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CONFIGURACION DE LA VIOLENCIA Y ACOSO LABORAL

INTRODUCCION

La violencia y el acoso en el trabajo pueden constituir una violacién de los derechos humanos
y son inaceptables. Los empresarios respaldan un ambito laboral libre de toda forma de violencia 'y
acoso, y concuerdan en que tolerar la violencia y el acoso en el trabajo puede tener efectos
perjudiciales, como pérdida de productividad, incremento de los costos de litigio, aumento de Ila
rotacién y el ausentismo laborales, y dafio a la reputacién.

La violencia y el acoso pueden constituir una violacién de los derechos de los trabajadores
y de las obligaciones legales y de derecho comun de los empresarios. La creacidon de un mundo del
trabajo libre de violencia y acoso traeria beneficios a las empresas, como el aumento de la
productividad, la reduccidn del ausentismo y la disminucion de la rotacidn de personal. Por eso, es
importante que las empresas puedan crear politicas que mitiguen éstos inconvenientes. Y pasar a
ser reconocidas por tener entornos de trabajo respetuosos, beneficiarse con un mayor valor de
mercado y reputacidn, tener empleados mas felices y sanos, obtener mayor confianza de los
inversionistas, y mejores indices de satisfaccion de los clientes y consumidores que sus
competidores.

Si bien los empresarios son considerados los principales responsables de proporcionar un
entorno de trabajo seguro y saludable, incluido un ambito laboral libre de violencia y acoso, también
se requiere de los esfuerzos conjuntos y la accién colectiva del Gobierno, los trabajadores y todos
los demas actores del mundo del trabajo. El Gobierno debe promulgar leyes y legislacidon
habilitantes y de apoyo, y los trabajadores deben adherirse a las normas adoptadas por los
empresarios y respetarlas, abstenerse de ejercer violencia y acoso, y cooperar y contribuir a la
sensibilizacidn de los riesgos y a la prevencion de la violencia y el acoso

¢QUE SUCEDE EN URUGUAY?

El 25 de Junio de 2021, entrd en vigor el Convenio Internacional de Trabajo N2 190 (Ley
19.849) sobre Violencia y Acoso Laboral. Esto significa, que el Estado Uruguayo asumio la obligacién
y compromiso de aprobar una Ley que prohiba y defina la violencia y el acoso laboral segun la
normativa interna.

El referido CIT 190 ya se encuentra en vigor en 22 paises miembros de la OIT. Recién en Enero 2024
entrara en vigor para Canadd, en abril 2024 para Francia, y en junio 2024 para Australia, Bélgica,
Chile y Alemania. En el plenario de la OIT, el convenio fue aprobado por 439 votos a favor, 7 en
contra y 30 abstenciones.

! paises ratificantes del CIT 190 — Albania, Antigua y Barbuda, Argentina, Barbados, Ecuador, El Salvador, Espafia, Fiji,
Grecia, Italia, Mauricio, México, Namibia, Nigeria, Panama, Peru, Reino Unido, Republica Centroafricana, San Marino,
Somalia, Sudafrica, y Uruguay.



Uruguay, fue el primer pais en ratificarlo, por ende, ya empezaron a recaer obligaciones
en materia de prevencién en el dmbito de nuestras empresas.

Al ratificar el CIT 190, nuestro pais deberd elaborar en su derecho interno, un marco
regulatorio que delimite y defina que se entiende por “Violencia” y por “Acoso”. En tal sentido,
como no existe una norma que defina los conceptos de acoso y violencia en el trabajo, y se debe
recurrir a la doctrina y jurisprudencia para definir estos términos, el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social esta trabajando en la elaboracion de un proyecto de ley cuyo objeto es el prevenir
y asegurar el derecho de toda persona a un ambiente de trabajo libre de violencia y acoso, asi como
sancionar los comportamientos que configuren violencia o acoso en el mundo del trabajo,
definiendo los conceptos de acoso y violencia laboral.

¢QUE DICE EL CIT 190 DE LA OIT Y QUE DEFINICIONES
DE VIOLENCIA Y ACOSO ESTABLECE?

El CIT 190, fue aprobado y discutido durante la reunién del Centenario de la OIT celebrada
el 10 de junio de 2019, con la finalidad de reconocer el derecho de toda persona a un mundo de
trabajo libre de violencia y acoso. Fue asi, que a través de un convenio internacional de trabajo se
instrumentd una norma internacional que reconoce que la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo pueden constituir una violacién o abuso de los derechos humanos, y que es una amenaza
para la busqueda de igualdad de oportunidades y trabajo decente. De esta manera, la OIT destaca
la importancia de una cultura de trabajo basado en el respeto y dignidad del ser humano para
prevenir y combatir la violencia y el acoso que afectan la salud psicoldgica, fisica, y sexual de las
personas, su dignidad y entorno familiar y social.

En cuanto a la DEFINICION de “Violencia y Acoso”, el art 1 parrafo (a) del CIT 190, la define
de manera amplia como el “conjunto de comportamientos y prdcticas inaceptables, o de amenazas”
... que “pueden manifestarse 1 sola vez o de manera repetida”, y “que causen o sean susceptibles de
causar dafo fisico, psicoldgico, sexual o econdmico, incluyendo la violencia y el acoso por razon de
género”.

En esta definicidon los términos “violencia” y “acoso” estan definidos de forma conjuntay
no en forma separada al ser conceptos diferentes. Sin embargo, el parrafo 2 del art 1 faculta que los
términos violencia y acoso puedan definirse en la legislacién nacional en forma conjunta o separada.

Respecto a los comportamientos, practicas, o amenazas para configurar Violencia y Acoso,
el CIT 190 establece que pueden manifestarse de manera repetida, o en 1 sola vez. Esto ultimo es
relevante para nuestros criterios jurisprudenciales que consideran configurado el acoso moral en el
trabajo cuando existian conductas hostiles continuas, sistematicas y prolongadas en el tiempo.

En cuanto al AMBITO DE APLICACION, el Convenio extiende su proteccién a los trabajadores
y “otras personas”. Dentro de éstos Ultimos sujetos, se incluyen a los pasantes, aprendices, personas
en formacion, voluntarios, personas en busca de empleo, postulantes, trabajadores despedidos, y
aquellos que ejercen autoridad, funciones o responsabilidades de empleador. Este ambito de
aplicacién es demasiado amplio, abarcando situaciones de Violencia y Acoso sin necesidad que
exista una relacién de dependencia con el empleador, o entre trabajadores pertenecientes a
distintas empresas.



También se incorpora dentro de la proteccion a los trabajadores despedidos. Esta
estipulaciéon es un poco inusual dado que la relacion laboral se encontraria finalizada o extinguida.
Por mas que no exista relacién laboral con esa persona, el Convenio la protege. Esto significa, que
el convenio protege aun cuando el contrato y relacion laboral ya se ha terminado entre las partes,
dejando sin eficacia cualquier terminacion laboral, lo cual desnaturaliza de cierta manera a la figura
del despido.

Respecto al AMBITO DE CONTROL del Convenio, se aplican sus estipulaciones a la violencia
y el acoso que ocurren “durante” el trabajo, “en relaciéon” con el trabajo o “como resultado” del
trabajo. Aqui el CIT 190 incluye espacios que estdn fuera del ambito de control del empleador, y lo
responsabiliza por ello. A modo de ejemplo, dentro de esos espacios pueden encontrarse espacios
publicos, lugar donde se goce descanso, instalaciones sanitarias o de aseo, vestuarios,
desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacidn, trayectos entre el domicilio
y el lugar de trabajo, entre otros.

Con esta redaccion, se abre una ventana de interpretaciones para ser consideradas por la
jurisprudencia, cuyos efectos y amplitud pueden ser imprevisibles. Ejemplo: Puede interpretarse
gue en esos espacios el empleador es siempre responsable (sin importar si proporciona el espacio
o el medio de traslado), por mas que estén fuera de su ambito de control, o también puede
interpretarse que soélo serd responsable en la medida que esos lugares o trayectos sean
directamente proporcionados por el empleador.

En suma, en la redaccidon dada por el CIT 190, resulta dificil distinguir claramente dénde
comienzan y finalizan las responsabilidades de los empleadores.

IMPORTANCIA DE LA VIOLENCIA Y EL ACOSO EN NUESTRO PAIS

El acoso es una de las variadas formas de violencia que padecen los trabajadores en el
desempeiio de su actividad laboral. Las modalidades de violencia incluyen la violencia fisica, la
psicoldgica, el acoso sexual, amenazas, etc. Estas cuestiones se estudian y abordan desde varios
campos ya sean juridicos, estadisticos, desde la psicologia, medicina, y organizacion de trabajo.

Segln datos recabados en aifo 2012 por la IGTSS, se recibian unas 4.000 denuncias por aio,
de las cuales 300 (equivalente al 7,5%) correspondian a denuncias por acoso moral o psicoldgico y
80 (2%) a denuncias por acoso sexual?. Esta tendencia en los nimeros se ha mantenido con pocos
cambios hasta el dia de hoy. De las denuncias recibidas, el 15% eran recibidas por gremios o
sindicatos, mientras que el 85% restante se formalizaban por individualmente por la persona
involucrada.

Segun lo monitoreado en el Congreso Internacional de Mobbing y Bullying, de una muestra
de 1000 casos de acoso laboral, el 80% de las victimas eran mujeres, y era mas recurrente el acoso
desde cargos altos hacia los cargos mas bajos de una empresa®. Esto Gltimo, demuestra la
importancia en materia de género que representan las situaciones de violencia y acoso laboral, por
mas que recientes estudios han demostrado que los hombres denuncian menos estas

2 https://www.gub.uy/presidencia/comunicacion/noticias/500-denuncias-acoso-laboral-registradas-mtss-80-son-
acoso-sexual

3 https://infonegocios.biz/enfoque/en-uy-el-80-de-las-denuncias-de-acoso-laboral-provienen-de-funcionarios-
publicos-y-el-20-de-privados




circunstancias. Como veremos mas adelante, el tema de género repercute en forma directa, siendo
uno de los eslabones mds defendidos por el CIT 190 y Recomendacién 206 de la OIT. Tanto en el
predmbulo como en las definiciones establecidas en el Convenio, aparece la cuestion de género.
Durante la discusién del CIT 190 hubo un gran impulso realizado por las delegadas del sector
trabajador para la aprobacion de la norma, y es por eso que se dijo el CIT 190 “exhala perfume de
mujer”. Tal es asi, que la Recomendacidon N2 206 (por mas que sea un documento no vinculante),
adopta un enfoque inclusivo que tiene en cuenta las consideraciones de género y de vulnerabilidad
como es el caso del sector LGTB (lesbianas, gays, trans, bisexuales, intersexuales y no conformes
con el género) cuya inclusion ocasiond gran debate con la oposicidn de grupo de paises africanos y
Rusia.

En cuanto al ambito privado y publico, el acoso laboral incide en ambos sectores, siendo un
poco mas relevante a nivel de empresas publicas (80% de las denuncias son de funcionarios publicos
y 20% de empleados de empresas privadas).

MODALIDADES DE VIOLENCIA: El acoso y la violencia en el trabajo vulneran derechos
fundamentales de la persona del trabajador, como lo son su dignidad, intimidad, vida privada,
honor, integridad fisica y psiquica. Esto trae perjuicios no solo para el trabajador que lo sufre, sino
también para las empresas (ej.: ausencias al trabajo, incidencia en otros trabajadores, baja de
productividad, mala imagen, entre otras). Por eso es importante, empezar a trabajar en la
prevencion y erradicacion de estas conductas que afectan al mundo del trabajo, con mecanismos
gue eviten su aparicion, o si aparecen que puedan detenerlas en forma inmediata.

Dentro de nuestro ordenamiento juridico, tenemos normativa a nivel Constitucional que
defiende derechos humanos fundamentales como lo son el art 72 (derecho a ser protegidos en goce
de la vida, honor, libertad, seguridad, trabajo y propiedad), art 82 (igualdad ante la ley sin
distinciones), art 532 (proteccidn del trabajo), art 542 (higiene fisica y moral a quien se encuentre
en relacion de trabajo), art 722 y 3322 que no excluyen otros derechos inherentes a la personalidad
humana.

A nivel de Tratados Internacionales, se tiene la Declaracidon Universal de Derechos Humanos,
Convencion Americana de DDHH, Convencién sobre eliminacidn de discriminacidn contra la mujer,
el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, el CIT N2 155 sobre seguridad
y salud, Declaracion Socio-Laboral del Mercosur, CIT 111 sobre no discriminacién, CIT 190 y
Recomendacién 206 de la OIT, entre otros.

A nivel de leyes y Decretos tenemos la Ley 16.045 que prohibe la discriminacién que viole el
principio de igualdad de trato y de oportunidades para ambos sexos, Ley 17.817 sobre la lucha
contra el racismo, xenofobia y toda forma de discriminacion, Decreto 291/007 sobre seguridad y
salud (que reglamenté lo dispuesto por el CIT 155), la Ley 18.561 sobre prevencién y sancién del
Acoso Sexual, Ley 19.580 sobre violencia hacia la mujer basada en género, Ley 19.846 relativa a
igualdad de derechos y no discriminacién basada en género entre mujeres y hombres, y Ley 19.854
sobre procedimiento en inspecciones realizadas por IGTSS.



Por ultimo, se tienen antecedentes a nivel doctrinario y jurisprudencial en materia laboral,
civil y de Tribunal de lo Contencioso Administrativo (TCA).

ACOSO MORAL: Dentro de las modalidades de violencia laboral, la primera que encontramos es la
violencia psicoldgica (mobbing o acoso moral en el trabajo), que consiste en actos de escasa
significacion si se consideran individualmente, pero sumamente graves cuando los actos se dan en
forma reiterada y prolongada en el tiempo, que puede conducir a estados serios de depresion,
renuncia del trabajo, y hasta al suicidio de la victima. Estos actos pueden ser cometidos por los
empleadores o superiores jerarquicos (acoso descendente), compafieros de trabajo que se
encuentran en la misma jerarquia (acoso horizontal), o por trabajadores de inferior jerarquia (acoso
ascendente).

El término “MOBBING” proviene del verbo inglés “to mob” que significa PERSEGUIR. Esta
terminologia proviene de la etologia, que es la ciencia que estudia el comportamiento de los
animales, donde la conducta defensiva de un grupo de pequefios pajaros buscaba el atosigamiento
continuado de un enemigo mas grande (ave rapaz). Estos comportamientos dados en la naturaleza
terminan frecuentemente, o bien con la huida, o con la muerte del animal acosado por varios otros.*

Los actos de acoso pueden celebrarse por 1 persona o grupo de personas

Si bien en nuestro Pais no hay una ley especifica sobre acoso moral en el trabajo, el mismo
es admitido a nivel doctrinario y jurisprudencial existiendo abundante jurisprudencia nacional al
respecto.

El aspecto psicoldgico del acoso moral, fue estudiado principalmente por los psicélogos
Heinz Leymann y Marie France Hirigoyen. Ambos profesionales entienden que el acoso moral
laboral esta integrado por conductas hostiles, que en forma sistematica y constante produce dafios
a otra persona. Estas conductas hostiles pueden referirse a impedir que la victima se exprese (se la
interrumpe, se ignora su presencia, se evita contacto visual), aislar a la victima (se prohibe que le
hablen, o se la traslada a un puesto aislado), desacreditarla frente a colegas o compafieros de
trabajo (se crean rumores), ignorar y desacreditar su trabajo (no encomendar tareas, asignar tareas
inutiles o inferiores a sus competencias o tareas humillantes), comprometer su salud (asignarle
trabajos peligrosos, amenazarla, violencia verbal, etc). Estos autores, entendian que el acto hostil
debia ser duradero o reiterado en el tiempo (periodo minimo entre 6 meses y 3 afios) para
configurar acoso moral.

En suma, los sujetos activos del Acoso moral en el trabajo pueden ser:

- Empleador o superiores jerarquicos
- Compafieros de trabajo en la misma jerarquia
- Por subordinados de inferior jerarquia

Pero, ademas, las conductas hostiles pueden provenir de personas que no pertenecen al personal
de la empresa, pero se desempefian en el lugar de trabajo o estan vinculadas al mismo (trabajadores
de empresas tercerizadas o subcontratadas, clientes, familiares del empleador o trabajador).

4 El Cientifico sueco Heinz Leymann fue el primero que utiliz el término “mobbing” para referirse a éstos problemas.
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CONCEPTO DE ACOSO MORAL AL QUE REFIERE EL CIT 190:

No define al acoso moral, sélo se recoge la expresion “violencia y acoso” comprendiendo en
una sola definicion ambos conceptos. El art 1 del CIT 190 utiliza la expresién “violencia y acoso”
como un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenaza, que se pueden
manifestar 1 sola vez o en forma repetida, que tengan por objeto causar o sean susceptibles de
causar un dafo fisico, psicolégico, sexual o econdmico, dejando liberado a la legislacién nacional la
definicidon de violencia y del acoso en forma separada o en conjunto. Esto ultimo es importante,
porque el término “violencia” es un concepto mds amplio que el de “acoso”, y puede acontecer en
1 sola oportunidad o en forma reiterada. En cambio, el “acoso moral” requiere la reiteracion de las
conductas hostiles en forma reiterada por un periodo de tiempo prolongado. El acoso sexual, por
otro lado, puede constituirse con 1 solo acto.

III

De lo expresado en el art 1 del CIT 190, se puede extraer que no se requiere la existencia de
una intencionalidad ni de dafio comprobado en la conducta hostil efectuada, basta que se trate de
una conducta que sea “susceptible” o “pueda causar” un dafio. Al no requerirse la produccién del
dano para su configuracién, estamos ante un delito de peligro, dado que bastaria la causacién o
potencialidad del dafo para considerarse una practica violenta o acosadora.

Tampoco en el art 1, se detallan ni especifican cuales son los comportamientos, practicas y
amenazas que se consideran “inaceptables”, siendo un término netamente subjetivo ¢inaceptable
a los ojos de quién? Asimismo, al utilizar el término “amenazas” se esta regulando en grado de
tentativa. Por tanto, no es necesario que las amenazas se lleguen a concretar para que se conviertan
en conductas condenables a los ojos del CIT 190.

RESPONSABILIDAD DEL EMPLEADOR: El empleador responderd ante la victima por los dafios y
perjuicios, sin perjuicio de la responsabilidad penal que pueda recaer por delito de lesiones
personales, delito de difamacidn o injurias, y la responsabilidad administrativa a través del pago por
sanciones (multas) impuestas por la IGTSS. Asimismo, si de la violencia o acoso laboral impetrado,
existiera dafio a la salud del trabajador (fisica o psiquica), podra configurarse accidente de trabajo
o enfermedad profesional.

En cuanto a la responsabilidad reparatoria, la indemnizacién por despido cubre el dafio que
ocasiona la pérdida del empleo, pero no cubre el dafio ocasionados por el empleador que vulneren
la dignidad del trabajador, ni perjuicio causados por acto de violencia de companeros de trabajo.

éEsta responsabilidad seria de tipo objetiva?

Si quien realiza el acoso moral es el empleador, entonces sera responsable de los dafios y
perjuicios que ocasione al trabajador por su conducta. ¢Pero si el acoso moral es realizado por un
compafiero de trabajo de la victima, el empleador puede ser responsabilizado en forma objetiva?
Aqui entendemos, que la responsabilidad objetiva no deberia aplicarse, debiéndose analizar si el
empleador tuvo culpa o negligencia en el hecho. Pla Rodriguez sostenia que el empleador seria
responsable en esos casos, si se demuestra que fue omiso y no corrigid la situacién ni el cese de los
actos hostiles de sus dependientes. Evidentemente, que en estos casos, el empleador deberia estar
informado y en conocimiento previo de la situacién de acoso o violencia. Si estaba en conocimiento
y no tomd medidas al respecto, entonces podra ser responsabilizado. Por tanto, al ser una obligacién
de medios y no de resultado, por el cual la culpa es necesaria para configurar responsabilidad, sera
el trabajador quien deba acreditar que el empleador estaba en conocimiento de la situacion y no
actud con la diligencia de un buen padre de familia. Esta misma solucién fue recogida para el Acoso
Sexual por la Ley 18561 donde la responsabilidad no es objetiva.
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En suma, el empleador serd responsable, aplicando el régimen de responsabilidad
establecido en el Cédigo Civil (art 1342), en los siguientes casos:

- Por acto propio si la conducta proviene del empleador

- Por acto de sus representantes, si proviene de personas que lo suplantaron en el poder de
direccion

- Por actos de otros trabajadores, si tuvo conocimiento de la situacion y no adopté medidas
para corregirla.

La responsabilidad por dafios del empleador que pueda configurarse, no excluye la
responsabilidad del sujeto que cometid el acoso. En este caso la responsabilidad por dafios y
perjuicios seria extracontractual (art 1319 CC), no pudiendo el trabajador reclamar contra el
empleador y contra la persona que cometid el acoso la reparacion del mismo dafio en forma
acumulativa, reclamando 2 veces por el mismo dafio.

Dentro del ambito de la empresa, el acosador o autor del acoso, debera ser sancionado por
el empleador. El acoso moral podrd constituir notoria mala conducta en cuyo caso el trabajador
podrd ser despedido sin pago de IPD ni aguinaldo. Si el hecho ocurriera en el sector publico, se puede
configurar falta grave o la destitucion del funcionario. Para el caso de tercerizaciones vy
subcontrataciones, la empresa principal no podria ser responsabilizada de obligaciones de otras
empresas a las que no puede controlar en materia de acoso moral dado que en éstos casos se
carecen de documentos de control (se dan en forma verbal o fisica).

En suma, resulta dificil conocer déonde empiezan y terminan las responsabilidades, mas cuando
implican a personas ajenas (personas en busqueda de empleo), en lugares fuera del alcance del
empleador (espacios publicos), y en situaciones que estdn mds alld de su control (viajes por trabajo).

PROTECCIONES ANTE EL ACOSO EN EL TRABAJO: Se deberdan instrumentar medidas de prevencién
del acoso moral de modo de evitar que en el ambiente de trabajo aparezcan estas conductas. Se
podra informar al personal sobre el fendmeno de la violencia en el trabajo, confeccionar un
procedimiento para la presentacidon de denuncias en las internas de las empresas, proceso de
investigacion de las mismas, capacitaciones a trabajadores y personal de direccidn, creacién de
protocolos de actuacién ante estas situaciones, establecer mecanismos en reglamentos internos y
cddigos de conducta, etc.

Por ende, la denuncia puede presentarse:

1) En la empresa (que debera realizar una investigacion y tomar las medidas necesarias para
proteger al denunciante y evitar que los actos hostiles se reiteren).

2) Ante la IGTSS en sede administrativa (quien tiene amplias facultades de investigacion
aplicandose el Decreto 500/991 y la ley 19.854, pudiendo realizar los interrogatorios que
entienda pertinente, sancionar a la empleadora e intimar la adopcion de medidas
preventivas).

Lo relevante de la Ley 19854 que modificé aspectos puntuales del procedimiento
administrativo que desarrolla la IGTSS, prevé que los interrogatorios se realizaran en forma
reservada y sin identificar en el expediente los datos de los deponentes, que permaneceran
a resguardo de la IGTSS por el plazo de 5 afios para el caso que sean solicitados por la justicia
competente. Algunas de estas modificaciones, pueden ser inconstitucionales por afectar el
derecho de defensa y derecho al debido proceso, dado que, si los interrogatorios son
anonimos y reservados, el denunciado no puede interrogar a los testigos ni conocer su



identidad. Por ende, se ve impedido de valorar la veracidad de los testimonios en funcién de
vinculos familiares, personales, profesionales o laborales.

3) En caso que el trabajador se considere indirectamente despedido por el hostigamiento
recibido, se puede accionar ante la Justicia Ordinaria, tanto en Sede Laboral, como Civil
(empleados publicos). En estos casos, ademas del despido indirecto, se puede reclamar dafio
moral por el acoso padecido. El dafio moral podrd variar si se toma en cuenta la
indemnizacién tarifada por despido. A nivel jurisprudencial se pueden aplicar 2 IPD comun
como monto del dafio moral a resarcir, asi como seguirse las pautas establecidas en el acoso
sexual por el cual se indemniza con 6 mensualidades.

Es importante tener presente, que quien determinara en ultima instancia la existencia del
acoso moral, sera siempre el JUEZ. Por ende, por mas que se hubiera realizado una investigacién en
la empresa, en una entidad publica, o en la IGTSS, las investigaciones siempre van a estar sometidas
al control judicial en caso de reclamo de la victima, del empleador, o del denunciado. Asimismo, en
el caso que la IGTSS imponga una multa a la empresa, esta ultima podra interponer los recursos
administrativos correspondientes y estar legitimado para iniciar acciéon de nulidad ante el TCA, y
dicho tribunal debera dilucidar si corresponde la aplicacién de la multa, o sea, va a tener que
resolver si existié o no acoso moral.

Aqui el técnico en la materia para dilucidar si estamos ante una situaciéon de acoso laboral,
no sera ni un psicélogo, ni un médico, ni un inspector, sino un JUEZ. El informe de un psicélogo o
médico no acredita por si mismo que exista verdaderamente una situaciéon de acoso. Esa
documentacién servird para acreditar la existencia de un dafio y su entidad, como medio probatorio
para que el JUEZ valore.

IMPORTANTE:
O Quien determina, en ultima instancia, la existencia del ACOSO MORAL sera
el juez y lo hara teniendo en cuenta criterios juridicos.

O Eljuez tendra que considerar si se dan los elementos de la responsabilidad civil
para resolver si hace lugar a la indemnizacion del dafio moral

O Lo determina un jurista, no el médico o el psicélogo

O Elinforme o test realizado por un psicélogo o el informe o certificado extendido
por un médico no acreditan la existencia del acoso ni son indicativos de que la
enfermedad o trastorno psicolégico hayan sido causados por proceso de acoso

10



PROBLEMAS EN LA DISTINCION ENTRE ACOSO MORAL EN EL TRABAJO
DE OTRAS SITUACIONES

Hay que distinguir el acoso laboral de los:

- Actos aislados de violencia

- Ejercicio licito del derecho de direccidon de empresa
- Facultad disciplinaria

- Del lus Variandi

- De los conflictos en el trabajo

- Y delas enfermedades causadas por el estrés

- Los actos aislados de violencia cometidos por el empleador no configuran acoso moral, dado
que se requiere que la conducta hostil se reitere y prolongue en el tiempo.

- El ejercicio licito de las facultades de direccion y control del empleador, tampoco
configuraran acoso moral dado que el propio contrato de trabajo reconoce al empleador la
facultad de dirigir, impartir 6rdenes, aplicar sanciones ante el incumplimiento del trabajador
(poder disciplinario). Por ende, pueden existir observaciones, criticas y evaluaciones del
desempeiio del trabajador en forma legitima sin que se alegue configuraciéon de acoso moral.
Tampoco puede confundirse las advertencias realizadas en el ambito del ejercicio legitimo
del poder de direccién, con intimidaciones y amenazas.

- En cuanto al poder disciplinario, el empleador tiene la facultad de sancionar el
incumplimiento del trabajador. La sancidn deberia ajustarse a la entidad de la falta cometida,
siendo progresivas y proporcionales. De seguirse estos criterios, no podra alegarse que por
la imposicién de una sancion se quiera alegar la existencia de un acoso.

- La decisién unilateral del empleador que modifica el horario o el lugar de prestacion, por si
sola no configura acoso moral. Es un derecho del empleador que tiene sus limites dado que
no podrd ocasionar dafios ni adoptarse con fines espurios. En este ultimo caso podremos
estar ante un “ius variandi abusivo”, pero nunca ante un acoso laboral.

- Las discrepancias o conflictos dentro del trabajo, con diferencia de opiniones, son normales
y habituales dentro del &mbito laboral. Aqui hay discrepancias, pero no existe la intencion
de dafiar o dominar al trabajador. Muchas veces se confunde una discrepancia entre jefes y
trabajadores por motivos laborales con el acoso laboral.

- Hay que distinguir los dafios fisicos o psiquicos sufridos por el trabajador a raiz del acoso
laboral, de las enfermedades provocadas por el estrés que pueden provenir del tipo de
actividad que se realice, o provocados por circunstancias ajenas a lo laboral. En los juicios
muchas veces se presentan certificados médicos como prueba, que indican que el trabajador
padece determinada enfermedad que se desencadena por el estrés laboral, lo cual no
implica que se esté en presencia de un acoso moral.
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ACOSO SEXUAL (Ley 18561/Dec 256/017): Protege el derecho a la no discriminacion, a la
intimidad, dignidad, derecho a la seguridad y salud en el trabajo, derecho a la libertad sexual,
y derecho a trabajar en ambiente libre de violencia. El ambito de aplicacién comprende tanto
al sector publico como al privado, a trabajadores subordinados y auténomos, y agremiados
de asociaciones profesionales y gremiales de cardcter laboral y estudiantil.

La cuestion del acoso sexual requiere tener en cuenta las consideraciones de género.
Su finalidad es lograr establecer un sistema de prevencidn y sancidn ante casos de acoso en
las relaciones laborales y docencia, protegiendo a las victimas, buscando la igualdad de
género, imponiendo obligaciones al Estado, empleadores, asociaciones profesionales y
gremiales de caracter laboral, siendo la IGTSS quien se encarga del control del cumplimiento
de la ley 18561.

En materia de proteccidn, la ley establece la obligacidn de realizar una investigacién,
derecho a una indemnizacién por concepto de dafio moral, proteccién del empleo por el
plazo de 180 dias, proteccion de testigos, confidencialidad de datos, entre otras.

La ley 18561 considera al acoso sexual como una forma grave de discriminacion y
desconocimiento del respeto de dignidad de las personas, pudiendo vulnerar su integridad
fisica y psicoldgica.

La ley la define como un “comportamiento de naturaleza sexual”, protagonizado por
persona de igual o distinto sexo, “no deseado por la persona a la que va dirigido”, y cuyo
rechazo le ocasione un perjuicio en la situacion laboral o relacidon docente, o “cree un ambito
de trabajo intimidatorio, hostil, o humillante”.

Comportamientos que puede configurar acoso sexual:

Requerimiento de favores sexuales que impliquen promesa de trato preferencial en la
situacidn laboral o de estudio, o amenazas de perjuicios a la situacién de empleo.
Acercamientos corporales u otras conductas fisicas de naturaleza sexual, indeseada vy
ofensiva.

Uso de expresiones verbales o escritas, o de imagenes de naturaleza sexual, humillantes u
ofensivas

Un solo incidente puede configurar Acoso Sexual siempre que sea GRAVE. Si no reviste
gravedad, podrd configurar acoso sexual pero no en un solo acto sino si la conducta es
reiterada en el tiempo.

UN UNICO INCIDENTE GRAVE puede constituir acoso sexual
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Como se realiza la denuncia: Se puede presentar en el dmbito de la empresa, o ante la
Inspeccidon General de Trabajo y Seguridad Social (IGTSS). Los sindicatos también estan
facultados para presentar denuncias ante IGTSS, y asistir a las victimas de acoso®.

Prueba del Acoso Sexual: Hay jurisprudencia que admite que sea por indicios dada la
dificultad de las pruebas en estas situaciones donde generalmente se cuenta con pocos
testigos. Para ello, se analiza la conducta anterior del denunciado con otras personas,
existencia de denuncia anterior, lugar que ocupa denunciado y denunciante dentro de la
empresa, la afectacién emocional del denunciante, caracteristicas del lugar de trabajo,
caracteristicas socio-culturales. Otros Tribunales entienden que es el actor quien debe
probar el acto de acoso sexual.

Sujeto Activo de Acoso Sexual:

- Empleador

- Representante con poder de direccién

- Dependiente del empleador

- Cualquier persona vinculada al lugar de trabajo (trabajadores de otras empresas,
proveedores, clientes, amigos o familiares del empleador vinculados al lugar de trabajo).

Obligaciones del Empleador: Debe disefiar y comunicar una politica institucional de
prevencidon y sancién de las conductas de acoso sexual. Debe difundir esa politica a
supervisores, clientes, trabajadores y establecer un procedimiento de denuncia asegurando
la confidencialidad e intimidad de las personas denunciantes y de quienes presten
testimonios en las declaraciones.

La responsabilidad de la empresa por las conductas de acoso sexual, abarca a la
personas del empleador o por quienes lo representen, sus dependientes, o de toda persona
vinculada al lugar de trabajo (ej.: clientes, proveedores) siempre que se haya tenido
conocimiento del hecho y no se hubieren tomado medidas para corregirlo®.

Medidas de Prevencion:

- Politicas Publicas, el Estado debe disefiar e implementar politicas de sensibilizacidn,
educativas y de supervision para la prevencidén del acoso sexual. Dentro del Estado los
responsables son el MTSS y MIDES. La IGTSS se le asignar competencia especifica para
tramitar las denuncias, aplicar sanciones al empleador e intimar adopcién de medidas de
prevencion.

- Alempleador, se lo obliga a establecer medidas que prevengan y desalienten el Acoso Sexual
(crear protocolos de actuacion, impartir capacitaciones, difundir la ley, observar y evaluar el
ambiente laboral), a realizar investigacién ante una denuncia interna, y sancionar al autor
del acoso sexual.

- Proteccidn de la intimidad del denunciante: Se debe proteger la intimidad de la victima de
acoso manteniendo reserva de las actuaciones y de su identidad.

> Art 102 Ley 18561
6 Art 42 Ley 18561
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Responsabilidad del Empleador: Si el empleador acredita que adopté medidas
adecuadas al tener conocimiento de la situacidn, se lo podra exonerar de responsabilidad.
Sin perjuicio de ello, el trabajador que ha cometido la conducta de acoso sexual puede ser
sancionado, o despedido por notoria mala conducta.

Una de las criticas que se le realiza a la Ley de Acoso Sexual, es que consagra una
responsabilidad OBJETIVA invirtiendo la carga de la prueba en perjuicio de la empresa,
violando el art 8 de la Constitucién que consagra el principio de igualdad. En este escenario,
un incidente grave bastaria para constituir acoso sexual, y el trabajador podria reclamar el
despido indirecto en un proceso judicial donde no se va a tener en cuenta la diligencia y
proactividad que hubiere tenido la empresa en la investigacidn y sancién del acoso sexual
denunciado. Asimismo, la ley califica al despido con caracter ABUSIVO, no otorgando
ninguna posibilidad a las empresas de exonerar si prueban que fueron diligentes y tomaron
medidas al respecto. En tal sentido, se castiga de la misma manera tanto a la empresa o
empleador que fue diligente, que a la empresa o empleador que recibida la denuncia nada
hizo al respecto.

Procedimiento Administrativo ante la IGTSS: Se aplican las disposiciones
consagradas en el Decreto 500/991, y la Resolucién de la IGTSS debera emitirse en un plazo
maximo de 20 dias. Podran aplicarse multas a la empresa que van de 100 a 110 jornales’.

Procedimiento Judicial: Se tramita mediante ACCION DE AMPARO cuyo procedimiento
esta previsto en la Ley 16.011. Es un juicio muy abreviado de aproximadamente 1 mes y
medio de duracion.

¢QUE SOSTIENE NUESTRA JURISPRUDENCIA RESPECTO A LA
CONFIGURACION DEL ACOSO MORAL Y EL ACOSO SEXUAL?

l. Acoso Moral o psicolégico:

Los Tribunales de Apelaciones del Trabajo han sido unanimes en considerar las situaciones de
acoso moral (mobbing), como la accién de un hostigador u hostigadores conducente a producir
miedo o terror en el trabajador afectado hacia su lugar de trabajo. Esta persona o grupo de
personas recibiran una violencia psicoldgica injustificada a través de actos negativos y hostiles
en el trabajo por parte de sus compafieros (entre iguales), de sus subalternos (en sentido vertical
ascendente), o de sus superiores (sentido vertical descendente)l. Dicha violencia psicolégica
deberia producirse de forma sistematica y recurrente durante un tiempo prolongado, a lo largo
de semanas, meses o incluso anos, pretendiendo con el hostigamiento, intimidacién o
perturbacion, que la victima/se haga abandono de trabajo, dado que es considerada por sus
agresores como una molestia 0 amenaza para sus intereses personales (ambicion de poder, de
riquezas, posicidn social, mantenimiento del status quo, etc.).

7 Art 6 literal h del Decreto 186/004
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La jurisprudencia también destaca que algunas veces el mobbing se puede confundir con
otros sintomas o figuras como son el stress o bullying (acoso escolar), y que las estrategias
utilizadas por el acosador son sutiles con la intencién de no dejar rastro o huella del acoso.

A su vez, el acosar pretende hacer pasar a la victima por incompetente o problematica, con
el afan de no poder ser acusado como acosador por la dificil consecucion de pruebas ante
agresiones de tipo psicoldgicas. Con los hostigamientos y provocacion continuada (que generan
tension y estrés), el acosar busca que la victima renuncie, o termine explotando y con ello se
tenga el pretexto de sancionarla o despedirla.

De aqui, que en los casos de mobbing, algunos Jueces lo consideran como cualquier
manifestacion de una conducta abusiva y especialmente los comportamientos, palabras, actos,
gestos, y escritos que puedan atentar contra la personalidad, la dignidad o integridad fisica de 1
individuo o puedan poner en peligro su empleo o degradar el clima de trabajo.

Los efectos del mobbing son devastadores, ya que producen en la victima depresién,
trastornos de ansiedad, insomnio, suicidios. Y ese comportamiento no busca otra cosa que no
sea la denigracion laboral, llegando hasta provocar la autoeliminacién de la victima ya sea por
abandono laboral, renuncia, o por baja médica. Por estas razones, es que la doctrina y
jurisprudencia son contestes en sostener la gran dificultad probatoria con las que cuentan las
victimas de acoso laboral. La carga probatoria recae en la propia victima, quien tiene la
obligaciéon de demostrar los hechos constitutivos del acoso laboral padecido. De aqui que
algunos autores estdn a favor de la inversion de la carga de la prueba a favor de la victima.

Sintesis - Para configurarlo se requiere:

1) Un HECHO, ACCION, OMISION — Abarca cualquier tipo de conducta.

2) Que generen HOSTIGAMIENTOS a la victima para qué renuncie,
sea despedida, abandone el trabajo, destruir su reputacion,
o perjudicandola laboralmente.

3) En forma REITERADA y RECURRENTE — Nuestros Tribunales exigen
una conducta que perdure en el tiempo por lo menos durante 6
meses.
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1. Acoso Sexual:

En cuanto al concepto de acoso sexual y su valoracion probatoria, doctrina y jurisprudencia
mayoritaria entienden que existe una enorme dificultad probatoria, dado que la persona del
acosador trata de ocultar cualquier prueba directa que pueda comprometerlo. Esta es la razén
por la cual predominan las pruebas indirectas, que consisten en “indicios” que puedan suponer
un acoso de indole sexual. Estos indicios pueden consistir en materiales audiovisuales, sms o
mensajes por Whatsapp o redes sociales, llamadas realizadas, videos, antecedentes del
acosador con otras personas o empleados, caracteristicas socio-culturales de acosador y victima,
etc.

Dada la privacidad con la que se manejan estos tipos de
comportamientos, la prueba directa es muy dificil de conseguir.

Por eso, la valoracion de la prueba que realizan los Jueces dan
trascendencia a los indicios, ya que de lo contrario muchos casos
de acoso sexual podrian quedar impunes y sin medios probatorios.

La doctrina, distingue entre 2 tipos de acoso:

A) CHANTAIJE SEXUAL que se configura cuando es realizado por un superior o jerarca directo de
la victima, mediante amenazas de sufrir perjuicio o no obtener un beneficio en caso de no
responder positivamente al acoso.

B) ACOSO SEXUAL AMBIENTAL, es la creacién de un ambiente hostil que se configura cuando
es realizado por un superior, companero de trabajo o alguien vinculado a la empresa (ej.: un
cliente, proveedor) consistentes en acercamientos corporales u otras conductas fisicas, usos de
expresiones escritas o verbales, imagenes de naturaleza sexual, etc.
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RELEVAMIENTO DE LA JURISPRUDENCIA ACTUAL

En el ANEXO Il compartimos una tabla de casos jurisprudenciales sobre la tematica, destacando
los siguientes hallazgos:

1. Se analizaron un total de 33 casos que llegaron al Tribunal de Apelaciones del Trabajo en los
ultimos cinco afos (noviembre 2023 - noviembre 2018).

2. El 91% de los casos son de acoso moral (mobbing) el 6% son de acoso sexual y el 3% de
ambos.

3. Solo el 12% de las denuncias tuvieron éxito y el Tribunal consideré probada la existencia de
Acoso.

4. Llos casos desestimados por el Tribunal responden tanto a cuestiones de prueba
(insuficiente) como a fundamentacién equivocada (alegaciones genéricas sin invocacién
precisa de hechos + invocacién de episodios concretos o aislados sin probar sistematicidad
y reiteracién en el tiempo + confusion de burnout, estrés laboral, mal clima con acoso).

5. ElI85% de los denunciantes son mujeres.

6. El 70% de los denunciados son hombres.

7. En el 40% de los casos existia denuncia previa.

RESUMEN

- Queda comprobada la escasez probatoria con las que cuentan las
victimas de Acoso, siendo uno de los impedimentos mas grandes a
nivel jurisprudencial.

- El actor o denunciante no cumple con todos los requisitos para la
configuracion del Acoso Laboral, confundiendo esa figura con
situaciones puntuales tipicas de las relaciones laborales y dentro del
Poder de Direccion de la empresa. El acoso laboral no debe confundirse
con tener un Jefe exigente, verse sancionado por una mala labor, tener
correcciones en sus labores, negacion a una licencia o cambio de
horario, estrés o problemas puntuales en relacionamientos
interpersonales.

- De los pocos medios probatorios que se utilizan, prospera la
declaracidon de testigos. Generalmente este medio de prueba queda
limitado al interrogatorio de personal subordinado, y temores a
declarar por la vinculacion laboral que liga al testigo con la empresa.
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ANEXO | - MODELOS DE PROTOCOLOS, ACOSO LABORAL
Y ACOSO SEXUAL

MODELO DE PROTOCOLO SOBRE PREVENCION Y ACTUACION
ANTE SITUACIONES DE ACOSO LABORAL

AMBITO DE APLICACION — A quienes alcanza el protocolo: ¢Trabajadores dependientes,
tercerizados? ¢Proveedores? ¢Clientes? “Toda persona vinculada a la empresa sin importar su
calidad”.

MARCO DE REFERENCIA — Destacar que temas relacionados con la prevencién en materia de
seguridad y salud laboral es relevante para la empresa. El presente Protocolo intenta promover y
desarrollar un entorno de trabajo que erradique situaciones de violencia, acoso laboral vy
discriminacion y hacer mencién a la Ley 18.561, CIT 190 ratificada por nuestro pais a través de la Ley
N2 19.849 y futura ley o decreto que el Poder Ejecutivo apruebe sobre la materia. En materia de no
discriminacion a los arts. 7,8,72 y 332 de la constitucién, Ley 18.104 y 17.817.

OBJETIVOS DEL PROTOCOLO

Compromiso de la empresa en mantener condiciones de trabajo en un medio ambiente
saludable

Definir conductas a prevenir y cdmo encauzar las denuncias o reclamaciones en la interna
de la empresa.

Sensibilizar a todo el personal de la empresa sobre las situaciones de acoso laboral y sus
consecuencias en las personas y ambiente de trabajo (Capacitaciones).

Prevenir el acoso laboral en cualquiera de sus manifestaciones

Prevenir situaciones y comportamientos discriminatorios

Establecer competencias de “Comisidon de prevencién de Acoso Laboral y discriminacién”
Establecer mecanismo para reportar, denunciar e investigar estas situaciones manteniendo
reserva y confidencialidad de datos.

PRINCIPIOS — Para conservar un lugar de trabajo libre de violencia, acoso laboral y no
discriminacién, se promueven los siguientes principios:

lgualdad de género — con el compromiso de la empresa en trabajar con perspectiva de
género erradicando acciones u omisiones que propicien una discriminacion por identidad de
género.

Prevencion — trabajar sobre la prevencion capacitando a todo su personal.

Comunicacidon — fomentando la libre y abierta comunicacidn dentro de la empresa, dentro
del marco de respeto de ideas y opiniones.

Confidencialidad y Reserva — durante el procedimiento de denuncia se debe guardar la mas
estricta confidencialidad y reserva de datos para proteger la dignidad de todas las personas
implicadas.

Celeridad — compromiso de realizar las investigaciones de manera agil y eficaz, en el menor
tiempo posible, y pudiendo adoptar medidas preventivas para el cese inmediato de la
situacién denunciada.
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Buena fe — Las partes involucradas deben actuar de buena fe durante la sustanciacién de la

investigacion.

CONDUCTAS CONFIGURATIVAS DE ACOSO LABORAL:

Asignar o marginar al trabajador para limitar su comunicacidn con el entorno.

Proferir insultos, gritos, calumnias reiteradas e infundadas, con la finalidad de desvalorizar
al trabajador

Realizacion de acciones denigrantes o actos de humillacién contra el trabajador.

Difundir rumores para afectar la reputacidon del trabajador, o desprestigiar personal y
profesionalmente

Realizar bromas o burlas recurrentes con términos hirientes o alusivos a su fisico, etnia o
religién.

Privar al trabajador de insumos y herramientas para efectuar su tarea.

Ordenar al trabajador realizacién de tareas absurdas o peligrosas que pongan en riesgo su
integridad

Trabajos en exceso para desestabilizar al trabajador

Traslados injustificados que ocasionen perjuicios

Infundir temor y/o amenazas al trabajador con la intencién de afectarlo psicolégicamente.

COMISION DE PREVENCION DE ACOSO LABORAL

Integracion: Estara conformada por X miembros preferentemente con formacion juridica,

psicoldgica, socioldgica o en relaciones laborales.

Competencias:

1) Adoptar medidas para prevenir situaciones de acoso laboral.

2) Poner fin a posibles situaciones denunciadas

3) Realizar 3 instancias anuales de capacitacion

4) Orientar a implicados sobre los procedimientos internos a cumplirse una vez presentada
la denuncia.

5) Realizar investigaciones, solicitar pruebas o informacién a otras secciones, convocar e
interrogar a testigos, etc.

6) Preparar informe con propuesta de medidas a adoptar

7) Crear registro de denuncias de las que se tome conocimiento

8) Solicitar apoyo externo de entenderlo necesario (legal o psicoldgico)

PROCEDIMIENTO

La presunta victima deberd realizar su denuncia por escrito, y ser presentada directamente
a cualquier miembro de la Comisién de Prevencién en Acoso Laboral,
o a través del mail

e En la denuncia debera relatarse los hechos denunciados, los medios de prueba dispuestos.
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Si por tema de falta de imparcialidad hay alguno de los integrantes de la Comisiéon que no
cumplieran con ese requisito, podra manifestarlo estableciendo la razén fundada.

Recibida la denuncia la Comisién debera comenzar inmediatamente con la investigacion.
Se deberd celebrar con celeridad entrevistas con los involucrados.

Se deberad diligenciar la prueba testimonial con citacion a testigos

Se debera solicitar cualquier otra informacién que sea relevante

Una vez diligenciada toda la prueba, la Comisidn debera confeccionar un informe con el
antecedente del caso resumido, intervenciones realizadas por la comisidn, resumen de los
hechos y medios probatorios celebrados (30 dias)

Dar vista del informe a los involucrados para que presenten descargos o nuevas pruebas a
ser investigadas.

Luego de formulado los descargos, se confeccionara informe final, el cual serd elevado a las
autoridades de la empresa quien emitird resolucidn final.

MEDIDAS PREVENTIVAS:

En forma transitoria, se podra cambiar temporalmente a los trabajadores involucrados de
horario o lugar de trabajo

Otorgar licencia sin afectacion de haberes.

RESPONSABILIDAD EN CASO DE FALSAS DENUNCIAS:

En el caso que se determine que no ha existido acoso en las situaciones denunciadas y mala
fe de la denuncia, se podran adoptar las sanciones disciplinarias que la empresa estime

pertinentes pudiendo llegar a configurar notoria mala conducta.

VIGENCIA:
El presente Protocolo entra en vigencia a partir de
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ANEXO Il - PROTOCOLO DE ACTUACION EN SITUACIONES
DE ACOSO SEXUAL LABORAL

OBJETO DEL PROTOCOLO: En cumplimiento de la Ley N° 18.561, el objeto del presente protocolo
es prevenir, erradicar, atender y sancionar el acoso sexual laboral, asi como proteger a las victimas,
en tanto se consideran formas graves de discriminacién y de desconocimiento del respeto a la
dignidad de las personas que debe presidir las relaciones laborales.

AMBITO DE APLICACION: Estan alcanzados por este Protocolo la totalidad de los trabajadores de la
empresa. Quedan alcanzados por este protocolo, sin perjuicio de otras figuras, el personal
tercerizado, pasantes, voluntarios, proveedores, clientes.

DIFUSION DEL PROTOCOLO, ACCIONES DE SENSIBILIZACION Y FORMACION: El presente protocolo
debe difundirse ampliamente y por cualquier medio de comunicacion de forma que llegue a ser
conocido por todas las personas alcanzadas en el articulo 2.

Las autoridades de la empresa, a los efectos de implementar acciones de sensibilizacion formacién
y capacitacion debera adoptar, entre otras medidas, las siguientes:

a) Promover jornadas de formacion, capacitacion y sensibilizacién de todo el personal

b) Elaborar material informativo sobre este Protocolo, distribuyendo el mismo a todo el personal y
recabando la constancia de recepcién del mismo.

CONCEPTO DE ACOSO SEXUAL LABORAL: Se entiende por acoso sexual laboral todo
comportamiento de naturaleza sexual realizado por persona de igual o distinto sexo, no permitido
por la ley, no consentido por la persona a la que va dirigido y cuyo rechazo le produzca o amenace
con producirle un perjuicio en su situacion laboral, o que cree un ambiente de trabajo intimidatorio,
hostil o humillante para quien lo recibe.

CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL LABORAL: El acoso sexual laboral puede
manifestarse, por medio de los siguientes comportamientos:

1- Requerimientos de favores sexuales que impliquen:

A) Promesa, implicita o explicita, de un trato preferencial respecto de la situacién actual o futura de
empleo.

B) Amenazas, implicitas o explicitas, de perjuicios referidos a la situacién actual o futura de empleo.

C) Exigencia de una conducta cuya aceptacién o rechazo, sea, en forma implicita o explicita,
condicidn para el empleo.

2. Acercamientos corporales y otras conductas fisicas de naturaleza sexual, indeseada y ofensiva
para quien los recibe.
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3. Uso de expresiones (escritas u orales) o de imagenes de naturaleza sexual, que resulten
humillantes u ofensivas para quien las reciba. Un Unico incidente grave puede constituir acoso
sexual laboral.

PRINCIPIOS Y GARANTIAS: Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En
todas las actuaciones que se lleven adelante en aplicacion de este protocolo se deberan tomar las
medidas que garanticen:

A) La confidencialidad, protegiendo la intimidad de las personas denunciantes, victimas, testigos y
denunciados, debiendo mantener en reserva las actuaciones que se cumplan, asi como la identidad
de las personas que deban prestar testimonio.

B) La Diligencia y Celeridad en los procedimientos

C) La prohibicién de represalias contra denunciantes, victimas y testigos. Se presume -salvo prueba
en contrario- que las sanciones obedecen a motivos de represalia cuando tengan lugar dentro del
plazo de ciento ochenta dias de interpuesta la denuncia de acoso en sede administrativa o judicial.

D) La proteccién de la integridad psico-fisica de la victima, y su contencién desde la denuncia,
durante las investigaciones y una vez que éstas culminen adoptar acciones acordes a la decisién
emitida.

ORGANO COMPETENTE: Es competente para entender y sustanciar, con las limitaciones que surgen
del presente protocolo, las denuncias de acoso sexual laboral La Comisién de Acoso Sexual Laboral.
Dicha Comisién estara integrada por miembros preferentemente con formacién juridica,
psicoldgica, socioldgica o en relaciones laborales.

COMPETENCIAS Y ATRIBUCIONES:
La Comisidon de Acoso Sexual Laboral tendra competencia para:
a. Recepcionar las denuncias de acoso sexual laboral.

b. Comunicar los nombres de los integrantes de la Comisidn a las partes intervinientes (victima y/o
denunciante, denunciado) a efectos de que cualquiera de ellas pueda ejercer su derecho de
recusacion por motivos fundados.

c. Recabar la declaracidn de la presunta victima, denunciante y denunciado, testigos y otras pruebas
si hubiera.

d. Recomendar a las autoridades de la empresa la aplicacién de medidas cautelares de protecciény
prevencion (traslados, cambios de turno etc.)

e. Acceder a todos los medios probatorios admisibles con el fin de obtener la verdad material de los
hechos.

f. Mantener informada a la persona que presenta el caso y a la persona denunciada sobre los
avances y resultados del procedimiento.
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g. Elaborar los informes, garantizando la proteccion de los datos personales y sensibles.
h. Notificar a la victima y a la persona denunciada de las resoluciones que les conciernen

i. Comunicar a la Inspeccidn General del Trabajo y la Seguridad Social las denuncias formuladas a
efectos de evitar una doble tramitacion.

FORMALIDADES DE LA DENUNCIA: La denuncia podra ser efectuada en forma verbal o escrita. a. La
denuncia debe contener, los datos identificatorios de la presunta victima y de quien o quienes sean
sefialados/as como autores/as, la descripcion de la situacion de acoso sexual laboral denunciado,
las eventuales pruebas y de ser posible el teléfono de contacto del/a acosador/ay de los eventuales
testigos. La denuncia se presentara en sobre cerrado y deberd contener la firma de la persona
denunciante. En caso de realizarse la denuncia en forma verbal, deberd de inmediato labrarse un
acta que contenga todos los datos precedentemente descriptos.

PROCEDIMIENTO - INTERROGATORIO: Cuando la Comisién proceda a interrogar a personas que
puedan tener conocimiento directo de los hechos denunciados, lo hara individualmente, en forma
reservada, sin presencia de los abogados de la persona denunciada ni del denunciante. El
denunciado/a podra aportar las pruebas que considere convenientes en un plazo de 5 dias habiles
a contar del dia siguiente a la fecha de la notificacién que comunique el periodo de apertura a
prueba. No se diligenciard la prueba inconveniente, inconducente o impertinente.

ADOPCION DE MEDIDAS CAUTELARES DE PROTECCION Y PREVENCION: La medida de proteccidn
es aquella que se adopta respecto de denunciantes, victimas de acoso sexual laboral y de testigos;
su adopcién nunca puede irrogarles perjuicio, se tomaran con su consentimiento y pueden consistir
en: Cambio de turno o No permanencia en el turno sola/o o Licencia extraordinaria sin afectacion
de haberes. La adopcidn de estas medidas no implica sancién de especie alguna ni prejuzgamiento
sobre el fondo del asunto.

INFORME FINAL: En el plazo de 20 dias habiles contados a partir de la recepcién de la denuncia, la
Comision debe elaborar un informe motivado que pondra fin al procedimiento previsto en este
protocolo. Dicho informe serd elevado a las autoridades de la empresa y contener las Conclusiones
arribadas.

VIGENCIA:
El presente Protocolo entra en vigencia a partir de
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ANEXO Il - JURISPRUDENCIA, ACOSO MORAL Y SEXUAL

Para acceder a la tabla de casos jurisprudenciales, por favor escanee el codigo QR
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Esta tarea de recopilacién, analisis y redaccién de compendio, fue realizada por ambos investigadores en
sus calidades de Consultores Seniors.

Todo lo investigado respecto al Manual de CONFIGURACION DE LA VIOLENCIA Y ACOSO LABORAL ha sido
con la finalidad de confeccionar una herramienta de consulta rapida y preliminar para todas las empresas
de los sectores Comercio y Servicios.

Como todos los aspectos concernientes a las relaciones laborales puede tener distintas interpretaciones,
pretendiendo que este trabajo sea una guia de ayuda para todos los empleadores.
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