “Sentencia”, 15 de julio de
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resarcimiento de dafios y perjuicios [...] la pretension resolutorio de contenido
indemnizatorio contenido en el articulo 50 del Estatuto de Trabajadores satisface
integramente el tasado ejercitado con amparo en la norma especifica de caracter
resolutivo contenido en el articulo 50 del Estatuto de Trabajadores satisface integramente
el interés del trabajador derivado de un incumplimiento grave de las prestaciones
contractuales a cargo del empresario, y la aplicacién de esta norma especifica del derecho
de trabajo, debe impedir la busqueda de nuevas soluciones indemnizatorias en el campo
del derecho civil, entendido como derecho comUin, como sienta la sentenciadel Tribunal
Supremo de 22 de enero de 1990, cuando existen una prevision indemnizatoria especifica
en la norma laboral no es factible acudir a las previsiones de la misma naturaleza del
derecho comun .84

El Tribunal Supremo de Esparia, de fecha 2-10-00, se pronuncia en igual sentido:

El quantum indemnizatorio ha de ser Unico, concluyendo que no puede hablarse que
estemos en presencia de dos vias de reclamacion compatibles y complementarias y al
mismo tiempo independientes, en el sentido de ser auténomas para fijar el importe de la
indemnizacion, sin teneren cuentalo que ya se hubierarecibido con esa misma finalidad
de resarcir el perjuicio, pues estamos ante formas de resolver la Unica pretension
indemnizatorio, aunque tenga lugar ante vias jurisdiccionales o procedimiento diversos
gue han de ser estimados formando parte de un total indemnizatorio.8®

Lahoz afirma que la extrapolacion de este tipo de sentencias se ha visto como un

obstaculo para la obtencidn de una indemnizacion complementaria a la laboral pues:

No se considera que la compensacion tasada se ha referido tradicionalmente a los dafios
y lucro cesante derivados de la extincion de la relacion laboral, pero quedan excluidos los
dafios que trascienden al contrato de trabajo [...] las dos acciones responden a bienes
juridicos distintos -las obligaciones contractualesy el derecho a la integridad personal- y
por ende deben entenderse complementarias, si no se quiere dejar un bien juridico
desprotegido.®®

En la legislacidn espafiola, la existencia de una determinada linea jurisprudencial

por parte de los tribunales superiores no implica que deba ser seguida obligatoriamente

por los tribunales inferiores. Estos, en ejercicio de su independencia judicial, pueden

legitimamente discrepar del criterio sostenido por el Tribunal Supremo.

Sin que con ello se vulnere el principio de igualdad en aplicacién de la ley, al tratarse de
organos judiciales diferentes; y, sin que tal diferencia de criterio atente, contrael derecho
a obtener la tutela judicial efectiva, en cuanto sus resoluciones sean producto de una
aplicacién reflexiva y razonada del ordenamiento juridico la doctrina unificada y la
jurisprudencia complementa el ordenamiento juridico de forma orientativa pero no de

forma vinculante.®’

84 Espafia Tribunal Supremo de Justicia, “Sentencia”, 3 de abril de 1997.
8 Espafia Sentencia Tribunal Supremo, “Sentencia”, 2 de octubre de 2000.
86 Gimeno Lahoz, “La presion laboral tendenciosa (mobbing)”, 325.

87 |bid., 363.
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De lo que desprende que en la legislacion espafiola, con el fin de reparar los dafios,
que nacen como consecuencia del acoso moral, se pueden activar tanto la accion civil de
resarcimiento de dafios por las secuelas fisicas y psiquicas del acoso ante la jurisdiccional
civil, entendiendo que es una posibilidad nacida de una obligacién extracontractual, asi
como también se puede solicitar el resarcimiento de dafios por las secuelas fisicas y
psiquicas, ante la jurisdiccional social, considerando que se esta ante un incumplimiento

de una obligacion contractual.

2. Formas de reparacion

Historicamente, la preocupacion estatal por las condiciones en las que se
desarrollan las actividades laborales, ha concentrado en los riesgos fisicos, sin embargo,
ha generado especial atencion sobre los riesgos psicosociales, que fueron definidos en
1984 por la OIT y la OMS como: “aquellas condiciones presentes en una situacion de
trabajo, relacionadas con la organizacion, contenidoy realizacion del trabajo susceptibles
de afectar tanto al bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) de los trabajadores como
al desarrollo del trabajo”.8

En la doctrina se suelen asimilar a la consecuencia de estos riesgos psicosociales
como dafios o agravio morales, esto por referencia a la expresion francesa dommage
moral, el dafio moral es definido por los hermanos Mazeaud como: “aquel que constituye
un atentado contra un derecho extrapatrimonial (no pecuniario) [...] el agravio moral no
se traduce en la pérdida de dinero, sino en la lesién a intereses morales que violentan la
parte afectiva del ser humano en su esfera personalisima™.

El sufrimiento y afliccion causado a la victima surge del menoscabo de valores
muy significativos para las personas. El dafio moral implica el desconocimiento de la
dignidad humana, del padecimiento que se le causa a la victima como consecuencia de

una vulneracién de derechos fundamentales.

88 Organizacién Internacional del Trabajo y Organizacién Mundial de la Salud, Informe del Comité
Mixto OIT-OMS sobre Medicina del Trabajo, Novena reunion (Ginebra: OIT OMS, 1984), 2.

89 Henri Mazeaud, Le6n Mazeaud, y Luis Alcala-Zamoray Castillo, Lecciones de derecho civil.
La responsabilidad civil, los cuasicontratos, vol. Il (Ediciones Juridicas Europa-América, 1960), 56 y 68.
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La Enciclopedia Juridica Omeba, al abordar el agravio moral, sefiala: “el Derecho
no ampara Unicamente bienes econémicos. La norma juridica perderia su alto sentido
social, si se consideraraimpotente para proteger valores de afeccion, bienes inmateriales
por la sola circunstancia de no tener cotizacion monetaria”.*°

Asi, resulta necesario, conocer los diferentes mecanismos, para reparar de manera
integral los dafios que pueden sufrir las victimas de acoso laboral, cabe entonces una

analogia con la atencion de un meédico ante un herido mdaltiple.

El médico, debera detectar cada padecimiento de manera particular e identificar el
remedio preciso para cada afectacion, asi como otros que lo ayuden en general a recobrar
su salud. Para ello, un mismo remedio puede servir para varios dafios, mientras que otros,
requerirdn de medidas adicionales especificas.®!

La jurisprudencia de la Corte Interamericana de Derechos Humanos establece
diversas medidas de reparacion integral para atender las violaciones de derechos
humanos. Entre estas se encuentran las medidas de rehabilitacion, que obligan al Estado
a proporcionar atencion médicay tratamiento psicologico para mitigar los dafios sufridos
por la victima; las medidas de satisfaccion, que incluyen actos publicos de reconocimiento
de responsabilidad, publicacion de la sentenciay medidas conmemorativas en honor a las
victimas; y las garantias de no repeticion, orientadas a solucionar las causas estructurales
de la violencia mediante la capacitacion en derechos humanos para funcionarios publicos
y la educacion de la sociedad. Asi mismo, la Corte subraya la obligacion de investigar,
juzgary sancionar a los responsables de violaciones graves, garantizando justicia paralas
victimas. Finalmente, se contempla la reparacién del dafio al proyecto de vida,
reconociendo el impacto en las potencialidades y aspiraciones de la victima, con el fin de
restituir su realizacion personal.®?

Se hace especial énfasis en las medidas de rehabilitacion, pues yaimplicaatencion
y tratamiento médico y psicolégico que requiera la victima, asi como, las medidas de
satisfaccion orientadas a transmitir un mensaje publico de reprobacién de las violaciones
de derechos humanos (disculpas publicas, creacion de monumentos, actos en memoriade
la victima) y como garantia de no repeticion mediante la capacitacion adquiera nuevos
conocimientos, profundice y amplie en contenidos para desarrollar capacidades que en el

caso del acoso laboral ayude a enfrentar, prevenir y rechazar toda forma de violencia.

% Omeba, “Agravio moral”, en Enciclopedia Juridica Omeba, s. f., t. 1, 604.
91 Corte Interamericana de Derechos Humanos, Cuadernillo de Jurisprudencia, 32: 46.
9 Ibid.
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En el caso “Loaiza Tamayo vs Per(”, en la sentencia dictada en fecha del 27 de
noviembre de 1998, la CIDH considera que el dafio al proyecto de vida “atiende a la
realizacion integral de la persona afectada, considerando su vocacion, aptitudes,
circunstancias, potencialidades y aspiraciones que le permiten fijarse razonablemente
determinadas expectativas y acceder a ellas”.%3

La Corte Constitucional del Ecuador (CCE) reconoce la restitucion como un
mecanismo de reparacion, cuyo objetivo es restablecer a la victimaen la situacion previa
a la vulneracion de sus derechos. Al respecto, ha sefialado que “cuando se evidencie que
por los hechos facticos el restablecimiento del derecho no es posible, el juez tiene que
encontrar otra medida adecuada que de alguna forma equipare esta restitucion”.®* La
reparacion del dafo, en principio, requiere la plena restitucion (restitutio in integrum),
entendida como la restauracion completa de la situacion anterior. Sin embargo, cuando
esta no sea viable, serd necesario adoptar medidas que garanticen la mayor reparacion
posible de los derechos vulnerados y prevengan futuras violaciones. En este sentido, la

CCE también reconoce otros mecanismos de reparacion:

La rehabilitacion, la cual se conforma por medidas proporcionales e iddneas que buscan
atender las aflicciones tanto fisicas como psicolégicas de las victimas de unavulneracién
de derechos; las medidas de satisfaccion y reconocimiento, que se refieren a la
verificacion de los hechos; el conocimiento publico de la verdad y la ejecucion de actos
de desagravio; el establecimiento de sanciones contra los perpetradores de la vulneracion

de derechos; y, la conmemoracion y tributo a las victimas o afectados.?®

La restitucion como medida de reparacion en el caso de acoso laboral no conlleva
el reintegro del puesto de trabajo, pues la victimavolveriaal entorno hostil y violento en
el cual se vulneraron sus derechos. La restitutio in integrum procura que las victimas de
transgresiones a derechos constitucionales gocen de una reparacion de la manera mas
adecuada posible, asi como garantizar la no repeticion de los hechos.

El tipo de afectacion es el factor que determina la forma y el alcance de la
reparacion integral. Por ello, la proporcionalidad de las medidas de reparacién se orienta
a evitar tanto su desnaturalizacién por un enriquecimiento injustificado de la victima,
mediante una indemnizacion excesiva, como su insatisfaccion al no resarcir

adecuadamente el dafio sufrido. La evaluacion de los dafios con base en su magnitud

9 Corte Interamericana de Derechos Humanos, “Caso Balde6n Garcia Vs. Perd. Fondo,
Reparaciones y Costas”, Serie C No. 147, 6 de abril de 2006, parr. 187.

94 Corte Constitucional del Ecuador, Reparacién Integral-Andlisis a partir de la jurisprudenciade
la Corte Constitucional en el Ecuador (Ecuador: Secretaria Técnica Jurisdiccional, 2018), 26.

% Ibid., 26.
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implica que, ante mayores afectaciones, deben aplicarse medidas de reparacién mas
ampliasy, ante dafios menores, reparaciones proporcionales. Esta proporcionalidad debe
fundamentarse en la motivacion judicial.

La indemnizacidn de dafios extrapatrimoniales no busca restablecer el statu quo
de la victima, sino actuar como un justo atenuante de la lesion sufrida, sin convertirse en
una fuente de enriguecimiento indebido. Manuel Bejarano distingue entre la reparacion
por naturaleza, que consiste en restituir la situacion previa a la violacion, y la reparacion
por equivalente, que se basa en la compensacion monetaria o de otro tipo cuando la
restitucion es imposible.

Manuel Bejarano, precisa que existen una reparacion por naturalezay reparacion

por equivalente.

La primera consiste en borrar los efectos del acto dafioso restableciendo las cosas a la
situacion que tenian antesde él. Coloca de nuevo a la victimaen el pleno disfrute de los
derechos o intereses que le fueron lesionados; a contrario sensu, cuando no se puedan
restablecer las cosas a la situacion antes del dafio, sera preciso otorgar a la victima un

equivalente de los derechos o bienes afectados.®’

Asi, con el fin de resarcir a la victima de manera adecuada, la reparacién no se
limitaal dafio tradicional mediante una indemnizacion econémica. La reparacién integral
se configura como un mecanismo mas amplio, disefiado para reparar de manera efectiva

todos los dafios sufridos por las victimas de violaciones a sus derechos fundamentales.

3. Reparacion integral en la legislacion ecuatoriana

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) establece de forma explicita
que la declaracionde la vulneracion de un derecho implica necesariamente la obligacion
de garantizar una reparacién integral.®® En el contexto de un Estado constitucional de
derechosy justicia, asegurar el pleno ejercicio de los derechos y su adecuada reparacion
es un pilar fundamental. En este marco, se promulgé la Ley Organica de Garantias
Jurisdiccionalesy Control Constitucional (LOGJCC) como normativa infraconstitucional
para regular estos principios.

El articulo 18 de la LOGJCC establece que:

9 Luis Terneray Francisco Ternera, “Breves comentarios sobre el dafio y su indemnizacién”,
Opinién Juridica 7, n° 13 (2008): 108.

97 Manuel Bejarano Sanchez, Obligaciones civiles, 5.2 ed. (México: Oxford, 1999), 207.

98 Ecuador, Constitucion, art. 86, num.3.
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En caso de declararse la vulneracion de derechos se ordenara la reparacion integral por el
dafio material e inmaterial. La reparacion integral procurara que la persona o personas
titulares del derecho violado gocen vy disfruten el derecho de la manera mas adecuada
posible y que se restablezca a la situacion anterior a la violacion. La reparacién podra
incluir, entre otras formas, la restitucion del derecho, la compensacién econémica o
patrimonial, la rehabilitacion, la satisfaccion, las garantias de que el hecho no se repita,
la obligacién de remitir a la autoridad competente para investigar y sancionar, las medidas
de reconocimiento, las disculpas publicas, la prestacion de servicios publicos, la atencion
de salud [...] Lareparacion se realizar& en funcion del tipo de violacion, las circunstancias
de los hechos y la afectacion al proyecto de vida.%®

En el mencionado articulo se reconoce la afectacion al proyecto de vida, un
aspecto que no esta regulado de manera equivalente en la norma sustantiva (Codigo de
Trabajo), la cual se limita a especificar indemnizaciones y permite que, dependiendo de
la gravedad del caso, la victima de acoso pueda solicitar disculpas publicas.

Con la promulgacion en el afio 2024 de la “Ley Organica Reformatoria para la

Erradicacion de la Violencia y Acoso en todas las modalidades de trabajo” se dispone:

(...) El Ministerio de Salud Publica, implementara los servicios de salud, en coordinacion
con el ente rector de la politica laboral, los reglamentos y protocolos para la atencion
psicolégica de trabajadores y trabajadores, victimas de violencia y acoso laboral, medidas
que serédn dispuestas por la autoridad laboral competente.100

Normativa con la cual se incorporala coordinacion entre ministerios competentes
para atender con diferentes medidas, como las de rehabilitacion, para quienes sufren esta

violencia. Asi mismo, en dicha reforma se ordena:

8. En los casos de violencia y acoso laboral comprobados, el Inspector de trabajo debera
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 del empleador, asi
también deberé disponer de manera conjunta, medias de reparacion y de apoyo con la
ayuda de organos especializados del sector publico y privado (...)

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.101

A través de esta normativa se incorporan medidas de reparacion, incluso se

protege a los denunciantes y testigos de posibles represalias, la reforma permite que el

99 Ecuador, Ley de Garantias Jurisdiccionales y Control Constitucional, Registro Oficial 52,
Segundo Suplemento, 22 de octubre de 2009, art 18.

100 Ecuador, Ley OrganicaReformatoriapara la Erradicacion de la Violencia y Acoso en todas
las modalidades de trabajo, art 2.

101 1hid., art 7.
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inspector de trabajo ordene sanciones pecuniarias, esto sin considerar que la resolucion
administrativa pueda ser impugnada ante el Juez de Trabajo, pues esta solo tiene valor de
informe.

Con respecto a la regulacién de la reparacion integral, ésta ha experimentado una
notable evolucién en la doctrina juridica. Inicialmente, se concebia exclusivamente en los
ambitos civil y penal, pero con el tiempo se ha extendido al ambito constitucional. Al

respecto, Avila sefala:

En materia de derechos humanos, cuando se constata una violacion de derechos, la forma
de enmendarla es mediante lo que se denomina reparacién integral. Este concepto es
mucho mas amplio que el concepto civilista de enmiendade un dafio, que se restringe al
lucro cesante y al dafio emergente. La reparacion debe considerar el restitutio in integrum,
la garantia de no repeticién, la satisfaccion, la indemnizacion y la rehabilitacion .102

En lasentencia N° 1329-12-EP/22, emitida por la CCE, se concluye que: “pueden
existir ciertas vulneraciones de derechos en una relacién laboral en las que la via
constitucional podriaser idonea”'%, ental sentido “en determinados casos, como aquellos
de discriminacién—el acoso laboral puede constituir un trato discriminatorio, como ya se
ha dicho— por lo que podria ser procedente la accion de proteccion”.1%4

En la sentencia n.® 1679-12-EP/20 la CCE precisa que:

En determinados casos puede ser objeto de una accion de proteccién segin se dejé
sentado al siguiente tenor: pueden existir controversias que tiene en su origen un conflicto
laboral en el cual se ha emitido una resolucion de visto bueno, pero las actuaciones en
contrade los trabajadores han afectado otro tipo de derechos, esto ocurriria en casos tales
como situaciones de discriminacion, esclavitud o trabajo forzado, afectaciones al derecho
a la integridad personal de los trabajadores en general cuando los hechos demuestran que
las acotaciones de los empleadores han afectado otros derechos mas alla de los derechos
laborales de los accionantes. Es decir, cuando las pretensiones escapen de la mera
determinacion de haberes patrimoniales.t®

En la Gaceta Judicial serie XVII, sentencia del 19 de septiembre de 1997, se

precisa que:

Tanto mas que la indemnizacion por dafio moral es distinta y auténoma, dada su
naturaleza de las indemnizaciones por accidentes de trabajo u otras semejantes que se
hallan reguladas en el Cédigo de Trabajo. El dafio moral en esta situacién es excepcional

102 Ramiro Avila Santamaria, “Del amparo a la accion de proteccion jurisdiccional”, Revista del
Instituto de Ciencias de Puebla 5, n° 27 (2011): 108.

103 Ecuador Corte Constitucional, “Sentencia n.c 1329-12-EP/22”, 7 de septiembre de 2022, parr.
12.

104 Ecuador Corte Constitucional, “Sentencia”, 21 de diciembre de 2021, pérr. 115, lit. f.

105 Ecuador Corte Constitucional, “Sentencia”, N° 1679-12-EP/20, 15 de enero de 2020, parr. 68.
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cuando se configuraciertas especificidades que vulneran derechosy causan dafios que no
son cuantificados en la indemnizacion laboral. %

En un proceso constitucional, el impacto real no concluye con la emision de la
sentencia, sino con su cumplimiento efectivo, lo que asegura su eficacia normativa y
permite la materializacion de la reparacion integral. Sin que la prueba del acoso laboral
sea un requisito de prejudicialidad, la persona afectada puede recurrir a la via civil para
reclamar dafios morales. Esto se debe a que, mas alla del ambito contractual, las acciones
del empleador en un caso de acoso laboral pueden vulnerar derechos fundamentales,
como la integridad personal y la intimidad, atentando directamente contra la dignidad de
la persona acosada.

4. Pronunciamientos judiciales y la legislacion comparada relacionados a la

reparacion integral en los casos de acoso laboral

En la sentencia N° 986-19-JP/21 y acumulados, la Corte Constitucional del
Ecuador reviso cuatro procesos originados en demandas de accion de proteccion, en los
que se alegaron vulneraciones de derechos constitucionales por actos de acoso laboral. Se
procede a la descripcidny andlisis de dos de estos casos, en los cuales se determing la

configuracién de acoso laboral y se dictaron distintas medidas de reparacion.

4.1 Proceso de revision N° 1434-20-JP

En 2020, se present6 una accion de proteccion en la que la accionante alego la
vulneracién de sus derechos constitucionales debido a actos de acoso laboral y a la
inaccion del inspector de trabajo frente a su denuncia. Como medidas de reparacion,
solicito que se declare la vulneracién de sus derechos, que se ordene la publicacion de la
sentencia, la realizacion de un curso dirigido al Ministerio del Trabajo y la emision de
disculpas publicas.

En este contexto, la Corte Constitucional del Ecuador (CCE) formuld el siguiente
problema juridico: ;Se vulnero el derecho a la tutela administrativa efectiva de la

accionante al no tramitarse su denuncia de acoso laboral con la debida diligencia? La

106 Corte Nacional de Justicia de la Republicadel Ecuador, Gaceta Judicial, XVII, V (Presidencia
de la Corte Nacional de Justicia, 2018), 1286.
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CCE advirtié que la inspectoria del trabajo impuso obstaculos e impedimentos
injustificados a la accionante y, ademas, interpret6 erroneamente que el acoso laboral y
la discriminacion son conceptos excluyentes.

La CCE enfatizd que, en casos de denuncias por acoso laboral, la administracion
debe valorar adecuadamente los elementos probatorios y las circunstancias especificas
del caso, ademas de resolver con la debida diligencia. Sin embargo, sefialé que estos

estandares no fueron observados por la inspectoria del trabajo en este caso.

4.2 Proceso de revision N° 986-19-JP

La accidn de proteccion, fue presentada en el afio 2020, el accionante alegd la
vulneracién del derecho a la igualdad y no discriminacion por actos de acoso laboral,
manifestando que con el cambio de gerente empez0 el acoso, le cambiaron y retiraron
funciones esto a pesar de tener conocimiento de su discapacidad visual del 71%, le
realizaban descuentos injustificados, alega el accionante que denuncié estos hechos por
varias ocasiones mediante boletas de comparecencia sin que esto haya cambiado el actuar
de su empleadora. Finalmente, el accionante fue desvinculado de su trabajo por visto
bueno planteado por la compariia accionada bajo la causal 71°7 del articulo 172 del Codigo
de Trabajo. Asi, el accionante solicité como medidas de reparacion que la compafiia lo
indemnice, le ofrezca disculpas publicas mediante un medio de comunicacién de amplia
circulaciény que se inicien las investigaciones administrativas necesarias para determinar
la responsabilidad de los servidores que incurrieron en las vulneraciones de derechos.

La Corte Constitucional del Ecuador (CCE) formulé como problema juridico
determinar si se vulneraron los derechos a la igualdad y no discriminacion al trabajo en
condiciones dignas y a la proteccidn especial del accionante debido a presuntos actos de
acoso laboral por parte de la compafiia demandada, motivados por su discapacidad visual.

La CCE constatd que, tras un cambio de gerencia, el accionante fue asignado a
tareas distintas a las que desempefiaba previamente, sin realizarse las adaptaciones
necesarias para su condicion. Esta omision representd un riesgo significativo y un
obstaculo para el desempefio de sus funciones. La Corte concluyo que lafaltade medidas

inclusivas atento contra la dignidad de las personas con discapacidad al no garantizar las

107 <7, Por no acatar las medidas de seguridad, prevencion e higiene exigidas por la ley, por sus
reglamentos o por la autoridad competente; o por contrariar, sin debida justificacidn, las prescripcionesy
dictamenes médicos”.
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condiciones para un trabajo seguro y accesible, constituyendo asi una practica
discriminatoria.

Asi mismo, la CCE sefial6 que esta discriminacion estuvo acompariada de actos
de hostigamiento adicionales, lo que llevd al accionante a solicitar boletas de
comparecencia ante el inspector de trabajo. Como resultado, la Corte determiné que se
habian vulnerado los derechos del accionante a la igualdad y no discriminacién, al trabajo
en condiciones dignas y a la proteccion especial de estabilidad laboral reforzada.

Ante estos hechos, la Corte dispuso medidas especificas para remediar la

vulneracion de los derechos constitucionales del accionante.

Tabla 1
Derechos constitucionales vulnerados y reparacion ordenada en la sentencia N°986-19-
JP/21 y acumulados-Corte Constitucional del Ecuador

Pronunciamiento CCE | Proceso N.° 1434-20-JP Proceso N.° 986-19-JP

de la denuncia presentada en
la  Inspectoria (No se
contabilizaran para efectos
de caducidades y
prescripcion en los tramites

Derechos Tutela administrativa | lgualdad y no discriminacion

constitucionales efectiva Trabajo en condiciones dignas

vulnerados Proteccion especial de las personas con
discapacidad

Resuelve -Dejar sin efecto el archivo | -Dejar sin efecto la sentencia emitida por la Sala

Penal de la Corte Provincial de Justicia del Azuay
dentro de la accion de proteccion, asi como la
resolucion mediante la cual se concede el visto
bueno solicitado por la compafiia accionada;

-Disculpas publicas deberéan realizarse a través de

administrativos que se | medios accesiblesy adecuados en relacién con la
activen); discapacidad visual;

-Realizacion de un curso | -Difusion de las disculpas publicas en un lugar
sobre Derecho | visible de sus sitios web institucionales por el

Constitucional con enfoque
en materia laboral dirigido a
los servidores de publicos
del Ministerio de Trabajo;
-Disculpas publicas.

lapso de un afio;

-Reparar materialmente de conformidad con los
articulos 18 de laLOGJCC; cuyo monto deberaser
calculado por el juez o jueza de la Unidad Judicial
de Violencia contra la Mujer y Familia de Cuenca.
-Como medida de garantia de no repeticion, debe
disponerse al MDT que elabore e implemente un
plan de prevencidn del acoso laboral, tanto en el
admbito publico como privado. En tres meses, esta
entidad deberd informar a esta Corte sobre la
elaboracion del plan; y deberd informar
semestralmente sobre su implementacion

Fuente: Sentencia N°986-19-JP/21, y acumulados de la Corte Constitucional del Ecuador
(Elaboracion propia).

Del primer caso se desprende que existe confusion respecto de la figura del acoso
laboral con otros riesgos psicosociales, como es la discriminacion, por ello, la CCE
determina la realizacion de una capacitacion como medida para materializar la tutela

judicial efectiva. Ademas, al dejar sin efecto el archivo de la denuncia presentada se
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permite a la accionante activar el aparataje estatal en la busqueda de la protecciénde sus
derechos por el acoso laboral alegado.

Del segundo caso la declaratoria de vulneracion de derechos se fundamenta en
haber sufrido acoso laboral discriminatorio, de este caso en particular se desprenden
varias medidas de reparacion, asi la CCE, ordena la realizacion del célculo de una
indemnizacion monetaria, medidas de satisfaccion y garantias de no repeticion, sin
embargo, no se hace referencia mecanismos de rehabilitacion orientados a reparar los
dafios psicoldgicosy emocionales, lareparacion integral del dafio implica un alcance més
profundo unido a la integralidad, que de manera global concierne al estado fisico y
psicoldgico de la victima, mas aun considerando que el accionante era una persona con
discapacidad.

Luego, de haber analizado los casos que llegaron hasta la Corte Nacional del
Ecuador, se realiza una comparacion con los diferentes pronunciamientos judiciales
correspondientes a Tribunales espafioles sobre la reparacion en casos de acoso laboral.

El Tribunal Superior de Justicia de la Sala de lo Social de Granada, en la sentencia
171/2018 del 25 de enero de 2018, analiz6 un caso de acoso laboral en el que la
demandante alegd haber sido objeto de recriminaciones y amenazas por parte de sus
directorestras solicitar unareduccién de jornada. Segun laactora, los directores acudieron
a sudomicilioy le manifestaron frases como: “vaa vivir un infierno”, “lo va a pasar mal”
e “imaginate lo que te va a costar y lo que vas a sufrir”. Ademas, le asignaron tareas ajenas
a sus funciones habitualesy, finalmente, se le notificd el cierre del centro de trabajo donde
laboraba, alegando causas organizativas y productivas. Sin embargo, el resto de las
trabajadoras fueron trasladadas a otro centro, excluyéndola a ella.

El Tribunal concluy6 que existié acoso laboral y ordené a la empresareintegrar a
la demandante en las condiciones previas al inicio de los actos denunciados. Asi mismo,
se le impuso a la empresa el pago de 38.731,49 € por dafios materiales y morales.1% No
obstante, resulta Ilamativo que se ordenara la restituciéon de la trabajadora al mismo
entorno hostil donde se vulneraron sus derechos, contraviniendo el principio de no
repeticion como medida de reparacion.

Por otro lado, el Juzgado de lo Social n.° 3 de Alava, en la sentencia del 23 de
septiembre de 2002, ratificada por el Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco el 11
de febrero de 2003, resolvié otro caso de acoso laboral. En este, una trabajadora que

108 Espafia Tribunal Superior de Justiciasala de lo Social de Granada, “Sentencial71/2018”, 25 de
enero de 2018.
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regresé de una incapacidad temporal fue destinada a un puesto distinto al que ocupaba
anteriormente. Al solicitar reincorporarse a su antiguo puesto, se le someti6 a un test
aplicado habitualmente a nuevos empleados. Posteriormente, fue colocada en una mesa
mirando hacia la pared, sin contenido profesional alguno, durante dos meses. Esta
situacion derivo en una nueva baja laboral por un cuadro depresivo que se extendi6 por
cinco meses.10°

El Tribunal fij6 una indemnizacién de 30.000 € por los dafios morales sufridos
por la trabajadora, reconociendo la gravedad del acoso y sus consecuencias psicoldgicas.

Igual valor de indemnizacién se impuso en la sentencia del Juzgado de lo Social
n.° 3 de Zaragoza, del 10 de diciembre de 2002 (ratificada por el Tribunal Supremo de
Aragon mediante resolucion del 30 de junio de 2003) en una accion de resarcimiento de
dafios y perjuicio morales por mobbing, se fijo la cantidad de 30.000 €, debido a una
reestructuracion empresarial, la nueva jefa presenta un comportamiento violento y
recurrente hacia la trabajadora, gestos despreciativos, la actora vio reducidas sus
funciones, sufrié cambios de ocupacion y en distintos informes psicolégicos se concluy6
el diagndstico de sindrome depresivo ansioso de caracter reactivo a la situacion
conflictiva laboral .11°

Un caso de relevanciaes el resuelto mediante sentencia del 30 de mayo de 2003
del Juzgado de lo Social N°7 de Murcia (ratificado por el Tribunal Supremo de Justicia
de Murcia, del 2 de septiembre de 2003) que determind 57.254.4 € por concepto de
indemnizacion por resolucion de contrato de trabajo y 90.000 € en concepto de
indemnizacion por dafio moral. La cuantia de las indemnizaciones tiene su fundamento
en el siguiente relato factico, el actor era un trabajador que laboraba varios afios en la
empresa, el acoso laboral inicia con la designacion como supervisor de obras de la
construccién de un nuevo centro de trabajo, fue agredidos verbalmente con multiples
expresiones como: “cabron”, “hijo de puta”, “imbécil”, “gilipollas” acompafiados de
gestos violentos, fue agredido fisicamente en la obra, incluso una conductora que observo
dicha conducta se detuvo para ayudar al trabajador, consecuencia del acoso laboral el
actor present6 un trastorno de ansiedad.!!

La sentenciadel Tribunal Superior de Justicia de Madrid, de fecha 18 de enero de

2016, aborda un caso de acoso laboral en el que se juzga la situacion de un trabajador y

109 Espafia Juzgado Social de Alava, “Sentencia n.° 3”, 23 de septiembre de 2002.
110 Espafia Juzgado de lo Social de Zaragoza, “Sentencia n.° 3”, 10 de diciembre de 2002.
111 Espafia Juzgado de lo Social de Murcia, “Sentencia n.° 77, 2 de septiembre de 2003.
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el socio de una empresa constructora familiar. Durante mas de siete meses, el trabajador
no recibid su remuneracion, se le restringio el acceso a los servidores informaticos que
contenian la informaciény documentacion necesaria para el desarrollode los proyectos,
y se le privo del uso del correo corporativo. Ademas, fue aislado de las actividadesde la
empresa, se le retiraron los equipos de trabajo y su oficina quedd practicamente
desmantelada.

El demandante también alegd que sus compafieros recibieron instrucciones de no
mantener contacto con él ni proporcionar mantenimiento técnico a los equipos de su
departamento. Se dejé de suministrar material de oficinay se le anulé la tarjeta de crédito
destinada a gastos corporativos. En uno de los multiples correos enviados a la empresa
para denunciar estos hechos, el demandante expres6 que la compafiia le estaba
“arrancando” la dignidad diariamente, manifestando que desconocia cuanto mas podria
soportar la situacion.

El tribunal, tras analizar los hechos, determind que existian claros indicios de
vulneracién de derechos fundamentales. Considerando la gravedad de la situacion, la
sentencia fij6 una indemnizacion de 81.902,27 €, valorando la evidente conflictividad
entre el demandantey el grupo empresarial, especialmente con su tio, quien desempefiaba
un papel central en los actos denunciados.*?

Pronunciamiento del que cabe recalcar la motivaciénde la proporcionalidad de la
indemnizacién determinada, que habiendo justificado el acoso laboral este provenia de
un familiary loasimilacomo unaespecie de agravante para la determinacién de la cuantia
de la indemnizacion.

De los pronunciamientos judiciales antes descritos, se desprende que en la
legislacion espafiola la reparacion integral esta predominantemente orientada a una
compensacion econdmica cuyo quantum depende de la individualidad de cada caso, es
decir, las circunstancias facticas, marcan su proporcionalidad. Sin embargo, se advierte
que no se ordenan otras medidas complementarias con el fin reparar el dafio ocasionado

por acoso laboral.

112 Espafia Tribunal Superior de Justicia de Madrid, “Sentencia”, 18 de enero de 2016.
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Capitulo tercero

Casos por acoso laboral en Ecuador

El presente capitulo analiza casos resueltos de acoso laboral a la luz de lo
profundizado en los capitulos uno y dos.

1. Juicio N.° 01371-2019-00395

En el afio 2019, la accionante present6 una solicitud de visto bueno por acoso
laboral, por actos que amenazan perjudicar su situacién laboral mediante la marginacion;
no se considerd su situacion de vulnerabilidad por ser parte de un grupo de atencién
prioritaria (se encontraba en periodo de lactancia).

Sefiala que el 1 de julio del afio 2019 inicio el acoso laboral, cuando a ellay a
otros trabajadores les fue impedido el ingreso a la compafiia en la que trabajaban, razén
por la que acudieron ante la autoridad administrativa de trabajo y solicitaron la
correspondiente boleta de comparecencia, y junto con la inspectora, se trasladaron a la
empresa para el reingreso de los trabajadores; sin embargo, solo se permite el ingreso de
la accionante.

La actoraalega que una vez adentro de las instalaciones de laempresa fue recibida
por la asistente de talento humano, quien en un primer momento no le permitio ingresar
a su oficina, por lo que tuvo que esperar en el espacio de visitas externas hasta la Ilegada
del gerente, lo que precisa le hizo sentir humillada.

La trabajadora sostiene que, en una ocasion, almorzé con una compafiera de
trabajo, quien le comento que estaba prohibido tener contacto con ella. Tras ese almuerzo,
dicha compafiera fue despedida, lo que, segun la actora, generé un ambiente de
marginacion y aislamiento, ya que sus comparfieros de trabajo evitaban interactuar con
ella por temor a represalias por parte de la empresa.

Asi mismo, la accionante sefiala que, al reincorporarse a su puesto, no contaba
con los materiales necesarios para desempefiar sus funciones, ya que habian sido retirados
de su oficina. Entre estos se encontraban su computadora, el acceso al correo institucional
y al sistema Quipux, que habian sido bloqueados. Ademas, descubrid que sus datos habian
sido eliminados del reloj biométrico, lo que le impedia registrar sus marcaciones. En
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reiteradas ocasiones, mediante documentos escritos a mano, solicité la devolucionde los
instrumentos de trabajo necesarios para cumplir con sus tareas.

La accionante, en periodo de lactancia, alega que debido al estrés y la intensa
presion sufrida en su entorno laboral desarroll6 hipogalactia.'*®* Asi mismo, sefiala que
fue diagnosticada con estrés agudo y episodio depresivo leve por el centro de salud del
IESS.

La contraparte, con relacion al acoso laboral sostenido por la accionante, sostiene
que el legislador ha establecido que el acoso laboral requiere que los comportamientos
sean reiterados; es decir, que estos se prolonguen en el tiempo, siendo necesario que se
haga un examen sobre la temporalidad del periodo en el cual se dieron los hechos.

Se precisa que lacompafiia permitié el ingreso de laaccionante por la intervencion
de lainspectora quien dispuso una orden de reintegro. Alega que jamas termino larelacion
laboral, puesto que nunca fue interrumpidani por la administracion anterior ni por la
actual.

Con respecto al reingreso de la accionante, se realiz6 un informe por parte de la
asistente de talento humano quien precisa que no fue posible el proceso de ingreso y
registro de la accionante, pues se le pidio esperar quince minutos, pero ella respondio de
formaalterada que no podia esperar porque teniala orden de la inspectora del trabajo para
reintegrarse. En ese momento, salié gritando, tirando las puertas y molesta; por eso no
pudo concluir el procedimiento de registro. Reitera por parte de la asistente que la
accionante esperd Unicamente unos diez o quince minutos antes de retirarse por su cuenta.
Ante estos hechos, solicito que se aplique el reglamento interno aplicando sanciones.

Sobre la desvinculacion de la trabajadora que compartio el almuerzo con la
accionante por desobedecer 6rdenes de no tener contacto con ella, asegura que dicho
criterio es errado, pues la trabajadora estaba vinculada mediante contrato de servicios
ocasionales que de conformidad con el ordenamiento juridico ecuatoriano no genera
estabilidad, por lo que su terminacion bajo ningun punto de vista puede demostrar un
acoso laboral en contra de la actora.

Con respecto que la trabajadora no contaba con el computador, alega que esta
actuacion se debiéo a un proceso planificado de caracter general para todos los
funcionarios de la compafia, conforme memorando del jefe de tecnologias de la
Informacion, que indica que se procedera a retirar los computadores portéatiles a los

113 Hipogalactia: disminucion de la produccion y calidad de leche por la glandula mamaria.
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funcionarios con el fin de entregar computadores de escritorio, esto por recomendacion
de los entes de control. Asi mismo, mediante correo electronico de las personas
encargadas se dispuso que se asigne, prepare y entregue el computador a la trabajadora.

Con respecto al correo institucional la parte demandada sostiene que jamas fue
bloqueado pues se procedid a un reseteo general de todas las claves de los correos
institucionales con el objetivo de que los mismos puedan ser abiertos desde las
instalaciones de la compaiiia. En cuanto al sistema quipux manifiesta que este no fue
restringidoy en lo relativo a la configuracion de los datos del reloj biométrico que no
pudo ser realizado por la actitud hostil de la accionante al querer reintegrarse, sin
embargo, sumarcacion comenzé con normalidad al dia siguiente de su reintegro, asi como
en dias posteriores.

La autoridad administrativa resolvid conceder el visto bueno a favor de la
trabajadora, argumentando en su decision que la compafiia accionada, al responder a la
peticion y abordar los hechos principales alegados, se limitd a negarlos sin presentar
pruebas contundentes que respaldaran su postura. Dado el principio de carga probatoria
atenuada aplicable en casos de acoso laboral, y tras analizar las evidencias aportadas, la
autoridad concluy6 que los hechos descritos por la trabajadora fueron debidamente
acreditados.

A raiz de esta resolucion en sede judicial la accionante presenté una demanda
laboral con el fin de determinar el acoso laboral y el pago de los diferentes rubros, de
manera concomitante la empresa present6 impugnacién de visto bueno. Asi el juez de la
Unidad Judicial de Trabajo mediante sentenciaresolvié declarar con lugar la demanda y
ordenar a la parte demandada que pague: $ 2.200 por bonificacion por desahucio; $ 9.900
por indemnizacion por despido intempestivo en aplicacion del articulo 188 del Cddigo
del Trabajo; $ 13.200 por indemnizacién de acoso laboral conforme el articulo 173.4
ibidem, ademas de los rubros por XII, X1V, vacaciones e intereses legales, se rechaza la
impugnacion del visto bueno.

La Sala Especializada de lo Laboral de la Corte Provincial de Justiciarechazo el
recurso de apelacion interpuesto por la entidad accionada y confirmd la sentencia de

primera instancia.
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Inconforme con esta decision, la empresa interpone recurso de casacion por los
casos segundo 14 y cuarto®*® del articulo 268 del Codigo Orgéanico General de Procesos
(COGEP), indicando que los parametros de la garantia de la motivacion ha sido
transgredido por el tribunal de alzada al no identificar a los sujetos activos que emitieron
0 ejecutaron las supuestas acciones de acoso laboral, y de igual manera, no se identifica
la temporalidad para la supuesta configuracion de la conducta, alega que el tribunal de
instancia no aplicd criterios doctrinarios; jurisprudencia nacional y de legislaciones
extranjeras referentes a la temporalidad en el acoso laboral.

Por el caso cuatro, la parte casacionista denuncia la infraccion de los articulos
164,116 18617 y 19918 del COGEP en la sentencia proferida identificando los siguientes
medios de prueba: testimonial; el oficio cuyo asunto es “auditoria de equipos de
computo”; actas de entrega recepcion de las computadoras; certificado médico de la
accionante; informe pericial psicoldgico lo que conlleva a que se produzca una
equivocada aplicacién de las siguientes normas sustantivas: innumerado posterior al art.
46,110 art. 173, num. 4,12 arts. 188.121 185122 y 195, num. 323 del Cédigo del Trabajo.

La Corte Nacional de Justicia (CNJ) plante6 como problema juridico determinar
si la sentenciaimpugnada cumple con una motivacién suficiente y si el tribunal de alzada
incurrié en una incorrecta aplicacion de los preceptos legales relacionados con la
valoracion de la prueba. Esto incluye los articulos 164, 186 y 199 del Cédigo Organico
General de Procesos (COGEP), al valorar de manera arbitraria ciertos medios de prueba
y omitir la consideracién de otros. Segun la CNJ, esta situacion llevé a la conclusion
errénea de que no existio acoso laboral contra la accionante, lo que resultd en una
aplicacion equivocada de las siguientes normas sustantivas: el articulo innumerado

posterior al 46, y los articulos 173 numeral 4, 185, 188 y 195.3 del Cddigo del Trabajo.

114 «“Causal Segunda. Cuando la sentencia o auto no contenga los requisitos exigidos por la ley o
ensu parte dispositiva se adopten decisiones contradictorias o incompatibles, asi como, cuando no cumplan
el requisito de motivacion”.

115 ““Causal Cuarta. Cuando se hayaincurrido en aplicacion indebida, faltade aplicacion o errénea
interpretacion de los preceptos juridicos aplicables a la valoracion de la prueba, siempre que hayan
conducidoaunaequivocadaaplicacién oalanoaplicacion de normas de derecho sustantivo en lasentencia
0 auto”.

116 Valoracion de la prueba.

117 Valoracion de la prueba testimonial.

18 Indivisibilidad de la prueba documental.

119 Violencia y acoso.

120 Causas para que el trabajador pueda dar por terminado el contrato.

121 Indemnizacién por despido intempestivo.

122 Bonificaciones por desahucio.

123 Caso de incumplimiento del contrato por el trabajador.
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La CNJ al remitirse al examen efectuado por el tribunal de alzada en la sentencia
impugnada concluye que la sentencia de segunda instancia carece del requisito de
motivacion conforme lo dispuestoen el articulo 76, numeral 7, letral) de la Constitucion
de la Republica bajo las siguientes consideraciones:

Con respecto a las ordenes al personal para no mantener contacto con la
accionante en la sentencia recurrida, a pesar de hacer constar detalladamente en el fallo
las afirmaciones de cada testigo, desconoce quién es el sujeto activo que daba las 6rdenes
de marginacién y aislamiento hacia la accionante.

Sobre las marcaciones, existe el registro de ingreso y salida, se observa que la
accionante si bien no pudo efectuar su marcacion el dia del reingreso desde el dia
siguiente si lo efectud, asi como en los dias subsiguientes.

Sobre el retiro de la computadora en la sentencia impugnada, se establece que el
retiro de computadoras no se hizo exclusivamente a la accionante sino conjuntamente a
otras personas. No obstante, el tribunal concluye que el hecho de no informar la empresa
sobre dichas situaciones a la accionante derivd en dafios a su salud mental, sin determinar
como los jueces llegan a ese criterio de establecer que el retiro de la computadora fue un
acto de acoso laboral, pues los mismos jueces sefialan que fue para el mantenimiento
técnico del computador. La CNJ determina que respondié un procedimiento generalizado
dentro de la empresay no exclusivo en contra de la accionante tanto mas que obra actas
entrega recepcion.

Con respecto a los multiples requerimiento por escrito de asignacién de funciones
al no contar con el computador, de la copia certificada del documento denominado “perfil
de cargo por competencias” consta que no Unicamente tenia funciones que se ejecutaban
desde el ordenador, entre otras, realizar inspecciones a los frentes de trabajo para lo cual
fue entregado ropa de trabajo, lo que se opone a lo dicho en la declaracion de parte de la
actora que pedia actividadesy como en la empresa se realiza actividades de riesgo, en
ocasiones le decia andate a la planta pero no le entregaban la ropa de trabajo.

Con referenciaa las pericias, en la sentencia impugnadael tribunal precisa que el
empleador debia demostrar con prueba fehaciente que una vez reintegrada a su trabajo
presentaba ya esos sintomas, valora el informe de la médico ocupacional de la empresa
que diagnostica a la actora con hipogalactia producto de su entorno laboral, esto sin
considerar que la hipogalactia es multicausal. Asi mismo, se indica por el tribunal de
alzada que cuando inici6 la relacidon laboral la empresa no realizd los examenes

pertinentes en los cuales se concluya tener una personalidad obsesiva compulsiva, y que
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esta se haya agudizado con el pasar del tiempo y con la situacion del embarazo y
postparto. Se determinaen la sentencia de segunda instancia que es obligacion de la parte
empleadora realizar la evaluacion médica al inicio de una relacion de trabajo, lo cual no
se ha cumplido en el presente caso, conclusiones que no se determina como arriba el
tribunal.

Finalmente, laCNJ precisaque no se debe confundir el estrés laboral con el acoso

laboral de acuerdo con la OMS es:

La reaccién que puede tener el individuo ante exigencias y presiones laborales que no se
ajustan a sus conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba su capacidad para
afrontar la situacion. 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 mas angustiadas
e irritables, son incapaces de relajarse o concentrarse, tienen dificultades para pensar con
légica 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 tensién arterial y dolor de cabeza, entre

otros.124

La Corte Nacional de Justicia (CNJ), tras analizar el caso en cuestion, concluyo
que no existen pruebas de que la parte empleadora haya cometido actos intimidatorios,
por accion u omision, contra la accionante. Tampoco se evidenciaron actos de
humillacion que, segun la trabajadora, le habrian ocasionado problemas de salud durante
su periodo de lactancia.

En consecuencia, no se demostro la existencia de acoso laboral, ya que no se
verificaron los elementos necesarios para configurarlo: la identificacion de un sujeto
activo, la realizacion frecuente de conductas que atenten contra la dignidad humana, el
lugar y momento especificos, ni la evidencia de menoscabo, maltrato, humillacion o
amenazas a la situacion laboral de la accionante. Las afirmaciones hechas durante el
proceso de visto bueno no fueron respaldadas por pruebas suficientes que otorgaran
certeza a este Tribunal. Ademas, no se justifico que el diagndstico de hipogalactia de la
accionante fuera consecuencia de actos de acoso laboral por parte del empleador, sino
que dicho diagnostico se debe a otras causas.

Por lo tanto, la CNJ determiné que la resolucion emitida en el proceso de visto

bueno no se baso en la realidad de los hechos y carecié de la debida motivacion. En

124 Ecuador Corte Nacional de Justicia, “Sentencia”,en Juicio No.01371-2019-00395, 30 de enero
de 2024, parr. 152.



63

consecuencia, la Corte caso la sentencia emitida por la Sala Especializada de lo Laboral
de la Corte Provincial de Justicia, acept6 la demanda de impugnacién de visto bueno y
declar6 improcedente el pago de la indemnizacion por despido intempestivo, la
bonificacion por desahucio y la indemnizacion prevista en el articulo 195.3 del Cédigo
de Trabajo.

Del caso descrito se desprende que, tras haber transitado por varias etapas tanto
administrativas como judiciales, en casacién la Corte Nacional de Justicia (CNJ)
determind que no se configurael acoso laboral, al no cumplirse con los requisitos legales:
la reiteracion de una conducta humillante que denigre al trabajadory la obligacion de la
accionante de generar indicios fundados sobre el acoso laboral denunciado, lo que
activaria las cargas probatorias dinamicas. En este contexto, correspondia a la empresa
desvirtuar el acoso laboral alegado, situacion que, segun el andlisis de la CNJ, fue
justificada por la parte demandada mediante diversos medios probatorios. Tras la
sentencia emitida por la CNJ, se interpuso una Accién Extraordinaria de Proteccion, la
cual fue admitida a tramite. Actualmente, se ha solicitado el informe a los jueces de la
CNJ y se espera la resolucién de la Corte Constitucional del Ecuador (CCE).

Sin perjuiciode lo expuesto, un punto que no se trataen el pronunciamientode la
CNJ, es que si bien en el codigo sustantivo (Codigo de Trabajo) se hace referencia al
acoso laboral, como una conducta reiterada que se perpetta en un tiempo prolongado, en
la legislacion laboral ecuatoriana se encuentra vigente el “C190 - Convenio sobre la
violenciay el acoso, 20197'% y la “Ley Orgéanica Reformatoria para la Erradicacion de
la Violenciay Acoso en todas las modalidades de trabajo” en las que se determina al
acoso laboral como esos comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola
vez 0 de manera repetida, por lo que la configuracion del acoso laboral, no se limita
Unicamente a la caracteristica tradicional que sea una conducta reiterada sino a
consecuencia de la gravedad de la conducta y la capacidad de someter a un trabajador a
presién para provocar su marginacion, renuncia o abandono de su puesto de trabajo,
situacion que lleva a reflexionar sobre la configuracion del acoso laboral, con respecto a

la temporalidad que puede ser anélisis desde otra perspectiva.

125 Ratificado por Ecuador el 19 de mayo de 2021 e incorporado en la legislacion ecuatoriana
mediante el dictamen de constitucionalidad No. 37-19-T1/20, 4 de marzo de 2020, y debatido el informe
del convenio, en sesion de n° 11120192021, 18 de noviembre del 2020.
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2. Juicio N° 09359-2019-02778

En 2019, la accionante presentd una solicitud de visto bueno, invocando la causal
4 del articulo 173 del Cédigo de Trabajo, por acoso laboral. Aleg6 que la excesiva carga
de trabajo, sumada a la presion constante, deteriord su estado de salud en multiples
ocasiones. Ademas, afirmo que se le asignaron tareas correspondientes a otros cargos, 1o
que agravo su situacion y le causé una discapacidad auditiva grave del 60 %.

La accionante declaré que el 30 de junio de 2016, durante un viaje de trabajo a
una sucursal de la empresa en otra ciudad, perdidé repentinamente la vision del ojo
izquierdo. Debido a su delicado estado de salud, fue trasladada a una casa de salud y luego
regresd de urgencia a su ciudad de residencia. Tras informar del incidente a la jefa de
talento humano, se coordind una cita médica en el IESS, donde se le diagnostico estrés
laboral, atribuible a la carga de trabajo que enfrentaba. Aunque la empresa prometio
reducir su carga laboral, la accionante aseguré que no solo no se cumpli6 dicha promesa,
sino que continuaron asignandole responsabilidades adicionales, incluyendo gerenciasy
tareas ajenas a sus funciones contractuales. Segun la trabajadora, esta situacion deteriord
aun mas su salud, lo que la llevo a aceptar dichas tareas para conservar su empleo.

Con base en estos hechos, la autoridad administrativa concedio el visto bueno a
favor de la trabajadora, quien posteriormente presenté una demanda laboral buscando el
reconocimiento del acoso laboral y el pago de diversas indemnizaciones.

El juez de la Unidad Judicial de Trabajo, al analizar la causa, concluyé que la
resolucion de visto bueno carecia de una motivacion adecuada y no justificaba la causal
invocada. En su sentencia, el juez sefialo que las pruebas presentadas no demostraban la
existencia de un despido intempestivo motivado por acoso laboral. Los correos
electronicos aportados evidenciaban una comunicacion comdn entre compafieros de
trabajo y jefes, sin indicios de acoso. Ademas, diversos testimonios indicaron que la
accionante no habia recibido responsabilidades ajenas a su cargo.

El juez destacé que la accionante desempefiaba el rol de Gerente de Operaciones,
un puesto de confianza que implicaba mandoy direccién, conforme a la clausula quinta
de su contrato. Dicho cargo excluia la regulacion de la jornada méaxima laboral y
establecia que la trabajadora debia cumplir las horas necesarias para sus funciones, sin
derecho al pago de horas suplementarias.

En base al andlisis probatorio, tanto documental como testimonial, el juez

determind que no se configuraba la existencia de acoso laboral. Por lo tanto, declard
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improcedente el pago de las indemnizaciones por despido, la bonificacion por desahucio
y las indemnizaciones contempladas en el articulo 195 numeral 3 del Codigo de Trabajo,
asi como en los articulos 9.3 y 51 de la Ley Organica de Discapacidades.

La Sala Especializada de lo Laboral de la Corte Provincial de Justiciarechazé el
recurso de apelaciéninterpuesto por la accionante y confirmé la sentencia del juez a quo.
El tribunal llego a la conviccion que coincide con lo aseverado y resuelto por el juez de
instancia.

El voto salvado®?® sostiene que los fundamentos de hecho que llevaron al inspector
del trabajo a conceder el visto bueno por acoso laboral fueron debidamente probados
durante dicho tramite. En este sentido, correspondia a la parte empleadora desvirtuarlos
mediante el ejercicio de la impugnacion. Sin embargo, la empleadora no logré
desacreditar la autenticidad de las 6rdenes y disposiciones dirigidas a la trabajadora, tal
como constan en los correos electronicos presentados en el trdmite de visto bueno. Esta
omisidn llevo a los juzgadores a la conviccion de que dichas disposiciones laborales eran
las que efectivamente se habian impartido.

Ademas, los certificados médicos, especialmente los del IESS, diagnosticaron a
la trabajadora con estrés laboral, diagnostico corroborado por el testimonio de la jefa de
talento humano tanto en la diligencia de investigacion del visto bueno como en la
audiencia de primera instancia. Esto demuestra que la empleadora tenia pleno
conocimiento de la condicion médica de la trabajadora, incluida su discapacidad auditiva,
y, aun asi, continu6 asignandole funciones ajenas a sus responsabilidades, colocandolaen
una situacion de vulnerabilidad.

Para el juez en voto minoritario, el visto bueno es procedente, y, en consecuencia,
la trabajadora tiene derecho a las indemnizaciones solicitadas.

La extrabajadora interpuso un recurso de casacion invocando las causales cuarta
y quinta del articulo 268 del Cddigo Organico General de Procesos (COGEP). La
recurrente alegé que se habian infringido varias normas de derecho, entre ellas los
articulos 33, 424 y 425 de la Constitucion; la Declaracion Universal de Derechos
Humanos (1948); el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos; el articulo 63
numeral 1 de la Convencion Americana de Derechos Humanos; la Convencion sobre la
Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer; los articulos 158,
164, 169 y 199 del COGEP; los articulos 46, 173 numeral 4, 183, 191 y 195 numeral 3

126 Ecuador Corte Nacional de Justicia, “Sentencia”, en Juicio N° 09359-2019-02778, 19 de
noviembre de 2021.
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del Codigo del Trabajo; el articulo 10 de la Ley para Prevenir y Erradicar la Violencia
contra la Mujer; el articulo 51 de la Ley Organica de Discapacidadesy el articulo 331 de
la Constitucion.

La Corte Nacional de Justicia (CNJ) estableci6 como problema juridico
determinar si el tribunal de alzada incurrié en las transgresiones invocadas,
especificamente, si no valor6 adecuadamente la prueba presentada en el proceso, lo que
habria incidido en la negativa de conceder a la trabajadora las indemnizaciones por
despido intempestivo y por discapacidad.

La CNJ observo que el tribunal de alzada se limito a relatar lo sefialado por el
inspector del trabajo al conceder el visto bueno, sin valorar integralmente el expediente
administrativo. Consider6 que este enfoque era insuficiente, ya que no se realizd un
analisis completo del acervo probatorio. En consecuencia, la Corte corrigié este errory
ordeno un examen adecuado de las pruebas relacionadas con laresolucion de visto bueno,
destacando que de dicha resolucién pueden derivarse las indemnizaciones
correspondientes.

La Corte Nacional de Justicia (CNJ) analiz6 exhaustivamente el caso presentado
por la accionante, quien aducia acoso laboral y atribuia su deterioro de salud,
especificamente su discapacidad auditiva y problemas oculares, a la excesiva carga
laboral. Sin embargo, tras valorar el acervo probatorio, la CNJ concluyd que no existian
pruebas suficientes para acreditar acoso laboral conforme al art. 173, num. 4 del Cédigo
del Trabajo.

En relacion con los certificados médicos emitidos por el IESS, se constatd que
estos documentos Unicamente reflejaban la atencién médica recibida por la accionante
por desprendimiento y desgarro de retina entre 2016 y 2019. No se certifico un
diagnostico de estrés laboral, ya que el médico especialista en oftalmologia no estaba
calificado para emitir tal diagnostico. Lo que se evidencia en dichos documentos es que
la propiatrabajadora manifest6 que sus dolencias eran causadas por estrés laboral, sin que
ello sea corroborado médicamente como resultado de acoso laboral o carga excesiva.

Ademas, el testimonio de la jefa de talento humano indico que, si bien la
trabajadoraexpresé en alguna ocasion sentirse estresada por la carga laboral, la empresa
tomo6 medidas para aliviar dicha carga creando nuevos puestos de trabajo. La testigo
también afirmé que no existieron actos de acoso o trato indebido hacia la accionante, y
que esta recibia incluso un trato preferencial en ciertos aspectos, como horarios de

almuerzo.
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La CNJ también destaco que el contrato de trabajo firmado por las partes
establecia que la trabajadora ocupaba un cargo de confianzay manejo, lo que implicaba
laasignacion de diversas responsabilidades sin limitacion de horario en casos de urgencia.
Esta naturaleza del cargo justifica las tareas asignadas, sin que estas excedieran lo
razonable o fueran incompatibles con su posicion.

Finalmente, la CNJ concluy6 que no se configurd acoso laboral, ya que no se
demostraron actos intimidatorios, humillaciones, ni una sobrecarga de trabajo que
superara las capacidades propias del puesto. Asi mismo, no se establecié un nexo causal
entre las condiciones laborales y los problemas de salud alegados por la accionante. Por
lotanto, se resolvio que la trabajadora no tiene derecho a las indemnizaciones reclamadas.
En consecuencia, la CNJ caso parcialmente la sentencia de la Sala Especializada de lo
Laboral de la Corte Provincial de Justicia.

Del caso descrito desprende que la CNJ concluye que la actora no generé los
indicios fundamentados necesarios para la configuracion del acoso laboral, es mas, que
por el cargo que ejerciatenia sendas actividadesy responsabilidades que si bien pudieron
alterar su estado de salud no responde a un proceso de acoso laboral, sino de estrés laboral
riesgo psicosocial diferente, que puede tener su origen en el exceso de trabajo, jornadas
de trabajo extensas, exigencias exorbitantes de trabajo donde los niveles sostenidos de
esfuerzo fisico, mental o emocional son extralimitados situacion ajenaa la configuracion
de acoso laboral.

Sin perjuicio de lo expuesto, en segunda instanciael voto salvado hace énfasis en
las cargas probatorias dinamicas, esto es, en la obligacién de la parte accionante de
presentar indicios fundados y la obligacion de la parte demandada de desacreditar el acoso
laboral afirmado en su contra. La sentencia de la CNJ establece que: “no hay pruebas
suficientes para acreditar el acoso laboral”, todo lo contrario de lo que establece la
legislacion ecuatoriana, en la que se ordena que, en el caso de acoso laboral, se activan
las pruebas indiciarias o indirectas, situacion que causa confusion a los operadores del

derecho, por decir lo menos.

3. Juicio N° 05371-2020-00134

En el afio 2020, la accionante present6 una solicitud de visto bueno por acoso
laboral, por actos de abuso de poder orientados a denigrarle, alega que el empleador no

considerd el certificado del IESS con respecto a su estado de gestacion y fue obligada a
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practicarse un examen médico de forma ilegal e inconstitucional, asi mismo, afirma que
su empleador le realiz6 varios llamados de atencidon descontandole el 10% de la
remuneracion sin que se justifique la razon del descuento, asi mismo, afirma que fue
trasladada de su lugar de trabajo habitual a otra sucursal, lo que implicaba un viaje de
cuatro horas de ida y cuatro horas de regreso en transporte publico.

La contraparte en la contestacion del visto bueno alega que la accionante fue
contratada como recaudadora cobradora, fue ascendida por dos ocasiones con una
remuneracién mayor, cambios que fueron aceptados por la actora, alega el accionado que
se puso en conocimiento de la actora la alternativa de movilizarse hacia otra agencia por
la afluencia de socios en dicho lugar, ante esto la actora les comunica su estado de
embarazo solicitando que en virtud de ello se deje sin efecto la notificacion de traslado
de lugar de trabajo.

La autoridad administrativa nego el visto bueno, argumentando insuficiencia de
prueba, pues existia el descargo de la contraparte de los llamados de atencion conforme
el reglamento interno de la empresa, existian los ascensos, se adjunt6 un adendum del
contrato de trabajo donde se estipulaba las labores se desempefiarian la matriz como en
sus agencias.

La accionante presentd una impugnacion al visto bueno por carecer de
motivacion, alegando que el inspector desconoce la figura del acoso laboral. El juez de
la Unidad Judicial de Trabajo determind la configuracion de acoso laboral, respecto al
[lamado de atencién con sancion econdémica determina que dicho descuento fue
impugnado por la actora y el valor fue devuelto por la empresa lo que
“dejaen claro el apresuramiento” de la empresa, con referencia al cambio de agencia
determina que la actora expresa su desacuerdo por su embarazo adjuntando certificado
médico, sin embargo, la empresa le solicita que asista donde el médico ocupacional,
situacion que afirma el juez que no tenia razon de ser en tanto que la actora presentd
suficiente documentacion que respaldaba lo sefialado, asi, ordena el pago de once mil
ciento noventa y siete ddlares de los Estados Unidos de Ameérica.

La sala especializada confirmo en todas sus partes la sentencia venida en grado.
Inconforme con la decision la empresa interpone recurso de casacion,
por el caso cuatro del articulo 268 del COGEP, por falta de aplicacion de los articulos
164 y 199 del COGEP; vy, articulos 8; 21 numerales 5 y 6; 44 letraa; 64; 192 y 410 del
Cddigo del Trabajo, se alega una falta de valoracion probatoria, al no considerar el

principio de comunidad de la prueba.
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La CNJ determina que la existencia de memorandos que contienen llamados de
atencion, no pueden ser considerados como actos de acoso laboral, puesto que el Cédigo
de Trabajo prevé la posibilidad de que el empleador aplique sanciones ante el
cometimiento de faltas administrativas contempladas en reglamentos internos de las
empresas, que la sala especializada no realiza valoracion alguna respecto de la
documentacidn de visto bueno, como la accionante agredio verbalmente a una comparfiera
de trabajo, documento procesal necesario para verificar que los [lamados de atencién se
realizaron a la luz del reglamento interno.

Respecto al cambio de lugar de trabajo, la CNJ verifica que existe un adendum
suscrito entre las partes en el que se determina que existe la aceptaciony consentimiento
de la parte accionante respecto de su transferencia de agencia, no existe constancia
procesal alguna que justifique que fue un cambio abrupto, pues laactora acepto el cambio
y en una fecha posterior notificé a la empresa que estaba embarazada.

Con referencia a que no le contestaron su oficio en el cual solicitaba que se deje
sin efecto el traslado de agencia, la CNJ determinaque del acervo procesal no
logra evidenciar que se haya hecho efectivo tal traslado.

Respecto a que laactora haya asistido donde la médica ocupacional de laagencia,
la CNJ sostiene que eso se debid a la obligacion de su empleador de cerciorarse del estado
de salud de la parte accionante conforme el Reglamento de Higiene y Seguridad,
sin que del procesose verifigue que laactoraque haya sido obligada a entregar
fluidos corporales contra su voluntad.

La CNJ concluye que los hechos alegados por la parte accionante no pueden
considerarse de ningin modo una forma de hostigamiento, persecucion sistematicay
reiterada por parte del empleador en contra de la trabajadora que afecten su dignidad o
salud y que hayan generado un ambiente no propicio para el trabajo.

El voto salvado sostiene que la alegacidn del recurrente contiene requerimientos
que solo podrian ser atendidos por los jueces de instancia durante el debate judicial; el
recurso expone motivos propios de una apelacion; pues expresa su desacuerdo con las
conclusiones obtenidas por los jueces de apelacion (prueba documental), en consecuencia
espera un fallo que evalde todo lo actuado, lo que no puede ocurrir toda vez que no se
trata de un recurso de tercera instancia sino extraordinario de casacion.

Se desprende que de este caso que no existe un analisis en la sentenciade primera
instancia de la configuracion de los elementos del acoso laboral, sin embargo, se llega a

la determinacion de acoso laboral, la CNJ, hace un analisis de las pruebas aportadas en el
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visto bueno, situacidn que presenta un voto salvado al alejarse que el tribunal incurre en

valoracion de la prueba situacion que el recurso de casacién no lo permite.

4. Juicio N° 01371-2018-00345

En el afio 2018, la accionante present6 una solicitud de visto bueno con base en la
causal de acoso laboral contemplada en el articulo 173 numeral 4 del Cddigo de
Trabajo.'?” Segln su alegato, el acoso inicié cuando la empresa, a través de varias
reuniones, le propuso cambiar su modalidad laboral a la prestacion de servicios
profesionales o, en su defecto, retirarse de la organizacion. En estas reuniones, se le indico
que la empresa estaba reestructurando su personal y que, de no aceptar el nuevo régimen,
su salida no incluiriaindemnizacién. Ademas, denuncio que se le retiraronlas claves de
acceso a las plataformas del IESS y del Ministerio de Trabajoy que fue excluida de las
capacitaciones para un nuevo sistema informatico implementado en la empresa, lo que la
dejo6 en desventaja para manejar dicho sistema.

La parte accionada, en su contestacion, negé las acusaciones, afirmando que las
reuniones con la trabajadora tenian como objetivo recabar su criterio profesional para la
reestructuracion de personal y que ningiin miembro del personal, incluida la accionante,
recibié capacitacion sobre el nuevo sistema informatico.

La autoridad administrativa otorgd el visto bueno a favor de la trabajadora, quien
posteriormente presentd una demanda laboral para reclamar varias indemnizaciones:
despido intempestivo, desahucio, indemnizacion por discapacidad conforme al articulo
51 de la Ley Organica de Discapacidades, acoso laboral, proporcionales de vacaciones,
decimoterceray decimocuartaremuneracion, y sueldos impagos, con un recargo previsto
en el articulo 94 del Codigo de Trabajo, fijando la cuantia en $109,165.

La Unidad Judicial de Trabajo concluy6 que el requerimiento de cambiar el
régimen laboral de la accionante, sumado a la restriccién de sus claves de acceso y la
exclusion de la capacitacion del nuevo sistema informatico, constituian actos de
hostigamiento. Estos hechos fueron corroborados en ladiligencia de investigacion llevada
a cabo por la inspectorade trabajoy por testimonios que confirmaban la existenciade un
nuevo sistema del que la accionante no recibi6 explicacion. El tribunal determind que

estos actos configuraban acoso laboral, ordenando el pago de las indemnizaciones

127 personas con una discapacidad fisica del 50 %.
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correspondientes por despido intempestivo, desahucio, acoso laboral y la indemnizacién
prevista en la Ley Organica de Discapacidades.

Ambas partes apelaron la sentencia, pero durante la audiencia de apelacion
llegaron a un acuerdo transaccional. Se establecié un pago de US $28,000, que la
extrabajadora aceptdé como satisfaccion de sus derechos, indicando que dichos valores
tenian naturaleza indemnizatoria conforme al Cédigo de Trabajo.'?®

De este caso se desprende que tanto la sede administrativa como la judicial de
primera instancia reconocieron la configuracién del acoso laboral. Sin embargo, en la
segunda instancia se opté por una solucidn transaccional que consistio exclusivamente en
una compensacion economica, pues la normativa ecuatoriana permite esta forma

extraordinaria de conclusion del proceso sin que esto determine acoso laboral.

128 Ecuador Corte Nacional de Justicia, “Sentencia”, en Juicio N° 01371-2018-00345, 22 de abril
de 2019.
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Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

El acoso laboral, considerado un riesgo psicosocial, impacta gravemente el
bienestar de la victima, generando sufrimiento, angustia y miedo, acompafado de
diversas patologias psicosomaticas. Esta transgresion afecta bienes juridicos
fundamentales protegidos por el Estado ecuatoriano, los cuales estan intimamente ligados
a la dignidad humana.

La doctrinay la jurisprudenciahan realizado aportes significativos al delimitar el
concepto, los elementosy las caracteristicas del acoso laboral, lo que permite distinguirlo
de otras figuras juridicas. Este marco conceptual es esencial para prevenir conductas de
acoso, sancionar violaciones de derechos y promover un entorno laboral respetuoso.

El estudio de esta figura juridica revela que el acoso laboral suele manifestarse a
traves de actos reiteradosy sistematicos. Sinembargo, la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), en el Convenio 190 sobre la violenciay el acoso (2019), sostiene que un
solo acto, dependiendo de su gravedad, puede configurar acoso. Esto resalta la
importancia de la proporcionalidad y la adecuada motivacion en su analisis.

Es crucial no confundir el acoso laboral con el estrés laboral, puesto que este
altimo, aunque puede presentar sintomas similares, carece de elementos fundamentales
para constituirlo, como la intencion deliberada de debilitar psicol6gicamente a la victima
para forzar su salida de la organizacion.

A pesar de que la Constitucion de la Republica del Ecuador y diversos
instrumentos internacionales garantizan el derecho a la reparacion integral, en la practica,
esta sigue siendo limitada. La normativa laboral prevé una indemnizacién equivalente a
un afio de remuneracién y, en casos graves, disculpas publicas, pero carece de
mecanismos adecuados para remediar completamente el dafio causado. En ciertos casos,
la victimadebe recurrir a la justicia constitucional mediante acciones de proteccion para
garantizar sus derechos fundamentales. En comparacion, la legislacion espafiola permite
acciones complementarias, lo que enriquece las posibilidades de reparacién, un escenario

aun no reflejado en la practica judicial ecuatoriana.
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De los casos analizados se desprende que en ninguno de ellos se concluye la
configuraciénde acoso laboral, se evidencia la exigencia de presentar prueba en lugar de
indicios a pesar de la normativa existente, se confunden elementos esenciales para su
configuracién, situacion que alerta la importancia del entendimiento de esta figura.

Dada la gravedad de los efectos del acoso laboral y el reproche social hacia estos
actos de violencia, se requiere un marco legal claro, especifico e integral que garantice la
no repeticiony la reparacion efectivade las victimas. El analisis de casos evidencié que,
aungue en algunos se reconocen indemnizaciones monetarias y medidas de satisfaccion,
no siempre se contemplan mecanismos de rehabilitacion, de no repeticion, entre otras,

dejando la reparacion incompleta y desigual.

Recomendaciones

Es imperativo que la reparacion integral no se limite a compensaciones
economicas, sino que incluya medidas de rehabilitacion, satisfaccion, garantias de no
repeticiony fortalecimiento del proyecto de vida de la victima. Estas medidas deben ser
incorporadas al Codigo del Trabajo para asegurar una proteccion mas completa.

Se debe fomentar que las victimas de acoso laboral denuncien estos actos y
busquen la reparacion integral de sus derechos. Tanto empleadores como trabajadores
deben comprometerse a generar ambientes laborales respetuosos que promuevan la
dignidad y el bienestar de todas las personas.

Es necesario el fortalecimiento y capacitacion del entendimiento de la figura del
acoso laboral en los juzgadores, tanto a nivel administrativo como judicial, asi como, de
los trabajadores para que identifiquen de manera clara si sufren este acto arbitrario e
ilegal, y asi saber como actuar.

En el ejercicio de crear jurisprudenciapor parte de la Corte Nacional de Justicia,
es necesario se realice pronunciamientos claros que aborden los elementos fundamentales
de la configuracion del acoso laboral y la prueba indiciaria que podria ser aceptada.

Finalmente, resulta fundamental analizar el derecho comparado para enriquecery
mejorar el sistema juridico ecuatoriano, incorporando mejores practicas internacionales

en la lucha contra el acoso laboral.
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