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Resumen.

La investigacion titulada: “LA TERMINACION DE LA RELACION LABORAL COMO
CONSECUENCIA DE LA PRESION PSICOLOGICA EJERCIDA POR PARTE DEL
EMPLEADOR.” Se plantea sobre la especialidad del Derecho Laboral, ya que abarca temas
como: la estabilidad laboral, la relacion de dependencia laboral entre el empleador y el
trabajador, el eventual despido intempestivo que puede sufrir el trabajador y finalmente, el

acoso laboral que es denominado internacionalmente como el mobbing.

El acoso laboral 0 mobbing, es la presion psicoldgica ejercida por el empleador a través de si
mismo o mediante sus otros trabajadores, sobre un trabajador en especifico con el objeto de
que este renuncie voluntariamente a su cargo, evitando de esta forma que el empleador deba
indemnizar al trabajador por motivo del despido intempestivo; es decir, este acoso se produce
para evitar el cumplimiento de las obligaciones patronales, lo cual evidentemente es ilegal, pues

violenta los principios mas elementales del derecho laboral.

Dentro del trabajo se planted el objetivo general de determinar como la presion psicoldgica
ejercida por parte del empleador ocasiona la terminacion de la relacion laboral, para lo cual, se
utiliz6 un enfoque cualitativo que siguié un proceso sistematico y metodoldgico cuyo propdsito
es caracterizar los efectos juridicos que se derivan de la terminacién de la relacion laboral como
consecuencia de la presion psicoldgica ejercida por parte del empleador. Los métodos utilizados

fueron: inductivo, analitico y descriptivo.

En el desarrollo del trabajo, se utilizé fuente documental-bibliografica, ya que laargumentacion
se halla sostenida sobre la normativa legal vigente, jurisprudencia y doctrina. Asi también, el
trabajo se halla fundamentado sobre una investigacién de campo, lograda bajola técnica de la
encuesta ejecutada sobre Trabajadores, Abogados e Inspectores de Trabajo. Todo lo cual

contribuyo a la realizacion de las principales conclusiones y recomendaciones deeste trabajo.



ABSTRACT

The research titled: "THE TERMINATION OF THE JOB RELATION AS A

CONSEQUENCE OF THE PSYCHOLOGICAL PRESSURE FROM THE EMPLOYER."
It is raised on the specialty of Labor Law since it covers job stability, the relationship of labor
dependency between the employer and the worker, the eventual untimely dismissal that the worker
may suffer, and finally, the workplace harassment that is internationally called mobbing. Workplace
harassment or mobbing is the psychological pressure exerted by the employer through himself or his
other workers, on a specific employee in order to the worker steps down voluntarily from his position,
thus avoiding that the employer should indemnify the worker on the grounds of untimely dismissal,
that is, this harassment occurs to avoid compliance with employer obligations, which is illegal, as it
violates the most basic principles of labor law. In the research, the general objective was to determine
how the psychological pressure exerted by the employer causes the termination of the employment
relationship, for which, a qualitative approach was used that followed a systematic and
methodological process whose purpose is to characterize the legal effectsthat derive from the
termination of the employment relationship as a consequence of the psychological pressure exerted
by the employer. The methods used were inductive, analytical, and descriptive. In the work
development, a documentary-bibliographic source was used; the argumentation is sustained on the
current legal regulations, jurisprudence, and doctrine. Likewise, the work is based on field research;
it is accomplished under the technique of the survey carried out on Workers, Lawyers, and Labor

Inspectors. All contributed to the realization of the main conclusions and recommendations of this

work.

Firmado electrénicamente por:
HUGO HERNAN ROMERO
ROJAS

.
i

Reviewed by:
Mgs. Hugo Romero ENGLISH
PROFESSOR C.C. 0603156258



Introduccion

El trabajo es un mecanismo por el cual un trabajador presta sus servicios licitos y personales a
cambio de una remuneracion que es pagada por el empleador, quién a su vez se beneficia de
este trabajo. Sobreentendiéndose, que dentro de la relacion laboral debe primar el respeto entre

las partes, lo cual fortalecera una buena relacion laboral.

Constitucion de la Republica del Ecuador, articulo 33:
El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones Yy retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable
y libremente escogido o aceptado. (Constitucion de la Republica del Ecuador,
2008)

La presion psicologica ejercida sobre el trabajador con el objeto de lograr su renuncia, se conoce
como mobbing o acoso laboral y se la ejerce con la finalidad de que el trabajador abandone el
lugar de trabajo -renuncie-, el objeto del empleador es evitar el despido intempestivo y con ello
la indemnizacion por esta causa. En esta forma, el tema se justifica por cuanto todos los

trabajadores pueden llegar a ser acoso laboral, creAndose asi una inestabilidad laboral.

La idea primordial es que todo trabajador tiene derecho a la estabilidad laboral; pero, si el
empleador desea interrumpir la relacion laboral, deberia proceder al despido intempestivo, que
es la terminacion unilateral por parte del empleador con respecto de su trabajador, sin que exista
justificacion alguna. (Monesterolo, 2007, pag. 78) Sin embargo, si el empleador desea
interrumpir la relacion laboral debe pagar indemnizaciones al trabajador, lo cual se prevé en el
articulo 188, del Codigo de Trabajo. (Codigo del Trabajo, 2005)

No obstante, si el trabajador da por terminadas las relaciones laborales con el empleador al
tenor de lo dispuesto en el articulo 169, numeral 8, del Codigo de Trabajo, podra plantear el
visto bueno por la casual prevista en el numeral 4, del articulo 173 del Codigo de Trabajo: “En

casos de sufrir acoso laboral, cometido o permitido por accion u omision por el empleador o
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empleadora o sus representantes legales.” En cuyo caso obligara al empleador al pago de una

indemnizacion.

A pesar de esta clara distincién, para evitar las indemnizaciones que proceden a causa del
despido intempestivo o de visto bueno, el empleador suele practicar una especie de “tortura
psicoldgica” hacia el trabajador con el objeto de que renuncie; por lo cual, no se configuraria
el despido intempestivo, ni la causal del visto bueno, sino el abandono del puesto de trabajo por
parte del trabajador y la consecuente terminacion de la relacion por su voluntad, vulnerandose
asi sus derechos. En esta forma, el presente trabajo de investigacion se orientarda determinar
en qué medida la presion psicoldgica ejercida por el empleador, puede llegar a terminar con la
relacion laboral, forzando al trabajador a abandonar su lugar de trabajo para evitar seguir siendo

objeto de mobbing.

La presente investigacion se utilizara el método inductivo, analitico y descriptivo, dentro de un
enfoque cualitativo que es propio de las ciencias sociales, el tipo de investigacion es no
experimental, de carécter juridica — mixta, para lo cual se basard en una investigacion:
documental-bibliogréfica y descriptiva. Finalmente, su poblacion sera: Inspectores de Trabajo,

trabajadores y Abogados.

La investigacion se estructurara por unidades de estudio, dentro de la primera se tratara el acoso
laboral 0 mobbing, en cuanto a sus parametros generales, asi como a su fundamentacion legal
y doctrinaria. Dentro de la segunda unidad habra de analizarse los efectos juridicos del acoso
laboral, lo cual abarca su connotacién juridica, tanto en lo que corresponde a las
indemnizaciones, como a los mecanismos legales para impedir estos actos. Finalmente, en la
tercera unidad se estudiara un caso practico, para conocer el tramite judicial y la interpretacion

del administrador de justicia con respecto a esta figura.
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Capitulo |

1.1. Planteamiento del problema

Delimitandose la importancia que posee el trabajo dentro de la vida del ser humano, es prudente
indicar que como derecho debe estar salvaguardado de ciertas condiciones para que su practica
resulte sana, tanto para el trabajador, como para el empleador, por tanto es necesario que el

trabajo se base en la dignidad.

La dignidad segun Marin: “La dignidad es un valor espiritual y moral inherente a la persona,
que se manifiesta en la autodeterminacion consciente y responsable de la propia vida y que
lleva consigo la pretension al respeto por parte de los demds” (Marin, 2012, pag. 9)

El concepto de dignidad que es bastante comun en el lenguaje, cobra una mayor relevancia en
las relaciones laborales, debido a que existen bastantes nociones con respecto a la salud laboral,
que enuncian a la dignidad como un elemento fundamental, que permitira tanto al trabajador,

como al empleador, desarrollarse en aras de un mejor ambiente laboral.

Asi lo entiende, Barrios:

Si tenemos en cuenta que la salud no es solo la ausencia de enfermedad; y
que se debe atender en su preservacion y promocién, no solo a los aspectos
fisicos, sino también a los psiquicos y sociales; la salud puede considerarse
en términos de capacidad y posibilidad de satisfacer necesidades vitales, entre
las cuales incluimos la autonomia, la alegria y la solidaridad. La salud
también implica lucha y negociacion con el medio ambiente, tanto a nivel
individual como colectivo, y guarda relacion con las condiciones de trabajo.
(Barrios Casas, Sara y Paravic Klijn, Tatiana, 2006, pag. 137)

No obstante, existen circunstancias que tornan imposible una relacion laboral sana, como es el
caso del mobbing, que es la presidn psicologica empleada por el empleador sobre el trabajador,
para lograr que desista del trabajo, sin reconocerle lo que por ley le corresponde, refiriendo a

una indemnizacion econémica conocida como despido intempestivo.

Segun Oceguera, el mobbing es:

Toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado,
trabajador (sic) por parte de un empleador, un jefe o un superior jerarquico
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inmediato o mediato, un compafiero de trabajo o un subalterno, en caminada
a infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral,
generar desmotivacion en el trabajo o inducir la renuncia del mismo.
(Oceguera Avalos, Angélica y Aldrete Rodriguez, Guadalupe, y Ruiz
Moreno, Angel Guillermo, 2009, pag. 207)

Acotando, que el acoso laboral estd sancionado con el visto bueno, que puede solicitar el
trabajador, condenando al pago de indemnizaciones al empleador, al tenor de lo que dispone el
numeral 4, del articulo 173 del Cédigo de Trabajo: “En casos de sufrir acoso laboral, cometido

o0 permitido por accién u omision por el empleador o empleadora o sus representantes legales. ”

Sobre estas bases se plantea la presente investigacion con el objeto de determinar en qué medida
la presion psicologica del empleador ocasiona la terminacion laboral, perjudicando al
trabajador en la actualidad y de qué forma se proyecta el acoso laboral en el futuro, es factible
asi, mantener la figura en los términos actuales o es necesario endurecer la norma a fin de
sancionar a los empleadores que acosan a sus trabajadores, para de esta manera garantizar los

derechos del trabajador.

Para corroborar el planteamiento, se analizara la Sentencia del Juicio N° 978-2011 de la Corte
Nacional de Justicia Sala de lo Laboral, en la cual el trabajador, un despachador de la Gasolinera
REPSOL, demanda al empleador por el constante hostigamiento que ha sido victima, agregando
gue no se le pagaban horas extraordinaria a las cuales tenia derecho, a lo cual la Sentencia
determina el hostigamiento y ordena la indemnizacion al trabajador. (CORTENACIONAL DE
JUSTICIA, 2011)
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1.2. Justificacién

La investigacion titulada: “LA TERMINACION DE LA RELACION LABORAL COMO
CONSECUENCIA DE LA PRESION PSICOLOGICA EJERCIDA POR PARTE DEL
EMPLEADOR”, se plantea sobre la especialidad del Derecho Laboral, por lo cual, la
justificacion del trabajo se hace sobre los aportes que puedan realizarse en la materia. Esto por
cuanto, el acoso laboral 0 mobbing, es un campo de estudio bastante nuevo, por lo que, existe
muy pocos trabajos de investigacion que se hayan desarrollado sobre el tema.

En estas razones, se puede decir que el titulo del trabajo obedece a determinar si la terminacion
de la relacion laboral, puede ser producida por el acoso laboral, lo cual es un tema ain menos
investigado, por lo cual cualquier aporte al que llegue el trabajo de investigacion sera novisimo.
En cuanto a la importancia del tema debe decirse que las conclusiones y recomendaciones de
investigacion alcanzan a un grupo enorme de la sociedad, que son las personas trabajadoras,
que pueden ser blanco del acoso laboral o0 mobbing, por lo cual, se denota la importancia de

prever su estabilidad laboral, planteando contingentes legales para esto.

En cuanto a la justificacion e importancia del tema, se debe tomar en cuenta que el
comportamiento del acoso laboral o mobbing, vulnera los mas elementales principios laborales
contemplados en la Constitucion de la Republica del Ecuador, como es el derecho al trabajo y
a la estabilidad laboral, consecuentemente, la investigacion se justifica por estar encaminada al

estudio de un comportamiento resulta antijuridico y que comporta un efecto negativo en el

Derecho Laboral.

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

Determinar cémo la presion psicolégica ejercida por parte del empleador ocasiona la

terminacion de la relacion laboral.

1.3.2. Objetivos Especificos

Establecer los efectos juridicos que se producen de la terminacion de la relacion laboral



Analizar las caracteristicas de la presion psicoldgica —mobbing- ejercida por parte del
empleador, sobre el trabajador.

Determinar los efectos juridicos de la terminacion de la relacion laboral como consecuencia de
la presion psicoldgica ejercida por parte del empleador.

Capitulo 11

Marco Teoérico

Como parte del marco te6rico se pasara a estudiar el estado del arte, para a continuacion pasar
a las unidades del trabajo.

2.1. Estado del arte

Dentro de los archivos de temas y proyectos de Investigacion de la Carrera de Derecho, de la
Facultad de Ciencias Politicas y Administrativas en la biblioteca de la Universidad Nacional de
Chimborazo; asi como en el buscador google, no existen trabajos analogos al que se pretende
elaborar; sin embargo, se ha podido encontrar investigaciones que guardan relacion con la que

se pretende ejecutar:

Eduardo Hermosa en el afio 2015, realiza la investigacion titulada “El mobbing o acoso laboral,
pautas para su tratamiento” La investigacion se orienta en que:

Una de las obligaciones del Estado velar por que las personas desarrollen sus
actividades con respeto a su dignidad y un ambiente sano, es necesario
determinar si es conveniente incluir al acoso laboral como una forma de
terminacion del contrato laboral, como medida de proteccion de la persona
que es acosada. (Hermosa, 2015, pag. 13)

Fernando Jiménez en el afio 2014, realiza una investigacion titulada “El acoso laboral y el
mobbing en el &rea comercial de la empresa.”

El presente trabajo investigativo hace un andlisis del acoso laboral que se
practica sobre los colaboradores del area comercial de las empresas en la
ciudad de Quito. Muchos empleadores con el propdsito de mejorar los
ingresos por ventas de sus Compafiias elevan sus metas sin que exista un
sustento técnico que haga viable su consecucidn, y exigen a sus Vendedores
a que los cumplan so-pena de que sus ingresos por comisiones sean
afectados.” (Jiménez, 2014, pag. 11)
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De los autores citados tenemos como conclusion final de que se ha abordado muy poco el tema
de la terminacidn de la relacion laboral como consecuencia de la presion psicolégica ejercida
por parte del empleador, a diferencia de que existen temas relacionados pero que no se

enmarcan en el tema central de esta investigacion.

2.2. Aspectos tedricos

UNIDAD I. El acoso laboral o mobbing

2.2.1.1 Parametros generales

El trabajo es un derecho y una forma de realizacion, tanto en el plano personal como en el plano
profesional, ademas de esto, permite que las personas puedan proveerse a si mismas de un
sustento, razones por las cuales es necesario que el Estado salvaguarde este importante derecho,
a fin de proteger a las personas que trabajan e indirectamente a la familia de estas personas.
Sobre estas bases, el derecho al trabajo ha sido constitucionalizado, a fin de brindar una mejor

garantia.

Constitucion de la Republica del Ecuador, articulo 33:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones Yy retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable
y libremente escogido o aceptado. (Constitucion de la Republica del Ecuador,
2008)

No obstante, de que el derecho al trabajo se halla constitucionalizado como un derecho, es
importante que los miembros de la relacion laboral; es decir, trabajador y empleador, procuren
llevar una relacion que los dignifique, la dignidad segin Marin: “La dignidad es un valor
espiritual y moral inherente a la persona, que se manifiesta en la autodeterminacion consciente
y responsable de la propia vida y que lleva consigo la pretension al respeto por parte de los
demas” (Marin, 2012, pag. 9)

No obstante, esta dignidad que deberia gobernar la relacion laboral, no siempre se cumple,

produciéndose en la relacién laboral fendmenos que la dificultan, como es el caso del acoso
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laboral, por el cual, la parte mas débil de la relacion laboral, que es el trabajador, se ve ofendido
constantemente por parte del empleador, lo cual evidentemente perjudica la salud laboral.

Como explica Barrios:

Si tenemos en cuenta que la salud no es sélo la ausencia de enfermedad; y
que se debe atender en su preservacion y promocién, no sélo a los aspectos
fisicos, sino también a los psiquicos y sociales; la salud puede considerarse
en términos de capacidad y posibilidad de satisfacer necesidades vitales, entre
las cuales incluimos la autonomia, la alegria y la solidaridad. La salud
también implica lucha y negociacion con el medio ambiente, tanto a nivel
individual como colectivo, y guarda relacién con las condiciones de trabajo.
(Barrios Casas, Sara y Paravic Klijn, Tatiana, 2006, pag. 13.)

Consecuentemente, la salud laboral no solo salvaguarda el aspecto fisico sino tambien la parte
psicologica del trabajador e incluso la social, por lo tanto, el empleador deberia respetar la
dignidad del trabajador, a fin de lograr un clima laboral adecuado, que permita al trabajador
desarrollarse en la actividad que esta realizando y de esta forma, beneficie al empleador en su

economia.

Sin embargo, una vez transgredida la dignidad, la salud laboral se ve concomitantemente
afectada, ocasionando malestar en la persona del trabajador, quién al ser ofendido en su persona
y en su trabajo, por parte del empleador, deja de realizar la actividad laboral con la misma
intensidad y por el contrario, su rendimiento empieza a decaer, hasta el punto en el que se ve
obligado a renunciar a su trabajo, para evitar las constantes agresiones del empleador,

renunciando de tal forma a su sustento econémico.

2.2.1.2 Etimologia del acoso laboral o mobbing

La palabra acoso deriva de la voz latina cursos, que significa persecucion y del sufijo 0so, que
significa abundancia; es decir, el acoso en una persecucion en abundancia. La palabra laboral
por su parte, deriva de la voz latina laboralis, que significa relativo al trabajo. (Villegas, 2019)

En conclusidn, el término acoso laboral, significa persecucion en abundancia dentro del trabajo.

A fin de cotejar la etimologia del término sujeto de estudio, con la fuente doctrinaria del tema,
que en este caso es americana, se indica que el mobbing, deriva de la voz inglesa “mob”, que

significa: multitud exaltada que asedia. Deriva también de la voz inglesa “to mob”, que
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significa: accion de ese gentio para agredir, atacar o acosar alguien. No obstante, queda claro
que la palabra mobbing, se traduce al espafiol como acoso laboral.

2.2.1.3 Concepcion doctrinaria del acoso laboral

Segun el tratadista Heinz Leymann, quién préacticamente cred la doctrina referente al tema de

estudio, el acoso laboral o mobbing es:

El psico terror en la vida laboral que conlleva una comunicacion hostil
desprovista de ética, la cual es administrada de modo sistemético por uno o
varios sujetos, principalmente, contra una persona, la que a consecuencia de
ese psico terror es arrojado a una situacion de soledad e indefension
prolongada, a base de acciones de hostigamiento frecuentes y persistentes.
(Leymann, 1996, pag. 48)

De la cita expuesta se puede extraer varias caracteristicas del concepto. Para Leymann el acoso
laboral 0 mobbing es una comunicacion hostil, lo que implica que los términos de la relacion
laboral han perdido el concepto de dignidad y se emplean en forma ofensiva. El decir
sistematico, Leymann refiere que la comunicacién hostil se ha utilizado de modo prolongado

entre el empleador y el trabajador.

Algo realmente interesante del concepto de Leymann, es que para el tratadista el acoso laboral
0 mobbing, se configura por uno o varios sujetos, en contra de una sola persona, por lo cual el
empleador puede ejercerlo directamente 0 a su vez puede solicitar que los demas trabajadores
realicen el acoso por él. Finalmente, para Leymann el acoso laboral produce en el trabajador,
algo que denomina como psico terror, que segun Alvarez se concibe como violencia psicolégica
(Alvarez, 2002, pag. 16)

Aunque es importante destacar que existen otros conceptos del acoso laboral 0 mobbing, en la
practica se asemejan mucho al citado, no obstante, Leymann no sefiala un elemento
trascendente del concepto, que ya se halla contenido en concepciones mas contemporaneas y
que resultan vital para este tema de investigacion y es el término “intimidacion”. Para la
tratadista Peralta: “El término de hostigamiento laboral -mobbing- es sindnimo de intimidar,
obligar a otro, afectarlo, abalanzarse o atacar en grupo, e igualmente se conoce como...acoso
laboral.” (Peralta, 2004, pag. 114)
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Se resalta la importancia del término intimidacion, por cuanto para la hipétesis de la presente
investigacion, el acoso laboral se produce por el empleador, con el Unico objeto de que el
trabajador renuncie voluntariamente a su cargo, a fin de que el empleador evada el pago de
indemnizaciones por causa del despido intempestivo, indemnizaciones a las que el trabajador

tiene derecho.

2.2.1.4 Corrientes doctrinarias del acoso laboral

Dentro de las corrientes méas aceptadas en la doctrina del derecho, se pueden citar las siguientes
referencias del acoso laboral 0 mobbing:

Conflicto interpersonal

El entendimiento mas simple del acoso laboral o mobbing, es el que se produce por problemas
interpersonales que los trabajadores tienen entre ellos o incluso frente al empleador, esto se
produce por diferencias en la forma de pensar como seria el caso de la toma de decisiones, 0
por conflictos personales entre los sujetos de la relacion laboral como seria el caso de
actuaciones poco éticas dentro o fuera del trabajo, lo cual evidentemente ocasiona malestar en

el trabajo. (Guevara, 2003, pag. 61)

Conflicto organizacional intensificado

Autores como Zapf & Gross, determinan que el acoso laboral o mobbing, es una forma de
expresion del conflicto organizacional intensificado, que condiciona la existencia del acoso a
la periodicidad con la que se presenten conflictos dentro del trabajo, pero en funcion de la
estructura jerarquica, cuando dicha estructura no logra solucionar el conflicto laboral. En
sintesis, esta corriente doctrinaria sostiene que el acoso laboral 0 mobbing, es el resultado de la
lucha por el poder dentro de la organizacion del trabajo, en la cual quienes buscan acaparar la
direccién de la organizacion acosan a aquellos que ven como una amenaza. (Zapf & Gross,
2001)

Lo anteriormente indicado se vuelve bastante evidente cuando la organizacion es horizontal; es
decir, los compafieros de trabajo se encuentran en la misma posicion jerarquica, no obstante,
alguno de ellos recibe mas poder que el resto, lo cual genera en el grupo una enemistad que
deriva en el acoso, a fin de que quién tiene mayores facultades no pierda ese estatus o en su

defecto, de quienes quiere restar facultades a esa persona. (Luna, 2003, pag. 84)
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Separacion voluntaria del trabajador

Esta teoria es la que fundamenta el trabajo de investigacion y se basa en que el objetivo del
acoso laboral, es en todo momento lograr que el trabajador renuncie voluntariamente a su cargo,
lo cual dara como resultado que el empleador evada sus responsabilidades patronales, como
seria el caso del pago de indemnizacién por despido intempestivo.

Segun Hirigoyen:

El objetivo del acoso laboral es: “...una conducta abusiva; y, especialmente,
los comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que puedan atentar
contra la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o psiquica de un
individuo, que puedan poner en peligro su empleo...” (Hirigoyen, 2001, pag.
44)

Como se puede apreciar de la cita, lo que se busca en todo momento es desmoralizar al
trabajador, a fin de que en algin punto la presidn psicoldgica ejercida sobre él, por parte del
empleador o a su vez, por parte de los compafieros de trabajo, que siguen ordenes del
empleador, ocasione gque renuncie voluntariamente a su cargo, evitandole de esta forma al

empleador el pago de indemnizaciones, a las que el trabajador tiene derecho.

2.2.1.5 Parametros o conductas del acosador

Las conductas que se catalogan como acoso laboral ya fueron explicadas por Leymann
(Leymann, 1996) uno de los creadores de la teoria del mobbing y se conoce a este catalogo
como las 45 acciones de acoso de Leymann. A continuacion, se pasa a sintetizar cada una de

estas acciones, ubicandolas dentro de un criterio, a fin de simplificar su estudio:

Actividades de acoso para reducir las posibilidades de la victima de comunicarse
adecuadamente con otros, incluido el propio acosador. Lo cual se produce de las siguientes
formas: 1. Empleador niega al trabajador la comunicacion. 2. Empleador interrumpe siempre
al trabajador. 3. Los otros trabajadores le niegan la comunicacion. 4. Los otros trabajadores
gritan al trabajador acosado. 5. Criticas continuas al trabajador. 6. Criticas personales al
trabajador. 7. Llamadas telefénicas intimidantes. 8. Amenazas verbales. 9. Amenazas por

escrito. 10. Rechazo al trabajador. 11. Ignorar al trabajador.
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Actividades de acoso para evitar que la victima tenga la posibilidad de mantener contactos
sociales. Lo cual se produce en los siguientes supuestos: 12. No se habla con el trabajador. 13.
Evitar la conversacion con el trabajador. 14. Aislar al trabajador. 15. Prohibir a los otros
trabajadores hablar con él. 16. Se excluye al trabajador de reuniones.

Actividades de acoso dirigidas a desacreditar o impedir a la victima mantener su reputacién
personal o laboral. Dentro de las siguientes situaciones: 17. Insultar al trabajador. 18. Rumores
calumniosos al trabajador. 19. Ridiculizar al trabajador. 20. Decirle al trabajador que es un
enfermo mental. 21. Someter al trabajador a un examen psicoldgico. 22. Atribuir al trabajador
alguna enfermedad. 23. Imitar burlonamente al trabajador. 24. Satanizar las creencias del
trabajador. 25. Burlarse de la vida privada del trabajador. 26. Burlarse del origen del trabajador.

27. Obligar al trabajador a hacer un trabajo humillante. 28. Monitorizar inequitativamente el
trabajo. 29. Cuestionar las decisiones del trabajador. 30. Injuriar al trabajador. 31. Acoso

sexual.

Actividades de acoso dirigidas a reducir la ocupacion de la victima y su empleabilidad mediante
la desacreditacion profesional. Configurandose por: 32. No asignar trabajo alguno.

33. Privar de ocupacion al trabajador. 34. Asignar tareas indtiles. 35. Asignar tareas inferiores
a la capacidad del trabajador. 36. Asignar tareas exageradas. 37. Ejecutar trabajos humillantes.
38. Asignar tareas muy superiores a las capacidades del trabajador. 39. Obligar al trabajador a
hacer trabajos peligrosos. 40. Amenazas fisicas. 41. Agredir fisicamente como advertencia. 42.
Agredir fisicamente sin contenerse. 43. Ocasionar gastos al trabajador. 44. Ocasionar

desperfectos en el puesto de trabajo. 45. Agredir sexualmente al trabajador.

2.2.1.6 Analisis comparativo entre LOSEP y el Codigo de Trabajo, sobre el acoso laboral

La normativa que se establece en materia laboral se clasifica en Codigo de Trabajo para la
contratacion de obreros y trabajadores en el sector privado y de obreros incluso para el sector
publico y la Ley Organica de Servicio Publico para el servicio publico. En esta forma se pasara

a referir las semejanzas y diferencias entre los cuerpos legales en materia de acoso.

Para iniciar debe hacerse referencia obligatoria a la Ley para Prevenir el Acoso Laboral,
publicada en el Suplemento Oficial No. 116 de 9 de noviembre de 2017, que reformo el Cédigo

de Trabajo y la Ley Orgéanica de Servicio Publico, a fin de regular adecuadamente el acoso
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laboral, consecuentemente, la primera semejanza importante entre las normativas aludidas, es
que poseen la misma articulacion legal frente al tema, dentro del concepto principal se cita el

Articulo Innumerado:

Definicion de acoso laboral; debe entenderse por acoso laboral 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 las partes de la relacién laboral o entre
trabajadores, que tenga como resultado para la persona afectada su
menoscabo, maltrato, humillacién, o bien que amenace o perjudique su
situacion laboral. El acoso podra considerarse como una actuacion
discriminatoria cuando sea motivado por una de las razones enumeradas en
el articulo 11.2 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, incluyendo la
filiacion sindical y gremial.

Las conductas que se denuncien como acoso laboral seran valoradas por la
autoridad de trabajo, segun las circunstancias del caso, y la gravedad de las
conductas denunciadas. La autoridad competente apreciara las circunstancias
de acuerdo a la capacidad de estas de someter a un trabajador a presion para
provocar su marginacion, renuncia o abandono de su puesto de trabajo. (Ley
para Prevenir el Acoso Laboral, 2017)

Habiéndose puntualizado que el concepto de acoso laboral aplica tanto al Cédigo de Trabajo
como a la Ley Organica de Servicio Publico, por la reforma que produjo la Ley para Prevenir
el Acoso Laboral, se pasa a estudiar los elementos propios de las deméas normativas de los

cuerpos legales.

El Cddigo de Trabajo determina en su articulo 173, que el es: “Causa para que el trabajador
pueda dar por terminado el contrato. 4. En casos de sufrir acoso laboral, permitido por accién
u omision por el empleador o empleadora’” (Codigo del Trabajo, 2005), en misma forma aplica
la norma en el caso de que el empleador sea quién sufre acoso laboral por parte del trabajador
en el articulo 46, literal j): “Prohibiciones al trabajador. Es prohibido al trabajador: j) EI
cometimiento de los actos de acoso laboral hacia un compafiero o compariera, hacia el

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

(Cédigo del Trabajo, 2005)

Consecuentemente, el Cddigo de Trabajo prohibe el acoso tanto al empleador frente al
trabajador, como al trabajador frente al empleador e incluso ante sus comparieros de trabajo y
este mismo sentido es el que se plantea en la Ley Organica de Servicio Publico la cual prevé

en su articulo 23: “Derechos de las servidoras y los servidores publicos. Son derechos
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irrenunciables de las servidoras y servidores publicos: r) No ser sujeto de acoso laboral;”
(Ley Organica de Servivio Publico, 2010) Por lo cual ambas normativas prohiben el acoso
laboral.

Dentro de las sanciones el Cédigo de Trabajo indica en su articulo 173, que: “Atendiendo a la
gravedad del caso la victima de acoso podra solicitar ante la autoridad laboral competente la
disculpa publica de quién cometid la conducta.” (Cbdigo del Trabajo, 2005)
Consecuentemente, la sancion consiste en que el empleador deba disculparse con el trabajador.
No obstante, en la Ley Orgéanica de Servicio Pubico se presenta una diferencia importante en
cuanto a la sancion ya que al ser el empleador en cualquier caso es el Estado, la sancion es la
destitucion, asi indica su articulo 48: “Causales de destitucion. Son causales de destitucion: )
atentar contra los derechos humanos de una servidora o servidor de la institucion, mediante
cualquier tipo de coaccion, acoso o0 agresion con inclusion de toda forma de acoso laboral, a
una compariera o compariero de trabajo, a un superior jerarquico mediato o inmediato o0 a una

persona subalterna.” (Ley Organica de Servivio Publico, 2010)

Finalmente vale acotar que la Ley Organica de Servicio Publico posee una connotacion
importante sobre la atencion que se debe dar a la victima del acoso laboral y es su reparacion
en forma de tratamiento psicoldgico, asi lo dispone su Disposicién General Décimo Novena:
“Cualquier servidor o servidora, que se encuentre dentro de un proceso de esclarecimiento sobre
los delitos de acoso o agresion, deberda recibir acompafiamiento psicologicoproporcionado por
la entidad correspondiente, durante la resolucion del mismo.” (Ley Organicade Servivio Publico,
2010)

Se debe decir que la investigacion recomienda que el Codigo de Trabajo reforme su normativa
a fin de establecer como una sancion, que el empleador deba correr con los gastos detratamiento
psicoldgico a fin de que el trabajador pueda recuperarse del estrés que se le ha ocasionado, para
de esta forma reparar integralmente los derechos de este, tal como lo disponela Ley Organica

de Servicio Publico.

UNIDAD 1I. Derecho del trabajador a desempefiar sus actividades en un ambiente

saludable

2.2.2.1 Ambiente laboral saludable
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Para poder hablar de los derechos del trabajador, respecto a desempefiar sus labores en un
ambiente sano, en primer término, debe citarse la Constitucion de la Republica del Ecuador,

que en su articulo 33 refiere:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizard a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones Yy retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable
y libremente escogido aceptado. (Constitucion de la Republica del Ecuador,
2008)

Por lo tanto, se enuncia en el texto constitucional, que los trabajadores tienen derecho al
“...desempernio de un trabajo saludable...” con lo cual, se cataloga el derecho constitucional,
como parte de los derechos laborales, en consecuencia, el empleador debe proveer de las
condiciones suficientes al trabajador, a fin de dotarle de un ambiente saludable. Para el tema de
la investigacion, el ambiente saludable incluye proporcionar al trabajador de un espacio sin
mobbing o acoso laboral, reconociendo que existen otros elementos que se encuentran en este

derecho constitucional y laboral.

Para poder abarcar el tema del ambiente laboral saludable, es necesario determinar a la salud
psicologica la cual se basa en “...tres indicadores: la satisfaccion con la vida, el conflicto
trabajo y el bienestar psicologico. La satisfaccion con la vida y el bienestar psicoldgico son
indicadores generales de salud psicoldgica muye empleados en la investigacion sobre

Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones.” (Garcia, Silla, & Fortes-Ferreira, 2006)

Frente a la satisfaccion con la vida, es poco probable que el empleador pueda realizar algin
aporte significativo con respecto al trabajador, no obstante, siempre esta el espacio laboral sobre
el que este dltimo se desarrolla. Sin embargo, el empleador si debe brindar al trabajadorun
espacio laboral libre de conflicto, que para el caso de la investigacion es el mobbing o acoso

laboral, lo cual evidentemente contribuira a su bienestar psicologico.

En efecto, la salud psicoldgica del trabajador se ve vulnerada con el mobbing o acoso laboral,
de ahi laimportancia de declarar el ambiente saludable como un derecho del trabajador, ya que
la salud psicolégica del trabajador influira positiva o negativamente en él. El ambientesaludable
no solo se ve condicionado por los riesgos del trabajo, sino también por los factores

psicosociales que son el entorno en que se desarrolla el trabajador.
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Los factores psicosociales son condiciones presentes en situaciones laborales
relacionadas con la organizacion del trabajo...e incluso el entorno; que
afectan el desarrollo del trabajo y la salud de las personas trabajadoras...Los
factores psicosociales pueden favorecer o perjudicar la actividad laboral y la
calidad de vida laboral de las personas. En el primer caso fomentan el
desarrollo personal de los individuos, mientras que cuando son desfavorables
perjudican su salud y su bienestar. (Gil-Monte, 2012)

Por lo cual, se puede concluir en lo correspondiente a lo juridico, que el ambiente saludable, es
un derecho constitucionalizado, que debe ser adecuadamente tutelado por la administracion
publica, sea a través de la Inspectoria del Trabajo o mediante el Juez Laboral, como es tutelado
cualquier otro derecho laboral, especialmente aquellos que violentan los derechos del

trabajador.

De la misma forma se puede concluir, que el ambiente saludable se encuentra vinculado con la
salud psicoldgica del trabajador, que en el plano laboral debe ser resguardada por el empleador,
quien debe brindar un ambiente libre de conflictos al trabajador, para que este pueda
desarrollarse de forma positiva en sus labores. Adicionalmente, se destaca que ademas de su
funcion de trabajador, se trata de un ser humano, por lo cual, su salud psicoldgica es importante,

tanto como ser individual, como al formar parte de una sociedad.

Al ser el tema del trabajo el mobbing o acoso laboral, es importante decir que este fendbmeno
afecta directamente la salud psicoldgica del trabajador, ocasionandole una situacion evidente
de conflicto laboral, por lo cual, el derecho constitucional del ambiente saludable para el
trabajador, queda del todo vulnerado. Y aln mas grave, se esta atentando contra la integridad

emocional del trabajador, lo que repercutira en su &mbito de ser humano.

Todo lo cual se vuelve mas grave, cuando esta situacion de conflicto laboral es ocasionada
directamente por la presién psicoldgica que ejerce el empleador sobre el trabajador, con el claro
objeto que abandone su lugar de trabajo de forma voluntaria, con lo que, el empleador intentara

escapar del pago de indemnizaciones que se ocasionan por el despido intempestivo.

En sintesis, las conductas consideradas como de acoso laboral tienen como
propdsito actuar reiteradamente en contra del trabajador mediante hechos,
palabras, ordenes, que tienen como fin desacreditarlo o desconsiderarlo para
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que el asalariado abandone el puesto de trabajo, como consecuencia de las
presiones psicoldgicas ejercidas contra él. (Rojas, 2011)

A modo de una conclusion final, se puede decir, que es importante que el ambiente saludable
se halla constitucionalizado como un derecho del trabajador, lo cual beneficia su salud
psicoldgica, propiciandole un ambiente libre de conflicto, en el que puede desarrollarse y
mejorar sus aptitudes como trabajador, salvaguardando la dignidad que posee por su condicion

de ser humano.

Lo opuesto, es decir, ocasionarle al trabajador un ambiente de conflicto laboral, implica
directamente ejercer una presién psicoldgica sobre él, lo cual le afectara dentro del trabajo y
como ser humano. En dicha funcion, el acoso laboral o0 mobbing, entendido como la presion
psicoldgica que ejerce el empleador sobre el trabajador, deberia encontrarse mejor regulado,
para ejercer los derechos del trabajador, particularmente el ambiente saludable.

UNIDAD II1. Efectos juridicos del acoso psicologico al trabajador

2.2.3.1 El trabajador frente a la actitud de presion psicologica del empleador

El trabajador que ha sido victima del acoso laboral puede adoptar diferentes actitudes, con
respecto de la presion psicologica que ha sufrido por parte del empleador, en primer término,
podria permanecer en su lugar de trabajo soportando el acoso de su empleador, lo cual denigra
su dignidad como ser humano, no obstante, por la necesidad de conservar su fuente de ingresos,
es posible que el trabajador se resigne a este sufrimiento, lo cual lamentablemente es bastante

comun en la realidad social.

Como se dijo desde el primero momento de la investigacion el acoso laboral tiene por objetivo,
que el trabajador renuncie voluntariamente a su cargo, con la finalidad de librar al empleador
del pago de indemnizacion por el despido intempestivo. Es decir, que el empleador sea por si
mismo o por medio de los demas trabajadores, acosen a un trabajador en lo particular para que

este renuncie, con lo cual la terminacion laboral concluiria por causa del trabajador.

Para poder configurar esta forma de terminacion de la relacién laboral, el empleador presiona

psicolégicamente al trabajador, segun el catalogo como las 45 acciones de acoso de Leymann.
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No obstante, de que estas formas ya fueron explicadas en lineas anteriores, la presion

psicoldgica que se alcanza es la misma.

Dentro de un concepto general de la presion psicoldgica, Oceguera indica:

Toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado,
trabajador (sic) por parte de un empleador, un jefe o un superior jerarquico
inmediato o mediato, un compariero de trabajo o un subalterno, en caminada
a infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral,
generar desmotivacion en el trabajo o inducir la renuncia del mismo.
(Oceguera Avalos, Angélica y Aldrete Rodriguez, Guadalupe, y Ruiz
Moreno, Angel Guillermo, 2009, pag. 26)
No obstante, el trabajador ante el evento de sufrir acoso laboral por parte del empleador, puede

adoptar otras actitudes que generan efectos juridicos y se clasifican de la siguiente forma:

2.2.3.2 Visto bueno por parte del trabajador

Dentro de la normativa del Cdédigo de Trabajo el tramite es el previsto en el articulo 173 del
Codigo de Trabajo; es decir el visto bueno, por la casual de acoso laboral, con lo cual el
Inspector de Trabajo calificara en funcidn de las pruebas presentadas si procede o no la causal,
dejando a salvo la posibilidad de que la parte que se vea afectada con su decision pueda
concurrir a la administracion judicial para recurrir el trdmite. La consecuencia de este visto

bueno es la terminacion de la relacion laboral y debera indemnizarse al trabajador.

De calificarse la causal como acoso laboral el empleador esta en la obligacion de indemnizar
al trabajador como despido intempestivo; es decir, con el derecho que el trabajador tenia
inicialmente al acoso laboral (articulo 191 Codigo de Trabajo). Y de considerarlo pertinente, el
Inspector de Trabajo debera solicitar las disculpas publicas al empleador, con las formalidades

que el mismo sefiale.

A pesar de que en el Codigo de Trabajo se especifica una sancién para el acoso laboral, en la
practica esta resulta al menos insuficiente, ya que la norma deberia aplicar una sancién mayor
al empleador, tal como una indemnizacion por el estrés ocasionado al trabajador por culpa del
empleador. Asi también, como se indicé en el apartado anterior seria indispensable determinar
al empleador el pago de un tratamiento psicoldgico a fin de que los derechos del trabajador

puedan ser reparados integralmente.
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2.2.3.3 Efectos juridicos del acoso laboral ante el Juez de Trabajo

No obstante, de que el tramite administrativo ante el Inspector de Trabajo suele ser el optado
por los sujetos de la relacion laboral, especialmente por el trabajador, en la préctica las partes
pueden dirigirse directamente ante el Juez de Trabajo o incluso pueden acudir a este 6rgano, si
se sienten afectados con la resolucion del Inspector de Trabajo.

Segun el articulo 568 del Codigo de Trabajo, el Juez de Trabajo que posee jurisdiccion y tiene
la competencia privativa de conocer los conflictos derivados de los contratos de trabajo, en
dicha forma los sujetos de la relacion laboral, pueden perfectamente dirigirse ante la autoridad
jurisdiccional para que resuelva un posible caso de acoso laboral y asi determinar la terminacién

0 no de la relacion laboral y a consecuencia de esto el pago de indemnizaciones.

2.2.3.4 Efectos juridicos del acoso laboral ante el Juez Penal

Finalmente, es importante destacar que el trabajador victima de acoso laboral, puede optar por
plantear una denuncia ante el Juez Penal, cuando el acoso laboral se traduce como acoso laboral
de tipo sexual. Como se explicé en linea anteriores en las caracteristicas del acoso laboral, este
comportamiento puede adoptar varias formas entre estas el acoso laboral de tipo sexual, que es
cuando el empleador haciendo uso de su situacion de jerarquia con respecto del trabajador, le

solicita un favor de naturaleza sexual para si mismo o para un tercero.

Este tipo de acoso laboral, se halla tipificado como delito en el Cédigo Organico Integral Penal,
articulo 166: “La persona que solicite algun acto de naturaleza sexual, para si o para un
tercero, prevaleciéndose de situacion de autoridad laboral...o cualquier otra forma que
implique subordinacién de la victima, con la amenaza de causar a la victima o a un tercero,
un mal relacionado con las legitimas expectativas que pueda tener en el ambito de dicha

relacion...”
Consecuentemente, se puede concluir que el acoso laboral de tipo sexual es un delito, por lo

cual, el trabajador que resulte victima de este comportamiento, puede denunciarlo ante el Juez

Penal, para de esta forma hacer valer sus derechos.

2.2.3.5 Andlisis de recurso de Casacion
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El caso sujeto a andlisis dentro del presente trabajo de investigacion, es la Sentencia emitida
por la Corte Nacional de Justicia, dentro del Juicio N°978-2011, en la Sala de lo Laboral: Para
empezar, aludimos que la Segunda Sala de lo laboral de la Corte Nacional de Justicia acepta el
recurso de casacion interpuesta por Galo Enrique Palacios Zurita en auto del 17 de octubre de
2011.

Por consiguiente, se exponen los antecedentes: acude Raul Stalin Paredes Basantes declarando
que desde el 15 de mayo de 1992 trabaj6é como despachador en la Gasolinera Repsol emplazada
en la ciudad de Ambato, su jefe y director fue Galo Enrique Palacios Zurita. Seguidamente en
1996 el recurrente gestioné como jefe de patio, en la Gasolinera Repsol en la ciudad de Milagro,
hasta el 17 de octubre de 2009 ya que cesé su trabajo por hostigamiento por parte de su
empleador, asi también informa que su ultima remuneracién fue de 300$ y tampoco se le pagaba
las horas extraordinarias y suplementarias ni beneficios de ley. Por lo tanto, en primeray
segunda instancia de la sala de lo laboral de la Corte Provincial del Guayas. Dictan sentenciaa
favor del actor por lo que el demandado se siente insatisfecho por la cual interpone el recursode

casacion.

Siendo asi competente para conocer la causa el tribunal de acuerdo a la resolucién N° 004/2012
de 26 enero 2012. Se fundamenta el Recurso del Actuario: que se han violentado los articulos
188,593 y 596 del Cdadigo del Trabajo y los articulos 67 numeral 3, 115y 207 del Codigo de
Procedimiento Civil, art 248 de la Ley de Seguridad Social y se basa su recurso en la causal
primera y tercera del articulo 3 de la Ley de Casacién. EI motivo de la casacion conlleva a la
eventualidad de abolir los actos jurisdiccionales tales son las sentencias procedentes de un
tribunal superior la cuales estan protegidas por jactancias de prudencia y legalidad por lo tanto
la sala reitera que la demanda de casacion tiene que concordarse al rigor técnico y
manifestaciones de las reglas legales y progresos jurisprudenciales sujetos a su procedencia ya
que este acto procesal estd sometido a una técnica logico- juridico y rigurosa. Esta funcion
jurisdiccional se confia al mas alto Tribunal de la Justicia Ordinaria que en el ejercicio del
control de constitucionalidad y legalidad, su finalidad es garantizar la defensa del derecho

objetivo en aras de la seguridad juridica.

Andlisis del Caso en Relacién a las Impugnaciones Presentadas
La sala investiga la sentencia del tribunal de alzada y las precauciones procesales para

determinarlos con la normativa juridica perteneciente y verificar si se encuentran vicios de
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ilegalidad presentados por el actuario. El recurrente se basa en las causales primera y tercera,
defendiendo que el votd de la mayoria no aprecid el certificado del historial laboral concedido
por el instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, que el actor sostiene que dicho documento
dispone el tiempo de relacion laboral desde el afio 2001 hasta el 2009 asimismo alude que el
tribunal de alzada valoré el inicio de la relacion laboral desde el afio de 1992, basdndose en
declaraciones de testigos, por ende sostiene que los jueces de alzada no aplicaron el art. 593 del
Caodigo del Trabajo mucho menos el 596 Ibidem

De la misma manera expresa que no existio despido intempestivo y que es afirmado por el actor
cuando en su libelo sostiene que dejo de trabajar el 17 de septiembre del 2009 ya que el ex jefe
lo maltrata, lo insultaba.... Da tal manera que el Tribunal de alzada no aplico el articulo 67
numeral 3 del Cddigo de Procedimiento Civil dando lugar a lo sefialado por el actor, tampoco
acataron que los testigos del actor no declararon sobre el despido intempestivo. Empleando
inadecuadamente el art. 188 del Cddigo del trabajo asi manifiesta que el actor no fue notificado
con la informacion de la historia laboral en plazo indicado por el art. 248 de la ley de Seguridad

Social, el tribunal no considerd al mentado informe. Y por ello no aplicé la norma aludida.

La Corte Nacional de Justicia y la anterior Corte Suprema, en incalculables fallos, han advertido
gue un recurso de casacion en contra de una sentencia no puede fundamentarse al mismo
instante por la causal primeray la tercera ya que la primera causal hace referencia a la aplicacion
indebida, a la interpretacion erronea de las normas del derecho. Es decir que el juezo jueza de
instancia escoge mal la normal por ende viola directamente los conceptos de una leysustantiva.
Por esta razdn es inoportuna la causal primera la censura del analisis probatorio queeste caso no

considera el actuario.

Por consiguiente, la causal tercera alude a la aplicacién indebida a la interpretacidn erronea de
las disposiciones juridicas aplicables a la valoracién de la prueba. La doctrina denomina como
violacién indirecta a la norma sustantiva que para que exista debe reunir los siguientes
requisitos: a) Identificacion del medio de prueba que a cordura del actuario ha sido valorado
equivocadamente en la sentencia b) que la determinacién de la norma procesal sobre la
estimacion de la prueba ha sido violada c) declarar la I6gica juridica en el que se realizo la

infraccidn d) la identificacidn de la norma sustantiva que se ha realizado indebidamente.
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En el contenido presentado por el recurrente no alude acertadamente el medio de prueba
indicado que el medio de prueba que ha sido infringido por parte de voto de mayoria, es el
haber acatado que existe un despido intempestivo. Ya que los medios probatorios son confesion
de parte, instrumentos publicos o privados, declaracion de testigos, dictdimenes de peritos, en
consecuencia, no es valida esta causal. Finalmente, la corte suprema manifiesta que no es
procedente que se acuse la sentencia de hallarse afectada del incumplimiento en la causal
primera del art. Tres de la ley de casacidn y de enunciarse también en la causal tercera por la

misma razon, porque existiria una incoherencia.

Este Tribunal informa al actuario que admite en su confesién judicial (fojas 100) la presencia
del hostigamiento laboral, dicha pregunta fue “diga el confesante por el tiempo que tenia
trabajando para usted en el 2009 usted comenzo a hostigarle para que se retire del trabajo™ a la
cual responde: toda la vida desde que se inicid la gasolinera ya que en un tiempo falto el
combustible situacion que fue permanente y le llamaba la atencién a la administradora que es
la que subordinaba a los trabajadores mi persona nunca dio una orden. De tal manera que yo
hostigaba a la administradora y la administradora hostigaba al personal porque el combustible

se perdia hasta que sale el sefior paredes de la gasolinera deja de perderse el combustible.

La Corte Constitucional Colombiana manifiesta de acuerdo a su sentencia c- 282/07 a pesar de
que se evidencia varios casos de hostigamiento, maltrato en el ambito laboral de sus
empleadores a sus empleados y de presentar casos de discriminacion de toda clase, las leyes
colombianas no han implementado de manera efectiva mecanismos de proteccion para estos

casos en el ambito laboral.

Muchas veces este actuar por parte de los empleadores esta siendo aceptada como algo normal
e incluso ese maltrato se da entre propios comparfieros de trabajo y tiene el propdsito de infundir
terror e incitar al empleado a que renuncie sin embargo en nuestro cddigo de trabajo Art. 173
N°1 se establece el visto bueno que da por terminado el contrato de trabajo presentado por el
trabajador por injurias graves ademas nuestra constitucion protege el trabajo en condiciones

dignas y justas.

De esta manera es necesario resaltar que el Estado tiene la obligacion de garantizar a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, remuneraciones y retribuciones justas y

el cumplimiento de un trabajo saludable y libremente escogido y aceptado. asi mismo aludimos
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al Art. 326 N° 5 toda persona tendré derecho a desarrollar sus labores en un lugar adecuado y
propicio que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Nuestra Carta Fundamental en sus articulos 11 N° 2 y 66 N°4 sostiene que ni la ley ni los
contratos de trabajo podrén perjudicar la libertad y dignidad humana ni los derechos a los
trabajadores el fin de ser un estado constitucional de derechos es garantizar un buen vivir y para
lograrlo tenemos que empezar respetando primero a las personas como tal, luego velar a que se

cumplan los derechos del trabajador.

La Corte Constitucional de Colombia sostiene que coexiste comportamientos que violentan los
derechos del trabajador ya que se hallan actos discriminatorios, persecuciones laborales y acoso
laboral que se presenta en el sector publico o privado que se ejercen actos de agresion, dafiando
asi pues su autoestima su reputacion generando enfermedades como el estrés laboral cuyo fin

es que el trabajador termine renunciando.

Para terminar el Tribunal indica la configuracion del despido, no se trata de que la relacién
laboral haya terminado por un acto directo unilateral arbitrario y alude a la doctrina que los
despidos pueden ser directos o indirectos debido a la actuacion de malos tratos por parte del
empleador que imposibilita que el trabajador siga trabajando, en este sentido se comprueba el

despido intempestivo.

Asi mismo la Corte Suprema alude sobre el despido que no es improcedente por parte del
empleador y menciona sobre los despidos indirectos, que son todas las disposiciones en las
cuales una actitud negativa del empleador hacia el trabajador se considera en situacion de
despido. De tal manera que la Corte Nacional de Justicia. Administrando Justicia en Nombre
del Pueblo Soberano del Ecuador de la Constitucion y las leyes de la Republica no casa la

sentencia de acuerdo con el art. 12 de la ley de casacion.

A manera de criterio personal considero que la sentencia es acertada, ya que se violentd los
derechos del trabajador en la cual no se respet6 su integridad fisica, psicolégica llegando al
punto de intimidacion por parte del empleador, asi mismo entendemos que no procede la
casacion por las causales primera y tercera de la ley de casacion ya que su fundamento llegaria

a una contradiccion.
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Capitulo 111

Metodologia

A partir de este punto se referira la metodologia que fue utilizada en el desarrollo de

la investigacion.

3.1. Unidad de anélisis

El lugar donde se va a realizar la investigacion es la Inspectoria del Trabajo de Chimborazo.

3.2. Enfoque

La investigacion es de enfoque cualitativo porque se sigue un proceso sistematico
y metodologico cuyo proposito es caracterizar los efectos juridicos que se derivande la
terminacion de la relacion laboral como consecuencia de la presion psicologica ejercida por

parte del empleador.

3.3. Métodos de investigacion

Los métodos de investigacion que fueron utilizados dentro del trabajo fueron: inductivo,

analitico y descriptivo.

Inductivo.- Que va de lo particular a lo general. Con este método investigativo en la presente
investigacion se buscara analizar un caso concreto en donde el trabajador haya renunciado por
la presién psicoldgica ejercida por el empleador, tratando de concluir si existié un despido

intempestivo 0 abandono del puesto de trabajo.

Analitico.- Vaa permitir caracterizar los efectos juridicos que se derivan de la presion ejercida
por el empleador, sobre el trabajador, que como parte desprotegida de la relacion laboral, cede

ante las presiones del empleador.

Descriptivo.- Mediante este método de estudio se buscara describir las relaciones laborales
entre el trabajador y el empleador, para llegar a conocer si el empleador puede emplear presién

psicolégica sobre el trabajador.
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3.4. Tipo de investigacion

Por los objetivos que se pretende alcanzar con la ejecucion de la presente investigacion es de
caracter juridica - mixta, una vez que reune las caracteristicas teérica y empirica. Para lo que

se basara en:

Documental-Bibliografica.- La investigacion cuenta con un gran numero de doctrinas fisicas
y digitales de autores actuales. Ademas se revisaran las normas de leyes, codigos y tesis de las
que se verificara el estado del arte.

Descriptiva.- Porque los resultados de la investigacion permitiran describir nuevos
conocimientos referentes al acoso laboral y los efectos juridicos que produce, para lo cual se

resefiara la ley, doctrina y jurisprudencia

En conclusion la metodologia a usarse en ésta investigacion se basara en fuentes formales como
reales del Derecho. Empleara los métodos de interpretacion de la Ley y las técnicas

documentales y de campo.

3.5. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, por cuanto el problema sera estudiado tal
como se genera dentro de su contexto natural, entonces no habra manipulacion intencional de

variables.

3.6. Poblacién y muestra

3.6.1. Poblacion

La poblacién implicada en la presente investigacion estd constituida por los siguientes

involucrados, que se ilustra en el siguiente cuadro representativo.

POBLACION NUMERO
e Trabajadores 30
e Inspectores del Trabajo 6
e Abogados 30
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TOTAL 66

CUADRO No 1
FUENTE: Poblacion involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

3.6.2. Muestra

Contabilizado el universo de la presente investigacion da un total de 66, razon por la cual no

se requiere el muestreo.

3.7. Técnicas e instrumentos de investigacion
3.7.1. Tecnicas de investigacion

e Analisis de casos juridicos (sentencias)

e EIl Fichaje. Mediante la técnica del fichaje se obtendrd informacion textual de la
doctrina juridica en relacién con el tema de investigacion, con esta técnica se
conceptualizaran correctamente los temas que se desarrollan en el trabajo.

e La Encuesta. Es una técnica que se constituye en un cuestionario, que se aplica a la
poblacidn, su instrumento de investigacion es la guia de encuesta.

3.7.2. Instrumentos de investigacion

e Para la recopilacion de la informacion se aplicara fichas de recoleccién de la
informacion de campo. (Casos)

e Guia de encuesta

3.7.3. Técnicas para el tratamiento de la informaciéon

Para el tratamiento de la informacidn se aplicara técnicas, informaticas y légicas.

3.8. Hipdtesis

La terminacion de la relacion laboral es consecuencia de la presion psicoldgica ejercida por

parte del empleador.
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Respuesta: De lo recabado por el trabajo investigativo la hipétesis de la investigacion se
responde de forma afirmativa; es decir: la terminacion de la relacion laboral si es consecuencia
de la presion psicoldgica ejercida por parte del empleador. Por lo tanto, es necesario proteger
a la parte méas vulnerable de la relacion laboral, que es el trabajador, a fin de que no sufra

abusos, que lo lleven a renunciar a su sustento econémico.

Capitulo IV
Resultados y discusion

Dentro de esta parte se pasara a resefiar los resultados obtenidos dentro de la investigacion de

campo

4.1 Encuesta dirigida a Inspectores de Trabajo del canton Riobamba (6).

1. ¢ Considera usted, que el trabajador debe gozar de estabilidad para poder prestar sus

servicios licitos y personales?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 100%
No 0%
Total 100,00%
CUADRO No 2

FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo

AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria
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Pregunta No 1

FIGURA No 1
FUENTE: Poblacion involucrada en el trabajo investigativo

AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Interpretacion de resultados: EI 100% de los Inspectores de Trabajo del canton Riobamba,

considera que el trabajador debe gozar de estabilidad para poder prestar sus servicios licitos y

personales.

2. ¢Cree usted, que el acoso laboral o0 mobbing es una forma de que el empleador evada

la indemnizacion por despido intempestivo?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 6 100%
No 0 0%
Total 6 100,00%
CUADRO No 3

FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria
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Pregunta No 2

FIGURA No 2
FUENTE: Poblacion involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Interpretacion de resultados: El 100% de los Inspectores de Trabajo del canton Riobamba,
creen que el acoso laboral 0 mobbing es una forma de que el empleador evada la indemnizacién

por despido intempestivo.

3. ¢Cree usted, que la presion psicoldgica que ejerce el empleador es suficiente para que

el trabajador abandone su puesto de trabajo?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 4 67%
No 2 33%
Total 6 100,00%
CUADRO No 4

FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria
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Pregunta No 3

——

FIGURA No 3
FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Interpretacion de resultados: ElI 67% de los Inspectores de Trabajo del canton Riobamba,
creen que la presion psicologica que ejerce el empleador es suficiente para que el trabajador

abandone su puesto de trabajo.

4. ¢Cree usted, que el acoso laboral esta adecuadamente sancionado?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 4 67%
No 2 33%
Total 6 100,00%
CUADRO No 5

FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria
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Pregunta No 4

——

FIGURA No 4
FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Interpretacion de resultados: ElI 67% de los Inspectores de Trabajo del cantén Riobamba,

creen que el acoso laboral esta adecuadamente sancionado.

5. ¢Cree usted, que el trabajador puede lograr probar en juicio el acoso laboral de una

forma simplificada?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 3 50%
No 3 50%
Total 6 100,00%
CUADRO No 6

FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria
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Pregunta No 5

[~ —

FIGURA No 5
FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Interpretacion de resultados: ElI 50% de los Inspectores de Trabajo del cantén Riobamba,

creen que el trabajador puede lograr probar en juicio el acoso laboral de una forma simplificada.

4.2 Encuesta dirigida a Abogados del canton Riobamba (30).

1. ¢ Considera usted, que el trabajador debe gozar de estabilidad para poder prestar sus

servicios licitos y personales?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 29 97%
No 1 3%
Total 30 100,00%
CUADRO No 7

FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria
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Pregunta No

-
'/1‘%

FIGURA No 6
FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo

AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria
Interpretacion de resultados: EI 97% de los Abogados del canton Riobamba, considera que

el trabajador debe gozar de estabilidad para poder prestar sus servicios licitos y personales.

2. ¢Cree usted, que el acoso laboral o0 mobbing es una forma de que el empleador evada

la indemnizacion por despido intempestivo?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 27 90%
No 3 10%
Total 30 100,00%
CUADRO No 8

FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria




Pregunta No 2

o

FIGURA No 7
FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Interpretacion de resultados: El 90% de los Abogados del canton Riobamba, creen que el
acoso laboral 0 mobbing es una forma de que el empleador evada la indemnizacion por despido

intempestivo.

3. ¢Cree usted, que la presion psicoldgica que ejerce el empleador es suficiente para que

el trabajador abandone su puesto de trabajo?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 28 93%
No 2 7%
Total 30 100,00%
CUADRO No 9

FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria




Pregunta No 3

s

28;93%

¥ Si MNo

FIGURA No 8
FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Interpretacion de resultados: El 93% de los Abogados del canton Riobamba, creen que la
presion psicologica que ejerce el empleador es suficiente para que el trabajador abandone su

puesto de trabajo.

4. ¢Cree usted, que el acoso laboral esta adecuadamente sancionado?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 23 77%
No 7 23%
Total 30 100,00%

CUADRO No 10
FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria
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Pregunta No 4

P

\

23;77%

FIGURA No 9
FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Interpretacion de resultados: El 77% de los Abogados del canton Riobamba, creen que el

acoso laboral esta adecuadamente sancionado.

5. ¢Cree usted, que el trabajador puede lograr probar en juicio el acoso laboral de una

forma simplificada?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 19 63%
No 11 37%
Total 30 100,00%

CUADRO No 11
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FUENTE: Poblacion involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Pregunta No 5

_—

URA No 10
FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Interpretacion de resultados: El 63% de los Abogados del canton Riobamba, creen que el

trabajador puede lograr probar en juicio el acoso laboral de una forma simplificada.

4.3 Encuesta dirigida a Trabajadores del canton Riobamba (30).

1. ¢ Considera usted, que el trabajador debe gozar de estabilidad para poder prestar sus

servicios licitos y personales?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 30 100%
No 0 0%
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Total 30 100,00%

CUADRO No 12
FUENTE: Poblacion involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Pregunta No 1

30; 100%

¥ Si ®MNo

URA No
FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Interpretacion de resultados: EI 100% de los Trabajadores del canton Riobamba, considera

que el trabajador debe gozar de estabilidad para poder prestar sus servicios licitos y personales.

2. ¢Cree usted, que el acoso laboral o0 mobbing es una forma de que el empleador evada

la indemnizacion por despido intempestivo?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 27 90%
No 3 10%
Total 30 100,00%

CUADRO No 13

FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
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AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Pregunta No 2

a

URA No
FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Interpretacion de resultados: EI 90% de los Trabajadores del canton Riobamba, creen que el
acoso laboral 0 mobbing es una forma de que el empleador evada la indemnizacion por despido

intempestivo.

3. ¢Cree usted, que la presion psicoldgica que ejerce el empleador es suficiente para que

el trabajador abandone su puesto de trabajo?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 24 80%
No 6 20%
Total 30 100,00%

CUADRO No 14
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FUENTE: Poblacion involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Pregunta No 3

URA No
FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Interpretacion de resultados: EI 80% de los Trabajadores del canton Riobamba, creen que la
presion psicologica que ejerce el empleador es suficiente para que el trabajador abandone su

puesto de trabajo.

4. ¢Cree usted, que el acoso laboral esta adecuadamente sancionado?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 22 73%
No 8 27%
Total 30 100,00%

CUADRO No 15
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FUENTE: Poblacion involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Pregunta No 4

s

———

URA NO 14
FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Interpretacion de resultados: El 73% de los Trabajadores del canton Riobamba, creen que el

acoso laboral esta adecuadamente sancionado.

5. ¢Cree usted, que el trabajador puede lograr probar en juicio el acoso laboral de una

forma simplificada?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 16 53%
No 14 47%
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Total 30 100,00%

CUADRO No 16
FUENTE: Poblacion involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Pregunta No 5

—

JRA No
FUENTE: Poblacién involucrada en el trabajo investigativo
AUTOR: Alisson Gabriela Parra Soria

Interpretacion de resultados: El 53% de los Trabajadores del cantén Riobamba, creen que el

trabajador puede lograr probar en juicio el acoso laboral de una forma simplificada.
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Capitulo V

Conclusiones y recomendaciones

5.1 Conclusiones

Las principales conclusiones a las que llega el trabajo de investigacion son las siguientes:

La conclusion méas importante a la que llega el trabajo de investigacion, es que la
relacion laboral debe basarse en la dignidad, ya que existen nociones con respecto a la
salud laboral, que enuncian a la dignidad como un elemento fundamental, que permite
el desarrollo personal y laboral, tanto del trabajador, como del empleador. Aunque esto
pueda parecer evidente, en la realidad se presentan fendmenos como el acoso laboral,
que evidencian la transgresion de la dignidad, especialmente de la del trabajador, que
es objeto de presion psicologica por parte del empleador, violentandose asi derechos

tales como el trabajo y la estabilidad laboral.

Otra de las conclusiones, es que el acoso laboral o mobbing se produce sobre el
trabajador, con el claro objetivo de librar al empleador del pago de las indemnizaciones
a las que el trabajador tiene derecho a causa del despido intempestivo, sobre este
argumento se produce que el empleador torture psicolégicamente al trabajador para

obligarlo a renunciar, dejandole sin la posibilidad de reclamar el despido intempestivo.

Se concluye que, dentro de la normativa del Cédigo de Trabajo, existe la posibilidad de
que el trabajador plantee la accion del visto bueno al empleador, por causa de acoso
laboral, no obstante, de probarse el acoso, el trabajador Unicamente obtendria la
indemnizacién a la que tenia derecho desde un primer inicio. Por lo que, se concluye
gue no existe una sancion al empleador por esta causa; es decir, por las penas que
infringid al trabajador, asi como el hecho de obligarlo a plantear la accién de visto
bueno, lo cual a criterio de la investigacion es erréneo. Lo cual es compartido por los
Inspectores de Trabajo, los Abogados y los Trabajadores encuestados, quienes indican

gue la normativa actual vigente no sanciona este comportamiento de forma adecuada.
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Dentro de la investigacion de campo se coteja la fundamentacion doctrinaria que se
utilizé en el marco teorico, pues tanto los Inspectores de Trabajo, los Abogados y los
Trabajadores encuestados, manifiestan que el acoso laboral o mobbing es una forma
utilizada por el empleador, para presionar psicolégicamente al trabajador y obligarlo a

renunciar, evitando asi el pago de indemnizaciones al empleador.

Finalmente, se concluye del trabajo de investigacion y de las encuestas realizadas, que
en la ley no existe una prueba que permita establecer de una forma simplificada, el
acoso laboral que ha sufrido un trabajador.

5.2 Recomendaciones

Las principales recomendaciones a las que llega el trabajo de investigacion son las siguientes:

La recomendacion méas importante de este trabajo, es que en el medio laboral se debe
promover una cultura de respeto entre los miembros de la relacion laboral, ya que esto
contribuird a la salud laboral, que permite el desarrollo personal y laboral, tanto del

trabajador, como del empleador. Propiciando una relacion laboral de respeto mutuo.

Es una recomendacion practica de este trabajo, que la normativa referente al acoso
laboral sea reformada, a fin de que en el caso de que se demuestre el acoso laboral sobre
el trabajador, le condene al empleador al pago de una indemnizacién por este hecho; es
decir, que ademas de la indemnizacion por despido intempestivo a la que el trabajado
tiene derecho, debe fijarse una adicional en la cual se prevea la indemnizacion al
trabajador, por el dafio psicoldgico que ha sufrido a causa de la presion ejercida por el
empleador, rubro que le servira al trabajador para el tratamiento necesario para su entera

recuperacion.

Se debe decir que la investigacion recomienda que el Codigo de Trabajo reforme su
normativa a fin de establecer como una sancion, que el empleador deba correr con los
gastos de tratamiento psicologico a fin de que el trabajador pueda recuperarse del estrés
que se le ha ocasionado, para de esta forma reparar integralmente los derechos de este,

tal como lo dispone la Ley Organica de Servicio Publico.
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Finalmente, se recomienda que se establezca en la normativa una prueba simplificada,
por medio de la cual el trabajador pueda demostrar que ha sido victima del acoso laboral,
tal podria ser el caso de una pericia psicoldgica, que determine que el trabajadorse halla
afectado y que ha debido renunciar a su cargo para evitar ser victima de tales presiones.
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7. Anexos

Anexo N° 1. Guia de Encuesta

Fecha:

Lugar (ciudad y sitio especifico):

s

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO

e’

FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE DERECHO

GUIA DE ENCUESTA

Hora:

Encuestador (a):  Alisson Gabriela Parra Soria

Encuestado (a):

Introduccion: La presente encuesta tiene por objeto recabar informacion para la realizacion
del Proyecto de Investigacion titulado “La terminacion de la relacion laboral como
consecuencia de la presion psicologica ejercida por parte del empleador.”, la misma que tendra

fines eminentemente académicos.

Encuesta:

1.

¢Considera usted, que el trabajador debe gozar de estabilidad para poder prestar sus
servicios licitos y personales? (si) (no)

¢Cree usted, que el acoso laboral 0 mobbing es una forma de que el empleador evada
la indemnizacion por despido intempestivo? (si)  (no)

¢Cree usted, que la presion psicoldgica que ejerce el empleador es suficiente para que
el trabajador abandone su puesto de trabajo? (si)  (no)

¢Cree usted, que el acoso laboral esta adecuadamente sancionado? (si)  (no)

¢Cree usted, que el trabajador puede lograr probar en juicio el acoso laboral de una
forma simplificada? (si) (no)

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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Anexo No 2. Sentencia

Juicio N° 978-2011 LA REPUBLICA DEL ECUADOR EN SU NOMBRE Y POR
AUTORIDAD DE LA LEY. PONENCIA DRA. ROCIO SALGADO CARPIO CORTE
NACIONAL DE JUSTICIA.- SALA DE LO LABORAL.- Quito, 11 de diciembre del 2012, a

las 09h35 VISTOS: Dentro del juicio laboral seguido por Raul Stalin Paredes Basantes contra
Galo Enrique Palacios Zurita, el demandado interpone recurso de casacion de la sentencia de
mayoria dictada por la Primera Sala de lo Laboral de la Corte Provincial de Justicia del Guayas.
ANTECEDENTES.- Comparece Raul Stalin Paredes Basantes, manifestando que desde el 15
de mayo de 1992 laboré como despachador en la gasolinera Repsol ubicada en la ciudad de
Ambato, cuyo gerente o administrador era Galo Enrique Palacios Zurita, posteriormente por
pedido de este ultimo, en 1996 el actor trabajé como jefe de patio, en la Gasolinera Repsol en
la ciudad de Milagro, bajo érdenes y dependencia del demandado, hasta el 17 de septiembre de
20009, fecha en la que el actor deja de trabajar frente a los hostigamientos de los que fue victima
por parte del demandado. Sefiala que su Gltima remuneracion fue de $300.00, sin beneficios de
ley, tampoco se le pagaban las horas extraordinarias ni suplementarias, en esta razon presenta
su demanda a fin de que en sentencia se ordene el pago de los rubros que constan en su libelo.
El juez de primera instancia, declara parcialmente con lugar la demanda, la Segunda Sala de lo
Laboral, Nifiez y Adolescencia de la Corte Provincial de Justicia del Guayas, el 11 de marzo de
2011, las 15h59, dicta sentencia que confirma la subida en grado, ordenando ademas el pagode
rubros adicionales. Inconforme con esta decision, el demandado interpone recurso de casacion,
mismo que ha sido aceptado a tramite en auto de 17 de octubre de 2011, las 09h05, por la
Segunda Sala de lo Laboral de la Corte Nacional de Justicia. 1.- COMPETENCIA.-
Corresponde el conocimiento de esta causa, al Tribunal que suscribe constituido por juezas y
jueces nacionales, nombrados/as y posesionados/as por el Consejo Nacional de la Judicatura,
en forma constitucional mediante resolucién ndmero 004-2012 de 26 de enero de 2012; y
designados por el pleno para actuar en esta Sala de lo Laboral, por resolucion de 30 de enero
de 2012 y en este proceso en mérito al sorteo realizado de conformidad a lo dispuesto en el
penultimo inciso del art. 183 del Cddigo Orgéanico de la Funcion Judicial, su competencia para
conocer los recursos de casacion interpuestos, se fundamenta en lo dispuesto en los Arts. 184.1
de la Constitucion de la Republica del Ecuador, 191.1 del Cédigo Organico de la Funcion
Judicial y 1 de la Ley de Casacion. 2.- FUNDAMENTOS DEL RECURSO DEL
RECURRENTE: El impugnante en su recurso de casacion, considera que se han infringido los
Arts. 188, 593 y 596 del Cddigo del Trabajo y los Arts. 67, numeral 3, 115 y 207 del Cddigo
de Procedimiento Civil, Art. 248 de la Ley de Seguridad Social. Funda su recurso en la causal
primera y tercera del articulo 3 de la Ley de Casacion. 3.- CONSIDERACIONES SOBRE LA
CASACION.- Recurso extraordinario, que implica la posibilidad de extinguir trascendentes
actos jurisdiccionales como lo son las sentencias, provenientes, por lo general, de un tribunal
superior, las cuales estan protegidas por presunciones de acierto y legalidad. En este contexto,
la Sala reitera que la demanda de casacion debe avenirse al rigor técnico que su planteamiento
y demostracion exigen, acatando las reglas legales y desarrollos jurisprudenciales fijados para
su procedencia, pues un acto procesal de esta naturaleza y categoria esta sometido en su
formulacién a una técnica logico-juridica especial y rigurosa, que, al incumplirse, conduce a
que el recurso extraordinario resulte inestimable, imposibilitando el estudio de fondo de los
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cargos o dando al traste con los mismos. Esta actividad jurisdiccional, confiada al mas alto
Tribunal de la Justicia Ordinaria, que en el ejercicio del control de constitucionalidad y
legalidad, lo que busca es garantizar la defensa del derecho objetivo en aras de la seguridad
juridica, pilar fundamental en el que se cimenta el estado constitucional de derechos y justicia;
la igualdad de los ciudadanos ante la ley, asi como la unificacion de la jurisprudencia, a través
del desarrollo de precedentes jurisprudenciales fundamentados en fallos de triple reiteracion.
4.- ANALISIS DEL CASO EN RELACION A LAS IMPUGNACIONES PRESENTADAS.-

Esta Sala, ha examinado la sentencia del Tribunal de Alzada y los recaudos procesales, a fin de
confrontarlos con la normativa juridica pertinente y verificar si existen los vicios de ilegalidad
acusados por la parte recurrente. 4.1.- El casacionista funda su recurso en las causalesprimera y
tercera, alegando su existencia simultanea y sefialando que “el voto de mayoria no tomé en
consideracion el certificado de historia laboral otorgado por el Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social”, que a decir del casacionista es el documento que establece el tiempo de la
relacion laboral “desde el afio 2001 hasta el afio 2009, sefiala, ademas, que el Tribunal de
alzada considero el inicio de la relacion laboral desde el afio 92, basado en declaraciones de
testigos, en las que no consta ninguna referencia a la fecha de inicio, por lo que indica, los
jueces de alzada no aplicaron el Art. 593 del Cddigo del Trabajo ni el 596, ibidem; por otro
lado sostiene que no hubo despido intempestivo y que esto es reconocido por el actor cuando
en su demanda manifiesta que dejé de trabajar “el diecisiete de septiembre del afio 2009, fecha
en la cual mi ex patron sefior comenzé a hostigarme, queria que le trabaje el dia y la noche, me
trataba mal, me insultaba de la peor forma por la cual deje de trabajar ese dia y no me recibid
mas en el trabajo...” , por lo cual el Tribunal de alzada no aplicé el Art.67, numeral 3 del Cédigo
de Procedimiento Civil, extralimitandose en lo sefialado por el actor en su demanda. Tampoco,
sostiene, se tomd en cuenta que los testigos presentados por el actor no declararon sobre el
despido intempestivo, aplicando indebidamente el Art. 188 del Codigo del Trabajo, continla
indicando que aun cuando el actor no fue notificado con la informacion de la historialaboral en
el plazo sefialado por el Art. 248 de la Ley de Seguridad Social, el Tribunal ad quemno le dio
valor a dicho informe, y con ello dej6 de aplicar la norma citada. 4.2.- Ahora bien, laCorte
Nacional de Justicia, y la anterior Corte Supremal , en innumerables fallos, han indicadoque un
recurso de casacion, en contra de una sentencia no puede fundamentarse al mismo tiempo en la
causal primera y tercera, pues la primera hace relacion a la Aplicacion indebida, falta de
aplicacién o errénea interpretacion de normas de derecho, incluyendo los precedentes
jurisprudenciales obligatorios, en la sentencia o0 auto que hayan sido determinantes de su parte
dispositiva”, conteniendo un vicio in iudicando, esto es, cuando el Juez o Jueza de instancia
elige mal la norma, utiliza una norma impertinente o cuando se le atribuye a una norma de
derecho un significado equivocado, es decir el error alegado viola directamente los conceptos
de una ley sustantiva o de fondo, debiendo hacerse abstraccion sobre las conclusiones a las que
ha llegado el Tribunal de alzada en materia probatoria; ya que esta causal conlleva el
reconocimiento tacito del casacionista de su conformidad con esas conclusiones facticas,
haciendo improcedente en la causal primera la censura sobre el analisis probatorio, cosa que en
este caso, inobserva el recurrente. Por otro lado, la causal tercera hace relacion a: “Aplicacion
indebida, falta de aplicacion o erronea interpretacion de los preceptos juridicos aplicables a la
valoracion de la prueba, siempre que hayan conducido a una equivocada aplicacion o a la no
aplicacion de normas de derecho en la sentencia 0 auto”, que tiene que ver
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con la interpretacion y aplicacion de las normas reguladoras de la prueba en la apreciacion de
los hechos. Esta causal se refiere a lo que la doctrina denomina violacién indirecta de la norma
sustantiva, que exige para que se configure la concurrencia de los siguientes requisitos: a)
Identificacion del medio de prueba que a criterio del recurrente ha sido errébneamente valorado
en la sentencia. b) Determinacién de la norma procesal sobre valoracion de la prueba que a su
criterio ha sido infringida. ¢) Demostracion, légica juridica del modo en que se produjo el
quebranto; y, d) Identificacion de la norma sustantiva que se ha aplicado erroneamente o no se
ha aplicado como resultado del yerro en el que se ha incurrido, al realizar la valoracion de la
prueba, exigiendo dicha causal que se advierta la existencia de dos infracciones sucesivas: la
primera, la demostracién de la forma en que se ha violado las normas de valoracion de la prueba
o la sana critica y la segunda, la identificacion de la norma sustantiva o material, que ha sido
errdbneamente aplicada o no ha sido aplicada como consecuencia del error cometido al realizar
la valoracion de la prueba. En la especie, el recurrente no identifica correctamente el medio de
prueba sefialando que “El medio de prueba que ha sido violado, por parte del voto de mayoria,
es el haber aceptado en sentencia que existe despido intempestivo”, ahora bien, los medios de
prueba, son: confesion de parte, instrumentos publicos o privados, declaraciones de testigos,
inspeccion judicial, dictamen de peritos o intérpretes, por lo que se evidencia el anélisis errado
de esta causal. En tal virtud, frente a la invocacion simultanea de las dos causales analizadas, la
Corte Suprema ha concluido que “no es conducente que se acuse a la sentencia, de hallarse
afectada de la violacion prevista en la causal primera del articulo, 3 de la Ley de Casacion vy,
simultaneamente, acusarse por los mismos motivos por la causal tercera, porque existiria
contradiccion. No se puede estar de acuerdo con las conclusiones sobre los hechos a que ha
arribado el Tribunal ad quem y, al mismo tiempo, manifestar su desacuerdo”.2 En esta razon,
los cargos no prosperan. 4.3.- Este Tribunal, advierte que el casacionista admite en su confesion
judicial (fjs.100), la existencia del hostigamiento laboral, quien a la pregunta “Diga el
confesante por el tiempo que tenia trabajando para usted en el 2009 usted comenzo a hostigarle
para que se retire del trabajo”, contesta “Toda la vida desde que se inici6 la gasolinera como en
un tiempo en algunos afios faltdé el combustible situacién que fue permanente y
permanentemente le llamaba la atencién a la administradora que es la que les daba las 6rdenes
a todos los empleados mi persona nunca dio una orden, mi persona no contrataba al personal
mi persona jamas despidié a nadie es tengo una administradora que es la que hace estas cosas
y las ha hecho de tal manera, como es la pregunta, si usted le hostigaba al sefior desde el 2009.
De tal manera que yo hostigaba a la administradora y la administradora hostigaba al resto por
que el combustible se perdia hasta que por casualidad cuando sale el sefior Paredes de la
Gasolinera deja de perderse el combustible digo es una casualidad hoy dia no se pierde el
combustible pero antes y yo reclamaba por que la pesa de combustible realza 10 mil galones
mensuales es una situacion de ripley hoy dia no se pierde el combustible de tal manera que esta
es una circunstancia no sé¢ qué ha sucedido pero hoy dia ni se pierde el combustible”. (Lo
subrayado es de este Tribunal) 4.4.- Al respecto, la Corte Constitucional de Colombia en su
sentencia C-282/07 ha dicho:“Aunque son muchas las personas que en su actividad laboral
tienen que soportar constantes agresiones verbales y fisicas, hostigamientos, descalificaciones
humillantes en presencia de los compafieros, publicas amenazas de despido, discriminaciones
por razones de raza, género o creencias y actitudes de aislamiento social, ninguna ley
colombiana brinda proteccion efectiva frente a tales vejamenes. Nuestro derecho laboral,
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privado y publico, ignora tales practicas, no obstante ser cotidianamente ejercidas -como
aceptables- por jefes inmediatos, supervisores, superiores jerarquicos y por los propios
compaferos de trabajo en empresas y entidades publicas, con la finalidad de infundir terror,
inducir la renuncia o En nuestro pais el Codigo del Trabajo, sefiala como una de las causas para
que el trabajador pueda dar por terminado el contrato, previo visto bueno, a las “injurias graves”
(Art. 173, num. 1), imponiendo ademas al empleador la obligacion de “tratar a los trabajadores
con la debida consideracion, no infiriéndoles maltratos de palabra o de obra” (Art. 42, num.
13), sin que haya norma expresa sobre el hostigamiento laboral, o mobbing. No obstante,
nuestra Constitucion protege el trabajo en condiciones dignas y justas sea en el ambito publico
0 privado. Asi sefiala que: “El trabajo es un derecho y un deber social y un derecho
econdmico,... EIl Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad,
una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo
saludable y libremente escogido o aceptado™, y en su Art. 326, numeral 5 establece que “Toda
persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que
garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”, derechos éstos que deben ser
ejercidos en condiciones de igualdad y no discriminacion, principio y derecho consagrado en
nuestra carta magna en los Arts.11, num 2, y 66, num. 4, y ni la ley, ni los contratos, convenios
o acuerdos de trabajo “pueden menoscabar la libertad, la dignidad humana ni los derechos de
los trabajadores3. Reconociendo que precisamente para re-equilibrar la relacion asimétrica
obrero-patronal, existe el Principio Protector que debe orientar el derecho del trabajo, inspirado
en el propodsito de igualdad, que establece un amparo preferente hacia el trabajador. “Mientras
que en el derecho comun, una preocupacion constante parece ser asegurar la paridad juridica
entre los contratantes, en el derecho laboral la preocupacion central parece ser la de proteger a
una de las partes para lograr, mediante esa proteccion, que se alcance una igualdad sustantiva
y real entre las partes”4. Siendo una obligacion estatal promover las condiciones para que la
igualdad sea real y efectiva. Asi mismo, la Corte Constitucional Colombiana ha reiterado que
“existen ciertos comportamientos que constituyen una vulneracion al derecho al trabajo en
condiciones dignas y justas como por ejemplo como los actos de discriminacion y las
persecuciones laborales asi como obligar a un trabajador a desempefiar una labor cuando sus
condiciones fisicas no se lo permiten... la persecucion laboral constituye un caso de
vulneracién del derecho fundamental a gozar de un trabajo en condiciones dignas y justas y que
el acoso laboral constituye una préactica, presente en los sectores publico y privado, mediante la
cual de manera recurrente o sistematica se ejercen contra un trabajador actos de violencia
psicolégica, que incluso pueden llegar a ser fisicos, encaminados a acabar con su reputacion
profesional o autoestima, agresiones que pueden generar enfermedades profesionales, en
especial, “estrés laboral”, y que en muchos casos inducen al trabajador a renunciar”5. Ahora
bien, este Tribunal sefiala que la configuracion del despido, no se realiza Unicamente a través
de un acto directo, unilateral arbitrario por parte del empleador, sino que también hay casos que
la doctrina denomina despidos indirectos, debido a ciertocomportamiento del empleador que
impide que el trabajador siga laborando, considerando a este ultimo en situacion de despido.
En ese sentido, la doctrina ha dicho: “El despido intempestivo se verifica — como es notorio-
cuando el empresario crea condiciones insoportables para el trabajador, con lo que impide la
continuacion del servicio y trunca por viaoblicua la relacion de trabajo. Nada mas natural,
pues, es que se parta de la idea de que los
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efectos del despido indirecto deben ser los mismos que resultan del despido directo e
injustificado”.6 Haciendo una comparacion entre el despido directo con el indirecto, este autor
sefiala que este Ultimo es mas grave “ya sea porque intencionalmente el empresario afecta el
derecho del trabajador, sin tener la lealtad de hacerlo de frente, o porque realiza el despido
indirecto por error de interpretacion de sus propios derechos, con lo cual el empleador revela
su desconocimiento de sus obligaciones fundamentales establecidas en el contrato de trabajo y
las normas que lo disciplinan™7. Criterio que ha compartido la ex Corte Suprema de Justicia,
“Ahora bien, la configuracion del despido no es arbitrario por parte del empleador, también hay
casos, a los que la doctrina denomina despidos indirectos, denominacion que correspondea
todas las situaciones en las cuales por un comportamiento del empleador, el trabajador, se
considera en situacion de despido™8, situacion analoga al presente caso. Por las consideraciones
analizadas, este Tribunal de la Sala de lo Laboral de la Corte Nacional de Justicia,
ADMINISTRANDO JUSTICIA EN NOMBRE DEL PUEBLO SOBERANO DEL
ECUADOR Y POR AUTORIDAD DE LA CONSTITUCION Y LAS LEYES DE LA
REPUBLICA, no casa la sentencia recurrida. De conformidad con el Art. 12 de la Ley de
Casacion, entréguese el valor total de la caucion rendida a la parte actora. Notifiquese y
devuélvase.- Fdo.) Drs. Rocio Salgado Carpio.- Paulina Aguirre Suérez.- Gladys Teran Sierra.-
CERTIFICO.- Fdo) Dr. Oswaldo Almeida Bermeo.- SECRETARIO RELATOR.
(Hostigamiento, 2012, pags. 1-13)
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