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Resumen
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En el presente trabajo de investigación se realizó un análisis en relación a los medios

probatorios en el procedimiento administrativo de visto bueno por la causal de acoso laboral;

para lo cual, se pudo establecer que todos los medios probatorios mencionados en el Código

Orgánico General de Procesos no son viables para adjuntar como prueba en procedimiento

administrativo de visto bueno.

Por otro lado, la pregunta problemática consistía en establecer cuáles eran los medios

probatorios eficaces en el procedimiento administrativo de visto bueno por la causal de acoso

laboral o mobbing; de la misma manera, tuvo como objetivo general, establecer los medios

probatorios idóneos para demostrar la existencia del acoso laboral, a fin de garantizar que se

cumplan el derecho a la integridad física y moral, derecho a la dignidad, derecho al trabajo y

el derecho al honor; por lo cual, se desarrolló bajo una metodología descriptiva a través de un

enfoque cualitativo, aplicando como técnica de recolección de datos la entrevista a cinco

expertos en materia laboral.

Por ello, es de suma importancia reformar el artículo 577 del Código de Trabajo con

respecto a la práctica de prueba; el cual, determina que se pueden adjuntar los medios

probatorios establecimos en Código Orgánico General de Procesos; por lo tanto, la propuesta

redice en establecer de forma taxativa los medios probatorios que se deben utilizar en un

procedimiento administrativo de visto por acoso laboral.

Palabras clave: Acoso laboral, medios probatorios, derechos vulnerado, inspector de trabajo.

Abstract
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In the present research work, an analysis was carried out in relation to the evidentiary

means in the administrative procedure of approval for the cause of workplace harassment; for

which, it can be established that all the evidentiary means mentioned in the General Organic

Code of Processes are not viable to attach as evidence in the administrative approval

procedure.

On the other hand, the problematic question consisted of establishing what were the

effective means of proof in the administrative procedure of approval for the cause of

workplace harassment or mobbing; In the same way, its general objective was to establish the

suitable means of proof to demonstrate the existence of workplace harassment, in order to

guarantee that the right to physical and moral integrity, the right to dignity, the right to work

and the right to honor; Therefore, it was developed under a descriptive methodology through

a qualitative approach, applying the interview to six experts in labor matters as a data

collection technique.

For this, it is of the utmost importance to reform article 577 of the Labor Code with

respect to the practice of evidence, which determines that the evidence established in the

General Organic Code of Processes can be attached; therefore, the proposal reduces in

exhaustively establishing the means of evidence that must be used in an administrative

procedure for workplace harassment.

Keywords: Labor harassment, evidence, rights violated, labor inspector.
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Introducción

El presente trabajo de titulación estará enfocado en la dificultad de los medios

probatorios en el procedimiento administrativo de visto bueno por la causal de acoso laboral,

partiendo desde la reforma del Código de Trabajo en el año 2017, donde se añade como

causal de visto bueno el acoso laboral o mobbing. Para lograr comprender de forma puntual

el análisis que se va a desarrollar, se debe de conocer la definición del acoso laboral, para

ello, la Organización Mundial de la Salud menciona que el acoso laboral es la conducta

agresiva e intimidadora de uno o más integrantes de un equipo, para un individuo en el

campo laboral (Sanz, 2018).

El legislador crea la Ley Orgánica Reformatoria a la Ley Orgánica del Servicio

Público y al Código del Trabajo para Prevenir el Acoso Laboral, con el objetivo de proteger

los derechos de los trabajadores y así garantizar un ambiente laboral sano, sin violencia física

ni psicológica; de la misma manera, tratos denigrantes y humillantes que vayan deteriorando

la dignidad.

Esta Ley Orgánica Reformatoria a la Ley Orgánica del Servicio Público y al Código

del Trabajo para Prevenir el Acoso Laboral establece que:

El acoso laboral es todo comportamiento atentatorio a la dignidad de la

persona, ejercido de forma reiterada y potencialmente lesivo, cometido en el

lugar de trabajo o en cualquier momento en contra de una de la relación

laboral o entre trabajadores (Ley Orgánica Reformatoria a la Ley Orgánica del

Servicio Público y al Código del Trabajo para Prevenir el Acoso laboral ,

2017).
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Silvia Montalván Peralta señaló que el acoso laboral no es nuevo ni extraño, en efecto

la sociedad desde tiempos inmemoriales a presenciado situaciones de acoso laboral, es decir

que, desde el momento donde el trabajador es remunerado existe un poder hacia este

individuo, esto conlleva al abuso en la mayoría de veces (Montalván, 2020).

Esto hace necesario que tanto los trabajadores como los empleadores y los gobiernos,

comprendan la realidad de este mal y ejecuten políticas públicas integrales enfocadas en

prevenir, atender, sancionar y erradicar la violencia y el acoso en el trabajo, así lo menciona

Eulogia Familia en una entrevista con la Nueva Sociedad. “Trabajar y sufrir: violencia y

acoso en el mundo laboral contemporáneo” (Shopova, 2018).

En la actualidad las sociedades ya identifican este tema, son más conscientes de las

consecuencias de sufrir acoso laboral y observan la importancia de regularlo; de tal forma

que, en la relación laboral se proteja a la parte susceptible; debido las consecuencias que tiene

el trabajador al sufrir acoso laboral, son afectaciones psicológica y social; estas afectaciones

en el presente estudio se analizarán de una manera minuciosa. El acoso laboral no solo viene

de parte del empleador; expertos han mostrado que el causante del acoso laboral también

pueden ser los mismos compañeros de trabajo. Por esta razón, se tiene que tomar en cuenta

que el mobbing o acoso laboral sucede de diferentes formas en una relación laboral, ya sea

empleador con un trabajador o entre trabajadores del mismo rango.

En virtud de aquello, la pregunta problémica del presente trabajo de investigación

sería ¿Cuáles son los medios probatorios eficaces en el procedimiento administrativo de visto

bueno por la causal de acoso laboral o mobbing?, siendo su hipótesis el acoso laboral tiene

medios probatorio específicos, así como, los medios probatorios empleados para probar el

acoso laboral son idóneos.
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La presente investigación se enfocará en los medios probatorios en el acoso laboral,

países como Chile, España, Colombia y Francia tienen en sus normativas en la que se

establecen distintas sanciones; si como también, descubrieron que esto se puede transformar

en un problema, obtener las pruebas no es nada fácil, por consecuente, se hará un conciso

estudio sobre los medios probatorios, la dificultad que existe en estos; además de la prueba en

el procedimiento administrativo de visto bueno. Este estudio se hará a través de una

metodología de investigación descriptiva, en la cual se emplee un enfoque cualitativo, por

medio de entrevistas a expertos en materia laboral, para lograr de forma más acertada un

mejor desarrollo de la investigación.

En el marco teórico se podrán demostrar diferentes capítulos que empiezan desde los

antecedentes históricos del acoso laboral, la definición de acoso laboral, los tipos de acoso

laboral, los derechos que se vulneran en el acoso laboral, consecuencias del acoso laboral, la

comparación con otras legislaciones internacionales; además, de los medios probatorios y sus

tipos, dificultades de probar el acoso laboral y la prueba en el procedimiento administrativo

de visto bueno.

Planteamiento del Problema

La dificultad de medio probatorios en los procedimientos administrativos de visto

bueno por la causal de acoso laboral, solo ha ocasionado que se produzcan vulneraciones

considerables a los derechos y principios de las personas que son víctimas de acoso laboral en

las instituciones privadas. Por otra parte, en la actualidad el acoso laboral es una figura que se

ha vuelto común en un ambiente de trabajo, entre el empleador y trabajador, así como entre

trabajadores de los mismos rangos laborales. De esa manera Burneo Burneo y Burneo

Carrera señalan que el acoso laboral “es una de las situaciones más perjudiciales de las
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relaciones de trabajo, cuyas repercusiones afectan tanto al trabajador como al empleador”

(Burneo Burneo & Burneo Carrera, 2021).

Así mismo, para Bllardo y Bellester definen al acoso laboral como:

Una situación en la que una persona ejerce violencia psicológica extrema que

es recurrente y prolongada en el tiempo sobre personas dentro del lugar de

trabajo, que pueden perturbar el desempeño de sus labores, destruir su

reputación y mermar las redes de comunicación de la víctima (Santamaría

Velasco & Lalama Flores, 2022).

Esto ha ocasionado que haya una reforma al Código de Trabajo en su inciso cuarto en

el artículo 173, el cual menciona las causales para que el trabajador pueda dar por terminado

el contrato y previo visto bueno, establece que:

En casos de sufrir acoso laboral, cometido o permitido por acción u omisión

por el empleador o empleadora o sus representantes legales. Una vez

presentada la petición del visto bueno, procederá la apertura de una

conciliación que presidirá la autoridad laboral competente, en la que serán

oídos, además del interesado, los representantes de los trabajadores y el

empleador o quien le represente. La indemnización será la establecida en el

segundo inciso del artículo 195.3 de este Código. Atendiendo a la gravedad

del caso la víctima de acoso podrá solicitar ante la autoridad laboral

competente la disculpa pública de quien cometió la conducta (Código de

Trabajo, 2005).

En base a lo antes expuesto, se puede dilucidar que el acoso laboral necesita medios

probatorios eficaces, las personas que son víctimas de este fenómeno requieren medios para

poder iniciar un procedimiento administrativo.
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Al final de la presente investigación se espera analizar los diferentes medios

probatorios para el acoso laboral como causal de visto bueno y de esta forma, establecer

cuáles serían los medios probatorios eficaces para iniciar el procedimiento administrativo.

Esto se logrará a través de una observación comparativa con normativas

internacionales de los países como Francia, España, Chile y Colombia; los cuales, definen el

acoso laboral y sus sanciones; así como, el análisis de las entrevistas que se realizarán a

abogados laboralistas; ya que, con su amplia experiencia en el ejercicio profesional ayudarán

a comprender el tema, con el fin de determinar cuáles son los medios probatorios eficaces en

el procedimiento de visto bueno.

Objetivos Generales

Establecer los medios probatorios eficaces en la causal de acoso laboral, a fin de

garantizar que se cumplan el derecho a la integridad física y moral, derecho a la dignidad,

derecho al trabajo y el derecho al honor.

Objetivos Específicos

● Analizar los diferentes medios probatoria que menciona el Código Orgánico General

de Procesos.

● Comparar con normativas internacionales la figura de acoso laboral.

● Elaborar una propuesta de reforma al artículo 577 Código de Trabajo con la finalidad

de dejar establecido los medios probatorios del acoso laboral.

Justificación

La problemática central del presente trabajo de investigación es, ¿Cuáles son medio

probatorios eficaces en el procedimiento administrativo de visto bueno en la causal de acoso

laboral?; por lo que, como se ha mencionado con anterioridad, las víctimas de acoso laboral

15



no encuentra los medios probatorios necesarios para acreditar los hechos y conductas que

constituyen a un acoso, solo ha ocasionado una serie de vulneraciones constitucionales,

respecto de los derechos que se encuentran dentro de la carta magna.

La necesidad de medios probatorios idóneos en el acoso laboral se ha convertido en

un problema que va en ascenso; esto quiere decir, que conforme transcurra el tiempo se

siguen vulnerando derechos que deben ser protegidos y respetados; se está normalizando una

actividad inconstitucional. Los medios probatorios son esenciales para que se pueda acreditar

el acoso laboral, por consecuente, su relevancia jurídica es más alta de la que se aparenta.

La viabilidad de la presenta investigación es bastante fructífera, debido que, gracias a

varias críticas que diferentes juristas, tanto nacionales como internacionales, así como

trabajos de investigación de masterados, comparación con las legislaciones de España,

Colombia, Chile y Francia con respecto a las normativas en el acoso laboral,

correspondientes a la presente materia de investigación, hacen posible el desarrollo de la

misma.

La comunidad que se va a beneficiar con la investigación son los abogados

laboralistas ya que la presente investigación se concentra en los medios probatorios en el

procedimiento administrativo de visto buenos por acoso laboral, pues son ellos quienes

practican la prueba para demostrar la existencia de este fenómeno.

Este trabajo colaborará de manera favorable a los profesionales del derecho laboral

por lo que se va a definir los medios probatorios eficaces para el procedimiento

administrativo por la causal de visto bueno ya que es un tema bastante controversial en el

ámbito jurídico, así como, contribuir de alguna forma positiva a la sociedad.
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Capítulo I:

Marco Teórico
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1. Acoso Laboral o Mobbing

Como lo indicó Guillermo Westreicher en su página web, el acoso laboral es una

“situación en la que una persona está siendo hostigada dentro de su centro de trabajo. Este

maltrato psicológico puede ser de parte de otros empleados que están al mismo nivel o de

superiores” (Westreicher, Acoso Laboral , 2019).

En pocas palabras el acoso laboral es una situación que afecta a los empleadores como

los trabajadores, debido a que se pueden presentar en personas que están laborando en el

mismo puesto de trabajo o con subordinados, dando como resultado el hostigamiento laboral

y el maltrato psicológico que pueden padecer las personas dentro de sus ambientes laborales.

Para ahondar más sobre las definiciones de acoso laboral o mobbing, aparecen ciertas

características, por ejemplo, para Dr. José Fuentes menciona que:

“El acoso laboral tiene como fin menoscabar psicológicamente a la persona

acosada y propiciar su salida de un lugar de trabajo, bien sea por despido o

renuncia de la persona hostigada, por una de las siguientes dos razones: La

persona acosada representa una amenaza para quien le hostiga, bien sea

porque tiene mayores competencias profesionales y personales; al propiciar de

manera artificial el despido o la renuncia se evita el pago de indemnizaciones,

beneficios, compensaciones, reparaciones u otros relacionados con la

terminación intempestiva de la relación laboral” (Montalván, 2020).
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La Dr. Susana Moreno mencionan que existen tres modalidades distintas en tema del

acoso moral o mobbing; el hostigamiento psicológico, quien puede ser víctima una persona,

es normal que aparezca como maltratos verbales y en ocasiones puede llegar hasta la agresión

física; por otra lado, existe el acoso sexual, este aparece cuando tienen relaciones sexual,

usualmente se presentan contra las mujeres pero también le puede pasar a los hombre; y por

último, el acoso discriminatorio, una persona es discriminada por su origen, etnia,

discapacidad, costumbres, etc. (Montalván, 2020).

El acoso laboral, está presente en distintas modalidades, con el único objetivo de

afectar psicológicamente a la persona, es común que suceda el acoso laboral dentro de un

ambiente de trabajo; es necesario hacer hincapié, que las víctimas pueden ser hombres y

mujeres, lo más común es que se presente en las féminas ya que son consideras el sexo débil.

Las personas que están inversas en el ámbito laboral no saben cómo identificarlo porque no

tienen un concepto claro del acoso laboral.

Para Leyman establece algunas acciones en las que se puede presentar el acoso

laboral como una conducta abusiva de gestos, palabras, etc., esto va de la mano con una

conducta agresiva que es repetitiva; la cual tiene como finalidad agredir la dignidad de la

persona, su integridad física y psicológica en el ambiente laboral que la víctima se encuentra

(Montalván, 2020).

Si bien es cierto, el acoso laboral está presente en todo mundo, existen algunos países

como Suecia, Francia, Argentina, Colombia y España; quienes han implementado como

garantía a los derechos del trabajador en consecuencia del hostigamiento que pueden sufrir

las personas en sus sitios de trabajo.
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Existen bienes jurídicos que se busca proteger como la dignidad, el buen nombre, la

intimidad, entre otros, encontramos que existen normativas internacionales que protegen esos

bienes jurídicos. La Declaración Universal de los Derechos Humanos, en el Art. 1 menciona

“Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados como

están de razón y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los otros”

(Naciones Unidas, 1948).

Así mismo, el artículo 23 de la Declaración Universal de los Derechos Humanos; el

cual establece que:

1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre elección de su trabajo, a

condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la protección contra el

desempleo.

2. Toda persona tiene derecho, sin discriminación alguna, a igual salario por

trabajo igual.

3. Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneración equitativa y

satisfactoria, que le asegure, así como a su familia, una existencia conforme a

la dignidad humana y que será completada, en caso necesario, por

cualesquiera otros medios de protección social.

4.. Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la

defensa de sus intereses (Naciones Unidas, 1948).

Este artículo menciona que el derecho del trabajo debe estar presente en un ambiente

laboral donde las personas no sean victimas de discriminación, exista salarios justos en
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referencia a cada puesto puesto de trabajo en la se pueda disponer de una vida digna tanto

para el trabajador como para su familia y el derecho a una estabilidad laboral; es decir,

muchos derechos que las diferentes normas tienen la obligación de proteger.

La Organización que es suma importancia mencionar dentro del objeto de estudio es

la Organización Internacional del Trabajo (que lo adelante OIT) fue creada en el año 1919

por una Comisión del Trabajo, como parte del Tratado de Versalles; el cual terminó con la

Primera Guerra Mundial. Esta organización se compone por representantes de gobiernos,

empleadores y trabajadores.

La Organización Internacional del Trabajo es el ente encargado de velar que los

estados cumplan con la protección de los derechos humanos en el ámbito laboral con las

condiciones de vida y trabajo necesarias para que la persona se pueda desarrollar en un

ambiente sano. Existe un documento llamado Memoria del Director General Actividades de

la Organización Internacional de Trabajo el cual fue creado en los años 1998 - 99, “donde

encontramos algunos puntos que hacen una especial referencia sobre empleo adecuado,

remuneración justa, protección social apropiada y empleo en condiciones de libertad,

equidad, seguridad y dignidad humana” (Montalván, 2020).

En el año 2019, la OIT proclamó el Convenio 190 con la finalidad de promover la

eliminación de la violencia y acoso en el trabajo. Son 10 paises que lo han ratificado; tales

como, Antigua y Babuda, Argentia, Bahamas, Baradados, Ecuador, El Salvador, México

Panama, Perú y Uruguay. (OIT Américas, 2023). Este convenio menciona que todos los

paises tienen la obligación de crear normas que tengan como objetivo garantizar la igualdad

de las personas y evitar la descriminación.
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En Ecuador, la Asamblea Nacional en el 2020 con 122 votos aprobó el Convenio 190

(Sala de prensa, 2021); el cual, tuvo vigencia desde el 19 de mayo del 2022. En la ciudad

Metroplitana de Quito, el 25 de noviembre del 2020 el Ministrio de trabajo emitó el Acuerdo

Ministerial 2020 Nro.MDT-2020-244, en su artículo 1 menciona que este Acuerdo

Ministerial tienen como objeto expedir un “Protocolo de prevención y atención de casos de

discriminación, acoso laboral y toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de

trabajo” (Ministerio de Trabajo, 2020). Así mismo, en su artículo 8 establece ante que

institución se debe ingresar la denuncia y los medios por los cuales se puede hacer.

(Ministerio de Trabajo, 2020).

1.1. Antecedentes Históricos del Vocablo Acoso Laboral o Mobbing

En primer lugar, el vocablo acoso laboral o mobbing fue utilizado por el etólogo

Konrad Lorenz (1966), donde analizó el comportamiento de los pájaros y observó la manera

en la que algunos pájaros se unían para desplazar al pájaro que era más grande o diferente a

ellos. Para poder precisar el nombre del comportamiento de aquellos pájaros utilizó el verbo

“to mob”, que traducido a la lengua española significa atacar, maltratar (Verona Martel &

Santana Mateo, 2012).

Para Brodsky, quien posteriormente utilizó el vocablo mobbing por la promulgación

de una nueva ley sobre las condiciones de trabajo en Suecia en ese mismo año. Su libro se

centró en el ámbito socio médico, donde se reflejaba todas las situaciones laborales

estresantes; el trabajador sentía agotamiento físico, los diferentes accidentes laborales que

podían suceder y los horarios excesivos de trabajo (Trujillo Flores, Valderrabano Almegua ,

& Hernández Mendoza , 2007); es decir, se violentaban derechos esenciales para que una
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persona pueda estar en un ambiente laboral sano, dando resultado el riesgos en la salud de los

trabajadores por las situaciones en las que estaban expuesto.

Por otro lado, Eninarsen y Skogstad, y Einarsen indican que el mobbing se produce

“durante un período de tiempo donde alguien es objeto de persistentes acciones negativas por

parte de otra u otras personas, y por diversas razones se enfrenta a dificultades también

persistentes para defenderse de las mismas” (Trujillo Flores, Valderrabano Almegua , &

Hernández Mendoza , 2007).

En base a opiniones de los estudiosos en la materia y de acuerdo Leymann se presume

que una persona es víctima de acoso laboral cuando los actos de humillación ocurren

constantemente, ya sea una vez por semana o durante mucho tiempo, aunque sea por seis

meses (Leymann, 1996).

En el continente europeo, el primer país en establecer el acoso laboral en su

legislación fue Suecia con la orientación de cuidar la salud laboral de las personas, por

consiguiente, Francia en el año 2022 desarrollo la definición del hostigamiento laboral, así

mismo Bélgica. Después de los países europeos, en el continente latinoamericano el primer

país en tipificar esta figura fue Argentina en el año 2003, siendo un ejemplo fundamental para

que los demás países como México, Colombia y Ecuador adopten esta figura en sus

normativas. (Montalván, 2020).

La legislación ecuatoriana en la Ley Orgánica Reformatoria a la Ley Orgánica del

Servicio Público y al Código del Trabajo para Prevenir el Acoso Laboral en su artículo 4

define al acoso laboral como:
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Todo comportamiento atentatorio a la dignidad de la persona, ejercicio

dereiterada, y potencialmente lesivo, cometido en el lugar de trabajo o en cual

quier momento en contra de una de las partes de la relación laboral o entre

trabajadores, que tengan como resultado para la persona afectada su

menoscabo, maltrato, humillación, o bien amenace o perjudique su situación

laboral (Ley Orgánica Reformatoria a la Ley Orgánica del Servicio Público y

al Código del Trabajo para Prevenir el Acoso laboral , 2017).

1.2. Tipos a de Acoso Laboral

Algunos autores como la Dra. María del Carmen Vidal, no es necesario que el acoso

laboral sea en una relación de subordinación, también la asimetría puede originarse en base a

la experiencia de formación o quienes tienen de diferente entre la víctima y el agresor. Esta

agresión que sufre la víctima pueden aparecer en tres sentidos: del superior con el

subordinado o viceversa, así como también entre los mismos niveles jerárquicos de la

empresa (Montalván, 2020).

En relación a esta definición, el poder no solo es la subordinación que pueden tener

las personas; al contrario, está basado en otras particularidades como es la experiencia

laboral, los estudios obtenidos, el genio que tiene la persona, etc., es común observar que el

acoso laboral se presente en las instituciones privadas en la que los niveles jerárquicos están

muy definidos por las experiencias y la formación académica.

En su libro Tratado de Derecho del Trabajo, el historiador de nacionalidad Argentina

Julio Grisolia, menciona que:
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La jurisprudencia argentina, ha tipificado el acoso sexual, así como la injuria laboral,

como análogos al tema del acoso laboral, en el sentido de que para que existan dichas

figuras debe haber un abuso de poder por parte del acosador, que provoca la

postergación o discriminación en la asignación de tareas internas de trabajo en la

empresa y supone siempre una conducta no deseada e inequívocamente rechazada por

el acosado (Grisolia, 2013).

En la legislación ecuatoriana, el Código Orgánico Integral Penal en su art 166

menciona al acoso sexual como:

La persona que solicite algún acto de naturaleza sexual, para sí o para un

tercero, prevaliéndose de situación de autoridad laboral, docente, religiosa o

similar, sea tutora o tutor, curadora o curador, ministros de culto, profesional

de la educación o de la salud, personal responsable en la atención y cuidado

del paciente o que mantenga vínculo familiar o cualquier otra forma que

implique subordinación de la víctima, con la amenaza de causar a la víctima o

a un tercero, un mal relacionado con las legítimas expectativas que pueda

tener en el ámbito de dicha relación, será sancionada con pena privativa de

libertad de uno a cinco años (Código Orgánico Integral Penal, 2014).

Uno de los tipos de acoso laboral es el acoso sexual, en concordancia con el Código

Integral Penal como en la doctrina Argentina, para que exista el acoso debe estar presente la

subordinación entre personas. En ese sentido, se puede demostrar que el objetivo para que se

establezcan normativa similares, es la de proteger a la parte vulnerable puesto que el

trabajador es la víctima cuando se presenta un acoso laboral.
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Se puede hallar diferentes tipos de acosos laborales, como lo menciona María Verona

y Raquel Santana, existen 4 tipos de acoso laboral; mobbing mixto, mobbing horizontal,

mobbing ascendente y mobbing descendente (Montalván, 2020).

1.2.1. El Mobbing Mixto

Según Jurado y Arbonés el acoso laboral mixto “como aquel en el que intervienen

personas que se encuentran en un rango superior jerárquico y compañeros del mismo rango, o

combinaciones de personas de rango jerárquico superior, compañeros o subordinados al

mismo tiempo” (Miguel Barrado & Prieto Ballester, 2016); es decir, el acoso proviene de

todos los niveles jerárquico, dando como resultado que este tipo de acoso sea el más fuerte ya

que la víctima no se sienta segura con sus compañeros del mismo nivel.

Por otro lado, para María Verona y Raquel Santana el mobbing o acoso laboral tiene

dos caminos: Cuando el acosador superior origina un efecto reflejo con los compañeros que

se encuentran en el mismo nivel jerárquico que la víctima teniendo como resultado que los

mismos miembros se conviertan en acosadores; así como, creando una consecuencia

contraria, es decir, que el acoso empiece con los mismos compañeros del nivel jerárquico de

la víctima y sea apoyado por el empleador, convirtiéndolo en cómplice (Montalván, 2020).

1.2.2. El Mobbing Horizontal

Este tipo de mobbing tiene muchas causas; celos, problemas de tipos personales, etc.,

Es normal que el acosador tenga como objetivo dificultar el trabajo de su compañero,

causando un daño en su carrera profesional dentro de la empresa (Caamaño Rojo, 2011).
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Por otra parte, Rojas menciona que el moobing horizontal las personas víctima de

acoso están el mismo nivel jerárquico que el acosador, es común que pertenezcan al mismo

equipo de trabajo por lo cual todos reciben ordenes de un superior, el acoso puede ser

originado por uno o varios compañeros de trabajo de la víctima (Llerena Idrobo , 2022).

Podríamos resumir que este tipo de acoso laboral horizontal proviene de compañeros

del mismo nivel de trabajo, estar en un ambiente laboral en cual la víctima esta muchas horas

con el acosador se vuelve más agresivo, dando como resultado la agresión constante. Esto se

intensifica si están inmersos en un ambiente laboral competitivo.

1.2.3. El Mobbing Ascendente

No es común que se presente este tipo de mobbing, pero es un fácil identificarlo, para

Caamaño, esto sucede en el momento que el superior es víctima de hostigamiento por parte

de los subordinados, un claro ejemplo es cuando un trabajador que está a cargo de él, no acata

las ordenes o se niega a cumplirlas (Llerena Idrobo , 2022).

No obstante, Riquelme menciona que el acoso ascendente “se puede presentar en

personas que vienen del exterior o a personas que pasan a ocupar puestos de responsabilidad

formando parte de la organización con anterioridad siendo por tanto realizado por los que

eran sus anteriores compañeros” (Miguel Barrado & Prieto Ballester, 2016).

Dentro de este orden de ideas, el acoso ascendente proviene de trabajadores que estan

un nivel jerarquico inferior, ya que estos no creen pertinen que la persona que va a sumir el

puesto sea convenieinte, es por ello que hacen caso omniso a las disposiciones que el

superior emite; es necesario mencionar que frecuentemete sucede cuando el superior es nuevo

en ese puesto de trabajo.

27



1.2.4. El Mobbing Descendente

Definimos como mobbing descendente al comportamiento que desempeña el jefe o

persona del nivel superior hacia los subordinados en el trabajo, se puede presentar de manera

directa o indirecta, ya sea mediante acciones o situaciones en el trabajo, que tiene como

objetivo humillar al trabajador en diferentes situaciones. (Cruz Guzmán & Méndez Paz,

2022).

Así también, Pérez menciona que existen “autores que consideran que la modalidad

del acoso descendente es la única fórmula posible en el acoso laboral, alegando que el

superior jerárquico es el único que puede lesionar la integridad moral y dignidad del

trabajador” (Miguel Barrado & Prieto Ballester, 2016); es decir, este tipo de acoso laboral es

netamente proveniente del superior, ya que tiene el poder de dirigir y dar órdenes a los

subordinados, ocasión que estos tengan la obligación de cumplir aquellas disposiciones.

Es evidente que la finalidad del acoso descendente es apartar a la víctima de los otros

trabajadores, disminuir las competencias; así como también, designarle trabajos imposibles y

la molestia constante que recibe, llevando a la víctima tomar la decisión de renunciar a su

puesta de trabajo.

1.3.Consecuencias del Acoso laboral

Cuando se menciona las consecuencias que puede alcanzar el acoso laboral, se refiere

a los distintos efectos que le puede suceder a una persona que está siendo víctima de acoso

laboral; dichas consecuencias pueden ser sociales y psicológicas.
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Para Tejedor y Ruizel el acoso laboral pueden tener como resultado el suicidio y hasta

el estrés, por lo que es una nueva forma en el ámbito laboral; las persona que tienen bajo el

autoestima y problemas familiares son las más propensas a que sean afectas por esta

enfermedad silenciosa (Ochoa Díaz, Hernández Ramos, Guamán Chacha, & Pérez Teruel,

2021).

1.3.1. Consecuencia Social

El acoso laboral tiene como consecuencia social la interacción que tiene la persona,

así también “la desintegración familiar en muchos casos, y las relaciones inter-sociales del

trabajador afectado, un punto clave es que estos problemas sociales del individuo, no se dan

solo con ocasión del acoso laboral, sino que son parte de un todo relacionado” (Montalván,

2020); es decir, fractura la comunicación que tiene la víctima con su entorno, ocasionando

que este se aleje y no tenga ninguna interacción con el exterior.

Es normal que esta consecuencia se origine en el entorno de la víctima, queriendo así

estar solo; este aislamiento suele avanzar de forma que los compañeros o amigos de la

víctima le den la espalda porque ven que aquella persona está siendo víctima del acoso

laboral (Mansilla Izquierdo , 2018).

1.3.2. Consecuencias Psicológicas

Existen muchas obras literarias como “Huasipungo” escrito por Jorge Icaza en la que

se demuestra que este maltrato psicológico no aparece recién; los mestizos, negros e indios

eran considerados como parte de un bajo estatus social; es por ello, que debían recibir

órdenes de sus patronos, teniendo como consecuencia la humillación y explotación. Estas
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ideas al pasar los años se fueron desarrollando, hasta convertirse en una consecuencia del

acoso laboral que puede recibir una persona en su ambiente de trabajo.

Se conocieron casos en los que se demostró que existía explotación por parte de las

empresas. Por ejemplo, Fozxon era una empresa de Taiwán donde se producían productos

Apple, muchos empleados de esta empresa se suicidaron en el año 2010. La investigación que

se hicieron en los medios de comunicación, dio a conocer diferentes denuncias; las cuales

trataban sobre las formas en las que estos trabajadores dormían; puesto que, aquellos

dormitorios tenían un olor desagradable y los utensilios de comida estaban con cucarachas.

Según Eveninng New reportero de que se infiltró, en cada litera dormían de seis a ocho

trabajadores (Montalván, 2020).

En la actualidad, existen personas que son víctimas de violencias psicológicas que se

presentan en diferentes trabajos. Esta conducta es de manera consecutiva y por un largo

tiempo, hacia una o más personas provenientes de otras personas que se desarrollan en el

marco del poder. La presencia de esta conducta se da en el ámbito laboral y tienen un riesgo

considerable para la salud mental de la víctima (Fidalgo Vega , y otros, 2009).

Es evidente que las consecuenicas psicológicas van acosionando una serie a trastornos

como es la irritación, depresión y un bajo autoestiona por el sentimiento de no poder

concretar las actividades que pertenecen a su puesto de trabajo, lo que conlleva en muchos

casos a la vicitma tomar la decisión de suicidarse.

1.4. Derechos Fundamentales Vulnerados por el Acoso Laboral

Cuando se menciona vulneración de derechos fundamentales, se está refiriendo a el

quebrantamiento de los derechos que están amparados en normas internacionales como en las
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nacionales. La Declaración Universal de los Derechos Humanos menciona aquellos derechos

que son esenciales como lo son el derecho a la vida, igualdad, libertad y a la dignidad. En la

legislación ecuatoriana estos derechos se encuentran el título II de la Constitución 2008.

Todos los derechos dependen entre sí, cuando un trabajador es maltratado de una

forma verbal por parte del empleador, si bien es cierto en primer lugar y a simple vista se está

vulnerando el derecho a la dignidad humana, así como también al derecho al trabajo , el

derecho a la vida y a la seguridad social, etc. (Montalván, 2020).

Dentro de este orden de ideas, cuando se habla de acoso laboral se debe tener en

cuenta que existen derechos que peculiarmente se quebrantan, según Montalván son el

derecho a la integridad física y moral, el derecho a la igualdad, el derecho al honor, el

derecho al trabajo y la dignidad (Montalván, 2020).

1.4.1. Derecho a la Integridad Física y Moral

En la Carta de Principios Fundamentales de los Ordenamientos Laborales creada por

la Organización Internacional del Trabajo en el año 1998, reafirma su compromiso para

proteger los derechos de las personas en el ambiente laboral. En el año 2001 la OIT

promulgó el Convenio Colectivo, donde se demuestra que existen intenciones de mejorar la

calidad del ambiente laboral de las personas para poder erradicar el acoso laboral

(Organización Internacional del Trabajo, 2003) .

En la legislación ecuatoriana en el art 66 numeral 3 de la Constitución de la República

del Ecuador establece tres situaciones en la que implicar la definición de la integridad

personal:
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3. El derecho a la integridad personal, que incluye:

a) La integridad física, psíquica, moral y sexual.

b) Una vida libre de violencia en el ámbito público y privado. El Estado

adoptará las medidas necesarias para prevenir, eliminar y sancionar toda forma

de violencia, en especial la ejercida contra las mujeres, niñas, niños y

adolescentes, personas adultas mayores, personas con discapacidad y contra

toda persona en situación de desventaja o vulnerabilidad; idénticas medidas se

tomarán contra la violencia, la esclavitud y la explotación sexual.

c) La prohibición de la tortura, la desaparición forzada y los tratos y penas

crueles, inhumanos o degradantes.

d) La prohibición del uso de material genético y la experimentación científica

que atenten contra los derechos humanos (Constitución de la República del

Ecuador, 2008).

Existen normativas internacionales y locales que protegen este derecho. La OIT hace

mención que las personas no pueden ser sufrir torturas, humillaciones o tratos crueles; así

mismo, la Constitución del Ecuador garantiza que va a proteger a las personas que estén en

vulneración (Montalván, 2020).

1.4.2. Derecho a la Igualdad

Todos los derechos están contemplados en la Constitución de la República del

Ecuador en su artículo 11 inciso 2 menciona el derecho a la igualdad en la cual establece que:
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Todas las personas son iguales y gozarán de los mismos derechos, deberes y

oportunidades. Nadie podrá ser discriminado por razones de etnia, lugar de

nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural, estado civil,

idioma, religión, ideología, filiación política, pasado judicial, condición

socio-económica, condición migratoria, orientación sexual, estado de salud,

portar VIH, discapacidad, diferencia física; ni por cualquier otra distinción,

personal o colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto o resultado

menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La

ley sancionará toda forma de discriminación.

El Estado adoptará medidas de acción afirmativa que promuevan la igualdad

real en favor de los titulares de derechos que se encuentren en situación de

desigualdad (Constitución de la República del Ecuador, 2008).

En el acoso laboral existe una constante discriminación; trata al trabajador de una

manera diferente, se minorizan sus capacidades porque se designa trabajos inútiles, existen

ocasiones donde se les ordena que hagan actividades humillantes, provocando vulneración al

trato de manera igualitaria (Montalván, 2020).

Por otro lado, la Corte Constitucional del Ecuador con sentencia del caso No.

986-19-JP/21 menciona que el acoso laboral violenta el derecho a la igualdad; se esclarece

que este fenómeno constituye una acción discriminatoria contra la víctima, ya que conlleva el

menoscabo a los derechos establecido en la Constitución (Corte Constitucional del Ecuador,

2021).
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1.4.3. Derecho al Honor

Como lo define Ossorio, el honor es:

“La cualidad moral que nos lleva al más severo cumplimiento de nuestros

deberes respecto del prójimo y de nosotros mismos. Gloria o buena

reputación que sigue a la virtud, al mérito o a las acciones heroicas, la cual

trasciende a las familias, personas y acciones mismas del que se la granjea”

(Echeverría Muñoz, 2020).

Si dentro de un ambiente laboral se perjudica la reputación profesional, se está

violentando el derecho al honor, causando daños en la autoestima y la forma en que sus

compañeros lo ven, todas las personas se merecen que no se violente el derecho al honor y

mucho menos a sentirse humillados (Montalván, 2020).

El derecho al honor es la consideración que tiene la colectividad con la persona y esta

consigo mismo, dando como resulta que sea respetado ante la sociedad; cabe recalcar que, en

el ámbito laboral es muy importante porque se lo denomina como un excelente profesional.

La Constitución del Ecuador en su artículo 18 numeral 1 menciona el derecho al honor y

buen nombre. (Constitución de la República del Ecuador, 2008).

1.4.4. Derecho al Trabajo

En su libro curso de derecho del trabajo Pérez Botija define como “el conjunto de

principios y normas que regulan las relaciones de empresarios y trabajadores y de ambos con

el Estado a los efectos de la protección y la tutela del trabajo” (Pérez Botija , 1950).

34



Es pensar en la Constitución de la República del Ecuador, cuando hablamos del

derecho al trabajo porque en su art 33 establece que:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho económico, fuente de

realización personal y base de la economía. El Estado garantizará a las

personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,

remuneraciones y retribuciones justas y el desempeño de un trabajo saludable

y libremente escogido o aceptado (Constitución de la República del Ecuador,

2008)

En la actualidad el derecho al trabajo es protegido por la normativa ecuatoriana; ya

que, si se violenta, esta puede conllevar a que la persona víctima de acoso laboral pase por

momentos de estrés, agotamiento mental y no tenga un ambiente laboral saludable, por lo

estaría infringiendo el artículo 33 de la Constitución.

1.4.5. Derecho a la Dignidad

La Declaración Universal de Derechos Humanos en el artículo 1 menciona que

“Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y dotados como

están de razón y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los otros”

(Naciones Unidas, 1948).

El acoso laboral violenta este derecho vital para las personas por el simple hecho de

humillarlas, ya que aquel acto tiene un mensaje escondido en donde le hace saber a la víctima

que no vale nada, no merece respeto por otras personas, no hace bien las cosas que se le

asignan. Aquel acto tiene como consecuencia que la persona pierda lo más esencial que es su

amor propio y su autoestima.
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1.5.Comparación con las Legislaciones de España, Colombia, Chile y Francia

en el Acoso Laboral.

El acoso laboral está presente en todos los países, es por ello que se va a realizar una

comparación con la normativas española, colombiana, chilena y francesa porque sirven como

guías en su forma de legislar y la manera como aplicar sus normativas.

1.5.1. Legislación Española Sobre el Acoso Laboral

Para Fontelles una diferencia es que:

La legislación española, considera al acoso laboral como un riesgo de trabajo,

ya que este provoca en el trabajador un estado de ansiedad, lo cual desemboca

en un sinfín de enfermedades, no solo de carácter mental como la depresión y

a lo que puede conllevar la misma, sino también a los problemas de carácter

físico en los que desemboca, como son colitis, migrañas, es decir, cuando se

ha somatizado. Para ello, cuentan con la Ley de Prevención de Riesgos

Laborales aprobada el 8 de noviembre de 1995 mediante la Ley31/ 1995

(Montalván, 2020).

En España el acoso laboral se estableció como delito a partir de Ley Orgánica 5/2010

del 22 de junio en el Código Penal Español en su artículo 173, donde se define como una

manera de torturar a las personas, violentando los derechos de todas las personas que se

encuentran en un ambiente laboral; así mismo, dicho artículo el 28 de octubre de 2015 fue

reformado y se incluyó la pena de prisión de seis meses a dos años.
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Por otra parte, en Ecuador con la reforma que se hizo al Código de Trabajo por la Ley

Orgánica Reformatoria a la Ley Orgánica del Servicio Público y al Código del Trabajo para

Prevenir el Acoso Laboral el 9 de Noviembre 2017, se incluyó al acoso laboral como causal

de visto bueno, es decir, que si existe algún acto de acoso laboral se dará por terminado el

contrato laboral y la sanción que tiene el empleador es pagar la indemnización por despido

intempestivo en los días término que establezca el Código de Trabajo; cabe recalcar que solo

el acoso sexual está tipificado en el Código Orgánico Integral Penal.

1.5.2. Legislación Colombiana Sobre el Acoso Laboral

En Colombia se creó una ley que solo habla del acoso laboral que fue expedida el 23

de enero 2006, cuyo nombre es “Ley 1010”. Esta ley no solo establece la definición del acoso

laboral, sino que también se menciona los diferentes ámbitos de subordinación en los que se

puede presentar ya sea en el sector público o privado. En dicha ley no se incluye el tema de

servicios profesionales por lo que no está regulada igual que la legislación ecuatoriana.

La Ley 1010 en su artículo 2 menciona las diferentes situaciones en las que se puede

presentar el acoso laboral, por ejemplo:

1. Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad física o moral,

la libertad física o sexual y los bienes de quien se desempeñe como empleado

o trabajador.

2. Persecución laboral: toda conducta cuyas características de reiteración o

evidente arbitrariedad permitan inferir el propósito de inducir la renuncia del

empleado o trabajador.
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3. Discriminación laboral: todo trato diferenciado por razones de raza, género,

origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia política o situación

social o que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.

4. Entorpecimiento laboral: toda acción tendiente a obstaculizar el

cumplimiento de la labor o hacerla más gravosa o retardarla con perjuicio para

el trabajador o empleado.

5. Inequidad laboral: Asignación de funciones a menosprecio del trabajador.

6. Desprotección laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la

integridad y la seguridad del trabajador mediante órdenes o asignación de

funciones sin el cumplimiento de los requisitos mínimos de protección y

seguridad para el trabajador (Congreso de Colombia, 2006).

Por otra parte, en junio del 2017 se emitió un Acuerdo Ministerial signado con el

N°82 por el órgano regulador Ministerio de Trabajo de Ecuador, como prevención al acoso

laboral sea posible la simple denuncia ante el Ministerio del Trabajo para que se inicie un

proceso de investigación. (Montalván, 2020).

Cabe mencionar que en el artículo 6 del Acuerdo Ministerial N°82, menciona las

prohibiciones de discriminación en el espacio laboral ya sean públicos o privados, cuyas

prohibiciones son:

a) La desvalorización de habilidades, aptitudes, estigmatización y estereotipos

negativos.
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b) La divulgación de la intimidad corporal y orientación sexual diversa con

fines peyorativos.

c) La intimidación y hostigamiento.

d) La segregación ocupacional y abuso en actividades operativas.

e) Asignar tareas no acordes a la discapacidad, formación y/o conocimiento

con el fin de obligar al trabajador a terminar con la relación laboral.

f) Cualquier tipo de discriminación en procesos de ascensos laborales.

g) La limitación o coerción a la libertad de expresión cultural.

h) Cualquier tipo de agresiones verbales y/o físicas basadas en género, edad,

costumbres, ideología, idioma, orientación sexual, identidad, de género, vivir

con VIH o cualquier otra distinción personal o colectiva.

i) Determinar dentro del área laboral, espacios exclusivos que señalen

evidente diferenciación injustificada y discriminatoria en el uso de servicios

higiénicos, comedores, salas recreacionales, espacios de reunión, ascensores,

etc. (Acuerdo Ministerial N°82, 2017).

En Colombia según su normativa, si se prueba que la denuncia sobre el acoso es

maliciosa, el denunciante será multado. Existe otro articulado que establece las agravantes,

no obstante, la sanción es económica y la ruptura de la relación laboral definitivas. Se debería

entender que los casos donde el acoso tenga características penales, se lo deben de presentar

ante la autoridad competente que tenga conocimiento en el área penal, como sucede en
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Ecuador, donde está tipificado el acoso sexual en el Código Orgánico Integral Penal

(Montalván, 2020).

1.5.3. Legislación Chilena Sobre el Acoso Laboral

Chile es uno de los países de Latinoamérica que adoptó la figura de acoso laboral en

su normativa con la reforma en el año 2012 del Código de Trabajo en el artículo 2, segundo

inciso define al acoso laboral como toda conducta continua que se origine por empleadores o

trabajadores, teniendo como víctima a uno o más trabajadores, utilizando cualquier medio

para perjudicar al trabajador, teniendo como consecuencia la violación de derechos

(Dirección de trabajo, 2002).

El Código de Trabajo Chileno nombra al procedimiento de acoso laboral

“procedimiento de tutela de derechos”. En Ecuador se lo conoce como procedimientos de

garantías constitucionales (Montalván, 2020). En la normativa chilena la sanción por el acoso

laboral tiene que estar sujetas al reglamento interno de la empresa, dichas sanciones pueden

ser llamados de atención verbales o escritas, sanción económica del 25% de remuneración

diaria del trabajador y el despido de la persona que se compruebe la condición de acosador

(Meza , 2022). No obstante, En Ecuador en el caso que se compruebe la existencia del acoso

laboral se sanciona con 12 remuneraciones que debe pagar el acosador a la víctima (Serrano,

2022).

Cuando se habla de las sanciones por el acoso laboral, la normativa chilena menciona

que todas las sanciones deben estar sujetas al reglamento interno de la empresa, estas

sanciones son más exigentes porque pueden ser sanciones económicas, llamadas de atención

verbales o pueden conllevar hasta un despido, son tajantes al momento de sancionar al
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acosador; por otro lado, la única sanción que establece la normativa ecuatoriana es

económica.

1.5.4. Legislación Francesa Sobre el Acoso Laboral

En Francia, existió la ley num 2014-873 por la igualdad real entre mujeres y hombres,

publicada el 4 de agosto del 2014 que reformó el Código Penal en su artículo 222-33-2.,

incluyendo como delito al acoso laboral o acaso moral. Esta ley protege a los trabajadores

frente al acoso laboral, por lo que se puede sancionar esta forma de conducta, así también en

la esfera administrativa por medio del Código de Trabajo en sus artículos L1152-1 a L1152-6.

Es por ello, que las personas que cumplen el papel de acosadores pueden llegar a tener

una pena privativa de libertad de dos años y con una penalidad económica de 30.000 euros.

Cabe recalcar que en el Código Penal francés menciona que la víctima puede elegir la

mediación (Trujillo Pons, 2017).

En Ecuador la única norma que regula el acoso laboral es el Código de Trabajo que en

el año 2017 fue reformado por la Ley Orgánica Reformatoria a la Ley Orgánica del Servicio

Público y al Código del Trabajo para Prevenir el Acoso Laboral, la cual introdujo como una

causal de visto bueno el acoso laboral. El acoso laboral se ha hecho muy común en Ecuador

es por ello que se debería catalogar como delito, teniendo una pena privativa de libertad, así

como también una sanción económica.

2. Los Medios Probatorios

Para empezar con desarrollo de los medios probatorios, en primer lugar, debemos

conocer la definición de la prueba, según Alcalá-Zamora; Márquez; Gaitán ; Gordillo; Wach
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y Ferrer el Código Orgánico General de Procesos, indica que la prueba “es un elemento

fundamental en el proceso judicial, que permite al juzgador el mejor acercamiento a la

administración de justicia de manera imparcial” (León Ordoñez, León Ortiz , & Durán

Ocampo , 2019). Por lo tanto, la prueba debe contener 3 característica fundamentales para su

admisibilidad como la pertinencia, conducencia y utilidad.

La diferencia entre la prueba y los medios de prueba son ambiguos; pues la prueba

según a lo que indica Echandía, es el motivo por el cual dirige al juez a tener la certeza de los

hechos (Montalván, 2020); por otro lado, los medios de prueba son los elementos que pueden

ser utilizados para probar un hecho, aquellos medios se encuentran en la norma como son:

Los documentos, testimonios, informes periciales e inspección judicial. No esta demás

mencionar que los medios de prueba no siempre se deben de demostrar un hecho o probar

algo, es posible que no pruebe nada con ella.

Los medios probatorios son las vías para probar un hecho. Es común que los medios

probatorios sean utilizados por las partes procesales porque de esta manera pueden

fundamentar la veracidad de sus alegatos en un proceso judicial y a su vez al juez facilitan el

análisis de las razones por la cual ocurrió el hecho.

2.1 ¿Cuáles son los Medios Probatorios Según la Normativa Ecuatoriana?

El Código Orgánico General de Procesos en sus capítulos menciona que en la

legislación ecuatoriana existen 5 medios probatorios: documental, testimonial, pericial e

inspección judicial.

Una parte muy importante de mencionar es que cada medio probatorio debe estar

dentro de la legislación de cada país. La página acoso laboral, menciona un caso polémico se

presentó en el Tribunal Constitucional de España (1984) donde los jueces permitieron audios,
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grabaciones y más dispositivos audiovisuales sean parte de los medios probatorios en un

proceso de acoso laboral, sin necesidad que tenga la autorización del supuestos acosador

siempre y cuando la víctima o la persona demandante esté presente en dicho medio

probatorio audiovisual (Montalván, 2020); el tribunal mencionó que no existe ninguna

violación en los derechos fundamentales por el demandado, sino que la víctima hizo valer su

derecho a la legitima defensa, es por ello que es un medio idóneo para demostrar que se están

vulnerando los derechos ante las justicia. (Rubio Rodríguez , 2017).

Por otro lado, en la Constitución del Ecuador en su artículo 76 inciso 4 menciona que

“las pruebas obtenidas o actuadas con violación de la Constitución o la ley no tendrán validez

alguna y carecerán de eficacia probatoria” (Constitución de la República del Ecuador, 2008).

La Ley Orgánica para la Transformación Digital y Audiovisual en su artículo 78

inciso 3 sustituye al artículo 196 del Código Orgánico General de Procesos mencionando que

“las fotografías, grabaciones, los elementos de pruebas audiovisuales, computacionales o

cualquier otro de carácter electrónico apto para producir fe, se reproducirá también en su

parte pertinente en la audiencia y por cualquier medio idóneo para su percepción por los

asistentes” (Ley Orgánica para la Transformación Digital y Audiovisual , 2023).

Cabe recalcar que la Constitución ecuatoriana en artículo 66 numeral 19:

El derecho a la protección de datos de carácter personal, que incluye el acceso

y la decisión sobre información y datos de este carácter, así como su

correspondiente protección. La recolección, archivo, procesamiento,

distribución o difusión de estos datos o información requerirán la autorización

del titular o el mandato de la ley (Constitución de la República del Ecuador,

2008).
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En la actualidad en el Estado ecuatoriano ya acepta como medios de pruebas

fotografías, grabaciones y cualquier otro elemento audiovisual; excepto que esos medios

probatorios digitales violenten la garantía constitucional en la que dicha prueba debe tener

autorización de la persona o personas que aparezcan en ese video.

2.1.1. Prueba Documental

El Diccionarios Prehispánico del Español Jurídico indica que la prueba documental es

la forma probatoria que puede ser escritos o soportes, en los cuales contienen información

verídica con el objetivo de evidenciar la veracidad o falsedad de los que se alega en un

proceso (Rodríguez , 2021).

En la legislación ecuatoriana en su Código Orgánico General de Procesos en el

Capítulo III, artículo 193 establece que la prueba documental es:

Todo documento público o privado que recoja, contenga o represente algún

hecho o declare, constituya o incorpore un derecho. Se podrán desglosar los

documentos sin perjuicio de que se vuelvan a presentar cuando sea requerido.

Cuando se trate de documentos electrónicos o desmaterializados, no se

requerirá su materialización (Código Orgánico General de Procesos, 2015).

Según Brewer, el documento privado son todos los actos o escritos en los que solo

intervienen las partes sin intervención de un registrador, juez o funcionaria de alguna

institución pública (Trujillo Nieto & Morales de Garcia , 2023). Por otro lado, el artículo 216

Código Orgánico General de Procesos define al documento privado a todo documento “ha

sido realizado por personas particulares, sin la intervención de funcionario público alguno, o

con éstos, en asuntos que no son de su empleo” (Código Orgánico General de Procesos,

2015).

44



El documento público es emitido por funcionarios públicos en función a sus

facultades y hacen fe en un proceso ya que se presume de su veracidad (Rodríguez , 2021).

Acerca de la normativa ecuatoriana en su articulado 205 del Código Orgánico General de

Procesos, establece que:

Es el autorizado con las solemnidades legales. Si es otorgado ante notario e

incorporado en un protocolo o registro público, se llamará escritura pública.

Se considerarán también instrumentos públicos los mensajes de datos

otorgados, conferidos, autorizados o expedidos por y ante autoridad

competente y firmados electrónicamente (Código Orgánico General de

Procesos, 2015).

Cabe recalcar, que el artículo 202 del código antes mencionado indica que los

documentos digitales serán reproducidos de forma electrónica con el correspondiente anexo.

Estas reproducciones digitales ya sean públicos o privado serán agregados al expediente

electrónico y tendrán la misma fuerza probatoria que los documentos originales (Código

Orgánico General de Procesos, 2015).

Para Hernando Devis, para que la prueba documental tenga existencia jurídica en un

proceso, es necesario que tenga siguientes características como, representar un hecho,

significado probatorio, en caso que sean documentos públicos que cumplas con os requisitos

espaciales para el mismo y una cosa u objeto que este hecho por el ser humano ( Ramírez

Romero, 2017).

En el Código Orgánico General de Procesos en su artículo 195 los requisitos para

considerar que una prueba documental tenga eficacia, menciona que los documentos

originales, copio o compulsas no deberán estar alterados, defectuoso con excepción a lo que

45



establece el mismo código en su artículo 197 y por último que los documentos no estén en

otros proceso pendientes (Código Orgánico General de Procesos, 2015).

Por otra parte, se considera que un documento es falso cuando ha sido alterado,

falsificado o modificado de sus componentes de principales en ese documento (Vidal

Rodríguez, 2022). Además, el artículo 198 del Código Orgánico General de Procesos

establece que la parte que alegue la falsedad y nulidad de un documento ya sea público o

privado, presentada por la otra parte, se tiene que hacer en las oportunidades establecidas en

el mismo código, aquella eventualidad se lo arreglará en la audiencia de juicio o única

(Código Orgánico General de Procesos, 2015).

2.1.2. Prueba Testimonial

La prueba testimonial es realizada por medio de uno o más testigos que van a

comparecen ante un tribunal con el objetivo de informar sobre hechos que presenciaron. La

declaración que se le hace al testigo se la de denomina testimonio (Pasión por el derecho,

2019).

No obstante, la normativa ecuatoriana en su Código Orgánico General de Procesos en

su Capítulo II, artículo 174 define la prueba testimonial como:

La declaración que rinde una de las partes o un tercero. Se practica en la

audiencia de juicio o en la segunda fase de la audiencia única, ya sea en forma

directa o a través de videoconferencia u otro medio de comunicación de

similar tecnología, con excepción de las declaraciones anticipadas. Se lleva a

cabo mediante interrogatorio de quien la propone y contrainterrogatorio de

contraparte (Código Orgánico General de Procesos, 2015).

En la prueba testimonial las personas que han visto el cometimiento un delito o la

violación de un derecho se lo conocen como testigos. El artículo de 189 del Código General
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de Procesos define como testigo a toda “persona que ha percibido a través de sus sentidos

directa y personalmente hechos relacionados con la controversia” (Código Orgánico General

de Procesos, 2015). Según Devis Echandi, el testigo es toda “persona que ha percibido a

través de sus sentidos directa y personalmente hechos relacionados con la controversia”

(González Coulon , 2020).

Para Enrico Tullio Leibman, el testimonio es el relato que realiza una persona en base

a los hechos o delitos, de los que tienen información necesaria que da a conocer un proceso.

(Vaca Galarza, 2018). De la misma manera, Manuel menciona que el testimonio es la

declaración que hace una persona, referente a una actividad en la que se ha violentado algún

derecho, que fue percibió con sus sentidos y es de mucha importancia para que se pueda

esclarecer un proceso ( Chocochic Ramos, 2021).

2.1.3. Prueba Pericial

Este medio de prueba es la opinión que emite una persona estudiosa en la materia que

se esté debatiendo y debe estar autorizada por la Consejo de la Judicatura. La prueba pericial

no incluye hechos nuevos, ni emite ninguna interpretación jurídica al proceso judicial; la

función es analizar y dar una interpretación de manera técnica (Derecho , 2020).

Por otra parte, en el capítulo IV Código Orgánico General de Procesos en el artículo

221 indica que perito es “la persona natural o jurídica que, por razón de sus conocimientos

científicos, técnicos, artísticos, prácticos o profesionales está en condiciones de informar a la

o al juzgador sobre algún hecho o circunstancia relacionado con la materia de la

controversia” (Código Orgánico General de Procesos, 2015).

Para Carlos Ramírez, la precia es de natura personal y de carácter técnico; ya que la

persona que va realizar el peritaje debe ser experto en la ciencia, tecnología, arte o profesión
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relacionado con el tema de la controversia ( Ramírez Romero, 2017). La finalidad de la

prueba pericial según los establecido en el artículo 227 Código Orgánico General de

Procesos, es que las personas expertas en la materia, pueda corroborar los hechos que son

parte de un proceso. (Código Orgánico General de Procesos, 2015).

2.1.4. Inspección Judicial

Para Davis Chandía, en la inspección judicial es una diligencia procesal, que es

practicada por el juez, que realiza una verificación de los hechos o documentos que están en

litigio, esto los realiza por medio de sus sentidos (Cobo López, 2019); es decir, el juez de

forma personal verifica los documentos o sitios que están en controversia, a través de sus

sentidos; el principal sentido que utiliza es la vista y ocasionalmente usa gusto, tacto y oído.

Además, la inspección judicial puede ser solicitada por las partes que intervienen en el

proceso, ya sea parte actora o accionante; cabe recalcar que dicha solicitud debe ser clara,

precisa y fundamentad, no se realizará la inspección judicial cuando este no tenga como

finalidad dilucidar los hechos objeto de estudio del juzgador (Gonzalez Mercado, 2022).

El Código Orgánico General de Procesos en su artículo 228 indica que la o el

juzgador cuando lo considere conveniente o necesario para la verificación o esclarecimiento

del hecho o materia del proceso, podrá de oficio o a petición de parte, examinar directamente

lugares, cosas o documentos (Código Orgánico General de Procesos, 2015).

2.2 Dificultades Probatorias en el Acoso Laboral

La dificultad que presenta el acoso laboral en relación a sus medios probatorio es muy

evidenciada. Para Yudi Páez y William Jiménez existe igualdad en la carga probatoria frente
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al acusado, y más cuando se trata de un dominador. Al no logar demostrar una violación de

derechos, se continua con la afectación al trabajador en su empleo, dando como resultado que

la víctima presente la renuncia a su cargo (Paéz Carrillo & Jimenéz, 2022).

Se debe tomar en consideración que el acoso laboral es muy difícil de reconocer por

el simple hechos que los acosadores lo hacen en un ambiente de risas y juegos, esto conlleva

que el ambiente se transforme y termine en un ambiente de burla y humillación. Por otro

lado, el acoso laboral también se puede estar en un ambiente donde la víctima reciba

excesivas órdenes y exigencias de sus superiores.

Según Flores y Santamaria “la ley exige que sea una conducta demostrable, pero el

mobbing, tiene aspectos de difíciles de comprobar sino tiene efectos en el ser humano

generalmente es invisible por lo cual se hace necesario reconocer la rigurosidad que implica

esta responsabilidad del Estado directamente de buscar mecanismos para lograr descubrir este

tipo legal” (Santamaría Velasco & Lalama Flores, 2022).

Los abogados colombianos Adriana Camacho, Edna Morales y Leonardo Guiza,

indican que las víctimas no pueden llegar a obtener justicia por 3 barreras: Al interior de la

misma empresa, frente a las autoridades administrativas y ante la jurisdicción ordinaria

(Montalván, 2020).

2.2.1. Al interior de la Empresa

Referente a este tipo de barrera las diferentes investigaciones tuvieron como resultado

que la primer la primera barrera para poder identificar el acoso laboral en las empresas es la

cultura; ya que, los países de Latinoamérica como lo es Colombia y Ecuador normalizan los

comportamientos de violencia y humillación.
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Existe confusión entre el acoso sexual y el acoso laboral como consecuencia al

desconocimiento de las leyes y la confusión entre ellas; cabe mencionar que las personas

piensas que el acoso laboral solo tiene como víctimas a las mujeres, es por ello que las no se

identifican las características del acoso laboral; por ejemplo, en la legislación ecuatoriana es

nuevo el acoso laboral, ya que se lo introdujo al Código de trabajo en la reforma 2017 como

causal de visto bueno, las personas no tienen conocimiento de la tipicidad del acoso laboral a

causa que no existió una difusión, por otra parte las pocas personas que conocen de la

tipicidad del acoso laboral en la norma tienen confusión en la conducta y en la manera en la

que se puede presentar el acoso laboral (Montalván, 2020).

2.2.2. Frente a las Autoridades Administrativas

Cuando se habla de las autoridades jurídicas es indispensable mencionar al inspector

de trabajo, ya que su competencia es controlar y garantizar que todo se cumpla en el marco de

la ley, como las condiciones en el que las personas trabajan, la seguridad social, prevenciones

de riesgos profesionales por el Ministerio de trabajo. (Mis Abogados , 2016).

Cabe recalcar que en Ecuador los inspectores de trabajo realizan su procedimiento

bajo el Código Orgánico General de Procesos, su actuar es muy semejante a la de un juez,

pero no con la misma competencia ni la potestad que ofrece la función judicial. Cuando un

trabajador lleva un informe realizado por un psicólogo, en cual demuestra la afectaciones

que tiene por el presunto acoso laboral que ha sufrido, el inspector de trabajado inicia una

investigación, este puede tomar como válida dicha prueba pero puede solicitar un informe

pericial que lo ordena el juez por peritos especializados en la materia. (Montalván, 2020).
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2.2.3. Dificultas ante la Justicia Ordinaria

Para Camacho, Morales y Guiza, uno de las muchas dificultades que tiene la victima

para probar, es el tema de las grabaciones o videos ya que si no tiene la aprobación del

presunto acoso, esa prueba no es válida; por lo que es ilógico debido a que quien daría su

aprobación para que se presente pruebas que afirman que es el acosador (Montalván, 2020).

Existen otra dificultad para probar ante la justicia ordinaria como lo es el informe

médico pericial donde se pueden verificar los diferentes daños psicológicos que ha sido

víctima el trabajador según producidos por el acoso laboral, no es raro que en ese informe se

demuestre los diferentes problemas que tiene el trabajador en vida como personales,

económico y es ahí donde esta prueba deja de tener fuerza probatoria porque no especifica

necesariamente que los daños psicológicos que tiene la víctima sea a causa del acoso laboral.

Por otra parte, están los testigos que puede tener la víctima del acoso laboral son los

mismos compañeros de trabajo, que tal vez alguno siga laboral con el empleador acusado por

lo que se hace difícil ya que esos testigos pueden tener represalias por parte del empleador.

2.3 La Prueba en el Procedimiento Administrativo de Visto Bueno

La prueba no solo es investigar sino es comprobar algún hecho ocurrido por el cual es

materia de litigio, en el artículo 158 del Código General de Procesos menciona que el

objetivo de la prueba es conducir al juez para que tenga conocimiento de los hechos que están

en controversia (Código Orgánico General de Procesos, 2015).

En un procedimiento administrativo de visto bueno, se acogerá a lo dispuesto en el

libro III del Código General de Procesos donde menciona las reglas generales de la prueba;

cabe recalcar, que la prueba es una etapa esencial donde las partes demuestran la veracidad de

lo alegado, en concordancia con el art 159 del Código General de Procesos en su último

párrafo detalla que las partes podrán hacer uso que cualquier medio probatorio siempre y
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cuando no conlleve a la violación del derecho al debido proceso (Código Orgánico General

de Procesos, 2015).

En el Acuerdo Ministerial No. MDT-2021-219, Normativa Técnica que Regula el

Procedimiento de Visto Bueno en su artículo 5, numeral 7 menciona que en la solicitud de

visto bueno se deberá adjuntar los medios probatorios oportunos para que acrediten la

veracidad de los hechos. (Ministerio de trabajo, 2021); así mismo, la parte demandada podrá

adjuntar los medios probatorios necesarios en su constestación a la solicitud de visto bueno,

con la finalidad de hacer uso al principio de contradicción.

Las partes pueden hacer uso de los medios probatorios establecidos en el Código

Orgánico General de Procesos, como son: los testigos, las pruebas documentales y las

pruebas periciales, en este punto es necesario resaltar que la inspección judicial no la puede

realizar el inspector de trabajo, puesto que no tiene la competencia para realizar.
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CAPITULO II:

Marco Metodológico

2.1 Enfoque de la Investigación

2.1.1. Enfoque Cualitativo

El presente trabajo de investigación que se desarrolló, empleó un enfoque cualitativo

puesto que según las características y objetivos de la investigación es el mejor que se

complementa.
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En el enfoque cualitativo se “utiliza la recolección y análisis de los datos para afinar

las preguntas de investigación o revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretación”

(Hernández Sampieri , Fernández Collado, & Baptista Lucio, 2014). Esta recolección de

datos se las realizar por medio de “entrevistas, historias de vida, anécdotas, análisis

documental, grupos focales, etc.” (Martínez López & Martínez López , 2020).

Para emplear el enfoque cualitativo se realizará una entrevista a los profesionales de

la materia derechos laboral, inspectores de trabajo a fin de obtener una mejor apreciación en

base problema en el que se centra la presente investigación.

2.2 Tipo de la Investigación

2.2.1. Método Descriptivo

Puesto que el objetivo de la presente investigación es establecer los medios

probatorios eficaces en la causal de acoso laboral bueno a fin de garantizar que se cumplan

los derechos; tales como, el derecho a la intimidad, derecho a la integridad, derecho al

trabajo, derecho al honor, derecho a la igualdad, y derecho a la integridad física y moral.

Considerando que el tema del presente trabajo de investigación tiene suficientes bases

jurídicas, se realizará una investigación de tipo descriptivo con la finalidad de estudiar a

detalle del objeto de estudio.

El método descriptivo, tiene como finalidad la descripción del objeto a través del

estudio de sus variables, el investigador no tiene control de las variables y responde a la

pregunta ¿Cuál? (Lifeder Educación, 2020). La investigación descriptiva “utiliza criterios

sistemáticos que permiten establecer la estructura o el comportamiento de los fenómenos en

estudio, proporcionando información sistemática y comparable con la de otras fuentes”

(Guevara Alban, Verdesoto Arguello, & Castro Molina , 2020).
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2.3 Periodo y Lugar donde se Desarrolla la Investigación

El lugar donde se desarrolló el presente trabajo fue en la ciudad de Guayaquil, en el

periodo 2021-2022 por cuanto, se analizó cuáles son medios probatorios idóneos para el

procedimiento administrativo de visto bueno por la causal acoso laboral, con la finalidad de

establecer los medios probatorios eficaces en la causal de acoso laboral, a fin de garantizar

que se cumplan el derecho a la integridad física y moral, derecho a la dignidad, derecho al

trabajado, derecho al honor y derecho a la igualdad.

2.4 Universo y Muestra de la Investigación

La población o universo se define como un “conjunto de personas o animales de la

misma especie que se encuentran en un momento y lugar determinado” (Westreicher,

Población, 2020). Por otra parte, Tamayo conceptualiza la población como la “totalidad de

unidades de analisis que integran de la problemática que se va a investigar” (Moreno

Galindo, 2021).

Así como también, Moreno menciona que la población como la agrupación absoluta

de personas y cosas que tienen en común cualidades que pueden ser analizadas en un tiempo

y lugar específico donde se va a ejecutar la investigación (Moreno Galindo, 2021).

El universo de que se estudió estará estructurado por los profesionales de la materia

derechos laboral, a través de su experiencia se podrá evidenciar la necesidad que existe en

cuanto se establezca de forma taxativa los medios probatorios idóneos para el procedimiento

administrativo de visto bueno.

Según Tamayo y Tamayo establecen que la muesta es” conjunto de operaciones que se

realizan para estudiar la distribución de determinados caracteres en totalidad de una
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población universo” (Rojas, 2017), es por ello, que la muestra en el trabajo de investigación

son las distintas normativas ecuatorianas, tales como el Código Orgánico General de

Procesos, Código de Trabajo, Ley Orgánica Reformatoria a la Ley Orgánica del Servicio

público y al Código del Trabajo Para Prevenir el Acoso Laboral, Código Orgánico Integral

Penal, Constitucion de la Republica del Ecuador, Ley Orgánica para la Transformación

Digital y Audiovisual, Normativa Técnica que Regula el Procedimiento de Visto Bueno y

Acuerdo Ministerial N°82, al igual que, normativas internacionales como la Ley 1010

Colombiano, Código de Trabajo Chileno, Código Penal Español, Código de Trabajo y

Código Penal Frances, Declaración Universal de Derechos Humanos.

2.5 Método Empíricos

2.5.1. Entrevista

Se define como técnicas de recolección de datos a los mecanismos o formas que le

permiten al investigador a conseguir la información o datos que son necesarias para cumplir

con el objetivo del proyecto de investigación (Consultores , 2020), es por ello, que el

presente trabajo investigación la técnica de recolección de datos que se utilizó fue la

entrevista a cinco personas expertas en el derecho laboral.

Entrevista es el acto por el cual se crea una conversación entre una o más persona con

la finalidad de platicar sobre un tema con un objetivo específico (Perez Porto & Gardey,

2008).

2.6 Procesamiento y Análisis de la Información

El trabajo de investigación aplicó un enfoque cualitativo, desarrollado a través del

método descriptivo, teniendo como lugar de investigación la ciudad de Guayaquil, en el

periodo 2021-2022 y siendo su población profesional de la materia derechos laboral.
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Como muestra, se la obtuvo a través del análisis realizado en las distintas normativas

ecuatorianas, tales como el Código Orgánico General de Procesos, Código de Trabajo, Ley

Orgánica Reformatoria a la Ley Orgánica del Servicio público y al Código del Trabajo Para

Prevenir el Acoso Laboral, Código Orgánico Integral Penal, Constitucion de la Republica del

Ecuador, Ley Orgánica para la Transformación Digital y Audiovisual, Normativa Técnica que

Regula el Procedimiento de Visto Bueno y Acuerdo Ministerial N°82; al igual que,

normativas internacionales como la Ley 1010 Colombiano, Código de Trabajo Chileno,

Código Penal Español, Código de Trabajo y Código Penal Frances, Declaración Universal de

Derechos Humanos. Así mismo, se obtuvo información a través de entrevistas a cinco

personas expertas en la materia como lo son los abogados laboralistas.
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CAPITULO III:

Análisis e interpretación de los resultados

de la investigación

3.1 Resultados de las Entrevistas

Por medio de seis preguntas realizadas a cinco abogados expertos en materia laboral,

se recabo la siguiente información:

Entrevista 1

Angie Ubilla Mendoza, con título de abogada, graduada en la Universidad Católica

Santiago de Guayaquil, cuenta con cuatro años de experiencia en el ámbito laboral.
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a) ¿Usted consideraría que el acoso laboral es común en las empresas

y si es así, por que creer que se daría eso?

En mis años de experiencia los temas de acoso solo he llevado dos, por lo que, al

menos en el área en el que trabajo, si es común el acoso laboral en las empresas, pero no son

los temas que suelen generar procesos judiciales, ya sea por desconocimiento o temor.

b) ¿En base a su experiencia de los casos de acoso laboral que ha llevado a lo

largo de su carrera cuales son las características comunes que se

presentan?

El acoso es para las mujeres, se da de un nivel jerárquico mayor hacia uno menor.

También, la victima está segura que no se podrá hacer nada y prefiere callar para no perder el

empleo hasta que alguien más la convence a seguir el respectivo proceso.

c) ¿Cuáles son los derechos se vulneran con respecto al acoso laboral y por

qué?

Derechos básicos como lo son el de la integridad, tanto psicológica, moral y física, el

derecho a vivir sin violencia, el derecho a un trato digno, así como al de la honra y el derecho

al trabajo.

d) ¿En un trámite administrativo de visito bueno, usted considera que es

difícil probar el acoso laboral?

Muchas veces si lo es, por el mismo tema de la jerarquía, si quien acoso fue un jefe,

este se encargará de eliminar evidencias, como videos o audios, así también como asegurar a

sus empleados que habrá consecuencias para quien comparezca en su contra.

e) Si ha llevado un procedimiento administrativo de visto bueno por acoso

laboral ¿Qué dificultades se le han presentado con respecto a la prueba?
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No he llevado ningún procedimiento de visto bueno por acoso. Todos los procesos de

acoso que he llevado han terminado en conciliación o mediación. Llevándose la victima un

valor a cambio de dejar el tema.

f) Según su consideración, ¿Es muy complicado ganar un proceso

administrativo de visto bueno por acoso laboral?

El problema, además de la obtención de la prueba, suele ser que la ganancia del

proceso no otorga muchos beneficios. En caso de que se gane el proceso, la victima podría

solicitar como “beneficios”: el reintegro del trabajo (en el cual ya todos sabrán que paso y

podría haber mucho más acoso, pero esta vez a nivel institucional); unas disculpas públicas

(que, aunque ayuda en el esclarecimiento de la situación, muchas veces se hace de tal manera

que se da la revictimización de la víctima); o, un resarcimiento a nivel monetario, cuyo valor

no será muy alto, puesto que este se supone, sirve solamente para dar un apoyo psicológico.

Entonces, el proceso es difícil de ganar, por el tema de la prueba, pero, incluso, si se gana, el

beneficio es muy pobre en comparación con todo el esfuerzo puesto. El tema del acoso es uno

de los más difíciles y menos recompensados.

Entrevista 2

Janeth Yadira León Jurado, con título abogada de los tribunales y juzgados de la

república del Ecuador, graduada en la Universidad de Guayaquil, cuenta con doce años de

experiencia.

a) ¿Usted consideraría que el acoso laboral es común en las empresas

y si es así, por que creer que se daría eso?

El acoso laboral si es común en las empresas por la falta de educación, la gente calla, pero si

se da, lamentablemente no se hace público porque la gente no se atreve a denunciar; ya sea
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por mantener el trabajo, por no quedar estigmatizada, por evitarse un problema judicial. El

acoso laboral sucede por el irrespeto al compañero de trabajo, hoy en día si sucede mucho el

acoso laboral.

b) ¿En base a su experiencia de los casos de acoso laboral que ha llevado a lo

largo de su carrera cuales son las características comunes que se

presentan?

El acoso laboral se presenta mucho en personas que están en un puesto superior en los niveles

jerárquicos que existen en distintas empresas, humillan a los subalternos indicándoles que

hagan exceso de trabajo, incluso trabajos para los cuales muchas veces no fueron contratados

lo que conlleva a la hostigarían para que el trabajador renuncie a su puesto de trabajo.

c) ¿Cuáles son los derechos se vulneran con respecto al acoso laboral y por

qué?

Los derechos que vulneran son, el derecho al honor, el derecho a la dignidad, el derecho al

trabajo; incluso, el derecho a la libertad de expresión porque te callan y no tienes la

oportunidad de expresarte porque es mucha la humillación que tiene como resultado que los

trabajadores no quieren expresarse por timidez y miedo.

d) ¿En un trámite administrativo de visito bueno, usted considera que es

difícil probar el acoso laboral?

Claro que es difícil probar el acoso laboral en un trámite administrativo, pero planificando

todo con pruebas fehacientes, se podría demostrar que está siendo víctima de acoso laboral.

e) Si ha llevado un procedimiento administrativo de visto bueno por acoso

laboral ¿Qué dificultades se le han presentado con respecto a la prueba?

La principal dificultad con respecto a la prueba, empieza cuando las personas no

denuncian el acoso laboral, por lo tanto, casos de acoso laboral no se ven en nuestro país que

estén en un trámite administrativo en la dirección regional de trabajo.
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f) Según su consideración, ¿Es muy complicado ganar un proceso

administrativo de visto bueno por acoso laboral?

Pienso que no es difícil porque cuando se ingresa una denuncia por acoso laboral ante

el inspector de trabajo y tienes todas las pruebas a tu favor, las cuales deben ser pruebas

creíbles, pruebas verídicas y pruebas bien trabajadas, introducida en su tiempo y momento

correspondiente según lo indica la ley.

Entrevista 3

Mariuxi Auxiliadora Vaca Figueroa, con título abogada de los tribunales de la

república del Ecuador, graduada en la Universidad Ecotec, Magister en Derecho Procesal en

la Universidad Espíritu Santo, cuenta con dos años de experiencia.

a) ¿Usted consideraría que el acoso laboral es común en las empresas

y si es así, por que creer que se daría eso?

Considero que el acoso laboral si es común en las empresas, esto puede deberse a muchos

factores; una puede ser una cultura organizacional tóxica que no tengan escrúpulos para llevar

a cabo un ejercicio profesional, tal vez puede ser porque no existe una buena gestión en el

tema de resoluciones de conflictos, por falta de políticas internas claras en contra del acoso

laboral.

b) ¿En base a su experiencia de los casos de acoso laboral que ha llevado a lo

largo de su carrera cuales son las características comunes que se

presentan?

En base a mi experiencia, he notado algunas características comunes en caso de acoso

laboral, incluyen ciertos puntos como la intimidación constante, cierto grado de

discriminación, humillación pública, aislamientos sociales y la asignación de tareas

imposibles o muy difíciles de cumplir en un periodo de tiempo muy limitado.
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c) ¿Cuáles son los derechos se vulneran con respecto al acoso laboral y por

qué?

El acoso laboral vulnera diversos derechos, básicamente de los trabajadores como lo es el

derecho a un ambiente laboral seguro y saludable, el derecho a la integridad personal, el

derecho a la igualdad de trato y oportunidades, derecho a la dignidad de trabajo; básicamente

esos son los derechos que se ven afectados debido a un trato injusto que podría generar

violencia psicológica y la discriminación que implica el acoso laboral.

d) ¿En un trámite administrativo de visito bueno, usted considera que es

difícil probar el acoso laboral?

Probar el acoso laboral puede ser que difícil ya que a menudo siempre se trata de situaciones

subjetivas y no siempre hay pruebas tangibles sin embargo si existen diferentes formas de

poder recopilar evidencia, como testimonios, registros de incidentes, correos electrónicos,

mensajes que respalden las afirmaciones de acoso laboral.

e) Si ha llevado un procedimiento administrativo de visto bueno por acoso

laboral ¿Qué dificultades se le han presentado con respecto a la prueba?

Ganar un procedimiento administrativo para acoso laboral algunas dificultades que

pueden surgir con respecto en relación con la presentación y obtención de pruebas

básicamente puede ser complicado recopilar testimonios porque existen personas que

prefieren no hablar por temor o por miedo a perder su puesto de trabajo y eso es una de las

pruebas más difíciles he importantes ya que los testigos pueden piezas claves he idóneas para

recabar evidencia que respalde las acusaciones de un acoso laboral.

f) Según su consideración, ¿Es muy complicado ganar un proceso

administrativo de visto bueno por acoso laboral?
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Ganar un proceso de acoso laboral podría ser complicado debido a la necesidad de

conta con pruebas sólidas y convincentes que permita que se pueda determinar un acoso

laboral, además se tiene que tomar en cuenta que para ganar un proceso de este tiempo hay

que hacer muy minucioso en cuanto a la preparación de la defensa técnica, para que un

proceso de acoso laboral sea exitoso se debe de contar con pruebas sólidas y un adecuado

respaldo legal para que así se pueda obtener un resultado favorable en un proceso de acoso

laboral.

Entrevista 4

María del Carmen Flores Basurto, con título abogada de los tribunales de la república

del Ecuador, graduada en la Universidad de Guayaquil, cuenta con dos años de experiencia.

a) ¿Usted consideraría que el acoso laboral es común en las empresas

y si es así, por que creer que se daría eso?

Claro que es común y se da por la misma fragilidad que existe entre el patrono y el

empleador. El acoso laboral puede ser ocasionado por la jerarquía en donde existe ese

dominio. El mal empleo lo que es el liderazgo. Utilizan la fragilidad de la persona para

violentar el derecho que el trabajador.

b) ¿En base a su experiencia de los casos de acoso laboral que ha llevado a lo

largo de su carrera cuales son las características comunes que se

presentan?

La intimidación donde es común que el nivel de jerarquía esté presente, el acosador utiliza

esa fragilidad que tiene el empleado, este le exige actividades u objetivos que pueden ser

inalcanzables, el trabajador se siente con la presión de lograr los objetivos y si no lo logra

tiene como resultado los malos tratos y las horas de trabajo excesivas.
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c) ¿Cuáles son los derechos se vulneran con respecto al acoso laboral y por

qué?

El derecho al trabajo y derecho a la intimidad que sea satisfactorio y llevadero, para cada

trabajador son esenciales estos de derechos ya que la mayor parte de la semana están dentro

de su trabajo.

d) ¿En un trámite administrativo de visito bueno, usted considera que es

difícil probar el acoso laboral?

Claro que es difícil probar porque la persona frágil no quiere denunciarlo ya que tiene

miedo a perder su trabajo, a que existan represalias porque el de mayor jerarquía puede

utilizar medios para intimidarla y mantenerla dentro de la empresa.

e) Si ha llevado un procedimiento administrativo de visto bueno por acoso

laboral ¿Qué dificultades se le han presentado con respecto a la prueba?

Muchas veces las personas que ha sido víctimas de acoso laboral desisten de

continuar el proceso y empiezan a cambiar toda la historia. Como medio de prueba se pueden

presentar audios, grabar claro siempre y cuando la víctima es quien este grabando y no

violente lo establecido en constitución, lo que conlleva a la falta de pruebas existe.

f) Según su consideración, ¿Es muy complicado ganar un proceso

administrativo de visto bueno por acoso laboral?

Pienso que ganar un proceso de acoso laboral si es complicado, claro que depende de

las circunstancias ya que en un proceso es muy esencial la argumentación que exista, las

pruebas y las declaraciones que en realidad demuestren que la persona haya sido víctima de

acoso laboral, todos esos aspectos logísticamente son influyentes para establecer si ha ganado

o no el proceso de acoso laboral.

Entrevista 5
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Ariana Rebeca Palma Velarde, con título abogada con énfasis en ciencia penales y

criminológicas, graduada en la Universidad Ecotec, cuenta con dos años de experiencia en

materia laboral y un año en materia societaria.

a) ¿Usted consideraría que el acoso laboral es común de las empresas

y si es así, por que creer que se daría eso?

Si, por la falta de Reglamento Interno Trabajo, no hay aplicación de los directorios, lo cuales

están conformados por tres o más integrantes que regularmente son socios de las empresas,

que al menos debe tener, una mujer por cada 3 miembros; por lo que estamos hablando de

igualdad de remuneración, donde debe de haber una tabla de valores especificando el sueldo

de trabajo, ya que la mujer que tiene el mismo cargo que un hombre debe de recibir el mismo

sueldo. Un trabajo de igual valor a otro debe tener una remuneración equivalente, sin que

exista discriminación por edad, sexo, género, nacionalidad, etnia, discapacidad ni de ningún

otro tipo. Si no se aplica la el Convenio 190 de la OIT en su reglamento interno de trabajo

empiezan a ver inconveniente porque somo no hay nada que lo norme, lamentablemente no

hay como prevenirlo. La implementación adecuada del C190, no solo promueve espacios

seguros para el desarrollo de las actividades de las personas en el trabajo, sino que permite

que las personas puedan tener acceso a las opciones de reconocimiento de sus derechos

cuando sean vulnerados frente a las instituciones promovidas por los Estados, para que den

cumplimiento de manera efectiva a la defensa y restitución de sus derechos violentados, por

cuanto afecta el normal desenvolvimiento del trabajo, la productividad, y el acceso al empleo.

b) ¿En base a su experiencia de los casos de acoso laboral que ha llevado a lo

largo de su carrera cuales son las características comunes que se

presentan?

La característica esencial es que las empresas tienen un pésimo Reglamento Interno

de Trabajo; ya que en muchos procesos uno piensa que puede usarlos pero muchas veces ese
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reglamento interno de trabajo no ha sido leído por la trabajadora, por consecuente la

trabajadora no sabía que se le iba a promover un espacio seguro a ella, como no existe un

buen reglamento de trabajo también existe una característica muy común es que el equipo de

recursos humanos suelen tener ciertas características muy machistas. Es muy común que esto

les suceda a las mujeres jóvenes. Este tipo de violencia suele ser a tres tipos de individuos

que son las personas jóvenes, personas discapacitadas y personas que tengan analfabetismo.

c) ¿Cuáles son los derechos se vulneran con respecto al acoso laboral y por

qué?

El derecho a un trabajo digno ya que todas personas merecen sentirse cómodos en sus

áreas que trabajo y lamentablemente no se cumple cuando existe acoso laboral. En la

actualidad cuando los empresarios quieren despedir un trabajador, solo le empiezan a quitar

trabajo, la tratan mal. El derecho a la no discriminación y aun ambiente seguro, yo he visto

muchos casos en que la jefa le dice a su subordinado que esta subido de peso que tiene que ir

al gimnasio cuando el actuar no es así, puede preocuparse por su salud, pero llegar a ese

punto, ya que no se siente seguro ni un propio trabajo entonces porque aceptar laborar en una

empresa donde traten así a las personas.

d) ¿En un trámite administrativo de visito bueno, usted considera que es

difícil probar el acoso laboral?

Si y no, depende mucho de si se el acoso es psicológico, por despido o incluso físico

y sexual. Adicionalmente, debido a la naturaleza del trámite y de la autoridad, los inspectores

suelen ser pro operarios, por lo que en sede administrativa es más factible, sin embargo, la

mayoría de compañías prefieren impugnar esa resolución de visto bueno, lo que convierte la

resolución en un informe y que la decisión sea tomada ante el juez del trabajo.
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e) Si ha llevado un procedimiento administrativo de visto bueno por acoso

laboral ¿Qué dificultades se le han presentado con respecto a la prueba?

La correcta practica de la prueba, misma que suele ser impugnada por la empresa

cuando se encuentra legalizada de la manera incorrecta. Desconocimiento del accionante que

perjudica su situación por promulgación de datos personales al momento de grabar algún

vídeo.

f) Según su consideración, ¿Es muy complicado ganar un proceso

administrativo de visto bueno por acoso laboral?

No es muy complicado sin embargo debe de tener pruebas sólidas y los fundamentos

de hechos deben ser coherente. Es posible que al momento de tener una resolución favorable

de visto bueno la empresa impugne, y más allá de alargar el trámite no permitirá que el

accionante tenga su respectiva remuneración hasta que todos los procesos fenezcan.

3.2 Análisis e interpretación

Acorde a las cinco entrevistas realizadas a expertos en materia laboral, todos

concordaron que el acoso laboral es común en las empresas porque existe la fragilidad de la

víctima; así como también, se vuelve es normal que el acoso suceda en los niveles

jerárquicos, ocasionando que las personas acosadas no se atrevan a denunciar el hecho y por

la falta de reglamento interno de trabajo que este acorde con el convenio 190 de la OIT.

Por otra parte, con respecto a las características comunes que presenta el acoso

laboral mencionaron, la humillación a hacia las víctimas cuando los trabajos asignados por el

superior son imposibles de lograr en un corto tiempo, descalificándolos de forma profesional

y personal; la intimidación, el acosador utiliza la fragilidad de la víctima; la discriminación,

la cual suele ser a hacia las mujeres, personas jóvenes, discapacitados y personas que
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analfabéticas, cabe recalcar que esto sucede por falta de regulación del reglamento interno de

trabajo.

En relación a los derechos vulnerado, los expertos señalaron que existen muchos

derechos que se violentan tales como; el derecho a la integridad física psicológica y moral,

derecho al honor, derecho a la dignidad, derecho al trabajo, derecho a al libertada de

expresión, derecho a la igualdad de trato y oportunidades, derecho a un ambiente laboral

seguro y saludable, derecho a la intimidad y del derecho a la no discriminación; estos

derechos están amparados en la Constitución de la Republica de Ecuador, ya que al existir

una violación a estos derechos la persona disminuye su energía en el trabajo; cabe recalcar

que estos derechos son esenciales para que un individuo viva un ambiente laboral sano.

De igual manera, sobre la dificultad probatoria del acoso laboral en el trámite de visto

bueno, manifestaron que si es difícil probar el acoso laboral ya que en ocasiones el superior

tiene la posibilidad de eliminar las pruebas necesarias que lo culpabilizan; así mismo, lo

endeble que puede ser la victima cuando decide no denunciar el hecho por miedo a perder su

trabajo y en ocasiones se suele tarar de situaciones subjetivas y no siempre existen pruebas

concretas. Es necesario hacer hincapié que la entrevista número cinco realizada a la abogada

Ariana Palma menciona que no siempre el acoso laboral es difícil de probar por lo que se

debe de identificar el tipo de acoso laboral se trate.

Acerca de las experiencias en relación a la practica en procesos administrativos de

visto bueno y los inconvenientes que se presentan sobre la prueba en acoso laboral, los

entrevistados expusieron que los obstáculos son la poca iniciativa que tiene la victima de

denunciar, el desistimiento de las personas de continuar con el proceso; la correcta

presentación y práctica de la prueba son impugnadas por la incorrecta legalidad; en esa

misma línea, cuando se tiene como prueba los testimonios, existen testigos que no quieren
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hablar por el simple hecho que tienen miedo a perder su trabajo, los testigos son piezas clave

y necesaria para demostrar el acoso laboral. La entrevista número uno realizada a la abogada

Angie Mendoza acotó que los procesos de visto bueno de acoso laboral pueden terminar en

conciliación o mediación.

En cuanto a lo complicado de ganar un proceso administrativo de acoso laboral, la

entrevista número uno realizada a la abogada Angie Mendoza, la entrevista número tres

realizada a la abogada Mariuxi Vaca y la entrevista número cuatro realizada a la abogada

María del Carmen Flores mencionaron que si es difícil ganar por el tema de la prueba puesto

que en los medios probatorios que se adjuntan a un proceso se debe de demostrar la

efectividad de los hechos y dichas pruebas son complicadas de conseguirlas; sin embargo la

entrevista número dos realizada a la abogada Janeth León y la entrevista número cinco

realizada a la abogada Ariana Palma, expusieron que no es difícil ganar un proceso

administrativo de acoso laboral ya que al momento de ingresar una denuncia al ministerio de

trabajo es porque tiene las pruebas necesaria para la demostrar la existencia del acoso laboral

y los hechos deben ser coherentes en relación a la pruebas.
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CAPITULO IV:

Propuesta

71



4.1 Título de la Propuesta

Reforma al artículo 577 de Código de trabajo, con respecto a la práctica de prueba a

fin de establecer de forma taxativa los medios probatorios que se deben utilizar en un

procedimiento administrativo de visto por acoso laboral.

4.2 Justificación de la Propuesta

En los procedimientos administrativos de visto bueno por acoso laboral en relación a

los medios probatorios, se ha vuelto un dilema para los abogados laboralistas, ya que en la

práctica de la prueba existe mucha discrepancia; en el Código de trabajo, Código Orgánico

General de Procesos y la Constitución de la República del Ecuador.

El Código de Trabajo en el artículo 577 menciona que se pueden utilizar todos los

medios probatorios establecidos en el Código Orgánico General de Procesos, esta normativa

nombra cuatro medios probatorios; los cuales son la prueba documental, testimonial, pericial

e inspección judicial. Por esta razón, existe un choque de leyes y competencias, puesto que el

inspector de trabajo es el encargado de llevar un procedimiento administrativo de visto bueno

y este no tiene la competencia de realizar una inspección judicial; al mismo tiempo, la prueba

documental tiene excepciones; puesto que, si se puede adjuntar cual medio audiovisual,

siempre y cuando la persona que este inmersa de su aprobación según lo establecido en el

artículo 66 numeral 19 de la Constitución de la República del Ecuador.

La propuesta consiste en que la Asamblea Nacional del Ecuador, al ser el órgano

competente, reforme el artículo 577 del Código de Trabajo a fin de establecer los medios

probatorios idóneos que puedan adjuntarse en la solicitud de visto bueno para demostrar la

existencia del acoso laboral; es decir, que se establezcan que pruebas eficaces para realizar la

práctica de la prueba en un procedimiento administrativo de visto bueno.
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Conclusión

● En el presente trabajo se analizó el Código de Orgánico General de Procesos y

se puedo concluir que existen cuatro medios probatorios de los cuales dos

tienen discrepancia con el Código de Trabajo y la Constitución de la Republica

del Ecuador; puesto que, el inspector de trabajo no es competente para

realizar una inspección judicial; así mismo, en la prueba documental ya que si

puede adjuntar videos, imágenes, audios etc., siempre y cuando la persona que

aparece en esa prueba de la respectiva autorización.

● De igual manera, se pudo concluir que en normativas internacionales el acoso

laboral está definido de forma diferentes; de igual manera, en los países como

Francia y España este fenómeno se encuentra tipificado en codificaciones

penales por lo que da lugar a considerarlo como delito, para lo cual tiene su

respectiva sanción penal.

● Al concluir la investigación se ha elaborado una propuesta de reforma al

artículo 577 por el vacío legal que existe en base a la práctica de la prueba en

un procedimiento administrativo de visto bueno, a fin de garantizar el derecho

a la integridad física y moral, derecho a la dignidad, derecho al trabajo y el

derecho al honor.
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Recomendación

● Examinar de manera minuciosa lo establecido en la Código Orgánico General

de Procesos con respecto a las pruebas documentales en relación a las pruebas

audiovisuales y la inspección judicial

● Tomar en consideración la forma en la que se tipifica el acoso laboral, así

como sus sanciones en normativas internacionales; tales como Francia y

España.

● Es preciso que se haga un análisis en la normativa con respecto a los medios

probatorios en el Código de Trabajo, ya que no se establecen de forma taxativa

medios probatorios en los procedimientos administrativos de visto buenos por

la causal de acoso laboral.
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