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RESUMEN

El tema mobbing o acoso laboral psicologico, como especie dentro de la violencia laboral, es
un hecho que se genera dentro del &mbito laboral, y ha venido teniendo mayor presencia en
los ultimos tiempos en la relacion laboral.

El proposito del trabajo consistid en investigar, analizar y evaluar el estado actual del
ordenamiento juridico argentino vigente sobre mobbing o acoso laboral psicologico, y ver si
el mismo tiene un tratamiento juridico especifico, preventivo o resarcitorio.

Para ello, he considerado necesario delimitar y conceptualizar el mobbing, que es una
especie dentro del género de violencia laboral, revisando conceptos que surgen de las normas,
la doctrina y la jurisprudencia.

El estudio del ordenamiento juridico argentino se aborda a nivel nacional y provincial,
exponiendo si son de aplicacion al sector privado o publico. En estos sectores, en los ultimos
afios el tema ha sido considerado en los convenios colectivos de trabajo. A nivel provincial,
el analisis de las normas se complementa con anexos en forma comparativa. Asimismo, el
trabajo presenta una serie de jurisprudencia, donde el tema bajo estudio ha sido considerado.
De la investigacion surge que, en el ordenamiento juridico argentino analizado, tenemos en la
cuspide a la Constitucion Nacional Argentina, como norma rectora, asi como los tratados
internacionales con rango constitucional sobre derechos humanos, que se pueden invocar y
ejercer tanto en el sector publico como privado; a partir de la cual se encuentran una variedad
de normas juridicas, con una falta de uniformidad juridica en cuanto al tratamiento del tema,

ya en cuanto a su definicion, medidas preventivas, procesales, sancionatorias.

Palabras clave: acoso laboral psicoldgico, violencia laboral, derechos humanos, normas

juridicas, ordenamiento juridico argentino.
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ABSTRACT

Mobbing or psychological harassment at work, as a type of workplace violence, is a matter
that takes place in the workplace, and has been more present in work relationships in recent
times.

The aim of this work consisted of researching, analyzing and evaluating the current situation
of the Argentine legal system in force in relation to mobbing or psychological harassment at
work, and determining whether it has a specific, preventive or remedial legal treatment.

To this effect, I considered necessary to define and conceptualize mobbing, which is a type of
workplace violence, by revising the concepts emerging from the norms, doctrine and
jurisprudence.

The study of the Argentine legal system was conducted at national and provincial level,
stating whether they apply to the private or public sector. In these sectors, the matter has been
contemplated in the collective labor agreements in recent years. At the provincial level, the
analysis of norms is complemented with annexes in comparative format. Additionally, this
work presents a series of jurisprudence, in which the matter being studied has been
contemplated.

From the research it can be noted that in the Argentine legal system analyzed, the Argentine
National Constitution is at the top, as the governing norm, as well as the human rights
international treaties with constitutional rank, which can be invoked and exercised in the
public and private sector. Emanating from the Argentine National Constitution, a range of
legal norms lacking legal uniformity in relation to the treatment of the matter, either in

regards with its definition or preventive, procedural and punitive measures, can be found.

Keywords: psychological harassment at work, workplace violence, human rights, legal

norms, Argentine legal system.
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Introduccion

El proposito del trabajo consistié en investigar, analizar y evaluar el estado actual del

ordenamiento juridico argentino vigente sobre el tema mobbing o acoso laboral psicologico.

El mobbing no es un fendémeno nuevo, existe desde hace mucho tiempo, asi como lo
expresa Daniel E. Stortini (2015) en la década del *90 fue el profesor Heinz Leymann (de la
Universidad de Estocolmo, Suecia) quien empezd su estudio dentro del marco de la
psicologia laboral al advertir las consecuencias negativas del maltrato psicologico para la

salud del trabajador acosado.

El estudio del mobbing puede encararse desde distintos puntos de vista, en el presente
trabajo, se lo vera desde el punto juridico, como una materia del derecho laboral, precisando

el bien juridico protegido.

A los efectos de realizar el andlisis correspondiente, es necesario delimitar y
conceptualizar el mobbing, que es una especie dentro del género de violencia laboral,

revisando los conceptos que surgen de la doctrina, jurisprudencia.

Se aborda el estudio del ordenamiento juridico argentino a nivel nacional y provincial,

para determinar coémo y en qué medida esta regulado el mobbing.

En el ambito laboral se presentan conflictos entre las partes de la relacion laboral, ya
por exceso del ius variandi, por discriminacion, por acoso psicologico —mobbing-, acoso
sexual y por otros motivos, que generan dafios al trabajador, que a veces su forma de

presentacion lleva a confundir cual fue su origen del mismo.

Asi, el mobbing implica una agresion psicologica, dificil de identificar, al punto que
algunos empleados sufren el acoso psicoldgico y no se percatan de ello, sino hasta que sufren
una agresion hostil —conducta explicita- por parte del acosador. En los ultimos tiempos el

mismo estd tomando mayor relevancia, por ello el interés sobre el tema.

1. Fundamentacion del tema

El mobbing, como una especie dentro del género de violencia laboral, ha sido
abordado en sus comienzos dentro del marco de la psicologia laboral al advertir las

consecuencias negativas del maltrato psicologico para la salud del trabajador acosado.
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Ante la forma de presentacion y desarrollo del acoso psicologico, y sus consecuencias
negativas para el trabajador, surgio la necesidad de investigar el grado de cobertura del
mobbing —hecho laboral- por el derecho, y en particular por el derecho laboral.

Por ello, es fundamental precisar en qué consiste el acoso psicoldgico —mobbing-, para
saber cuando un trabajador es objeto del mismo, y cudles son los medios probatorios que
deberia presentar para demostrarlo, a los efectos de diferenciar esta conducta de otras que se
presentan en el &mbito de las relaciones laborales individuales.

Luego, se abordara el ordenamiento juridico argentino, para analizar si contempla al
fenémeno mobbing en forma concreta o si existen normas que se pueden interponer para la
defensa frente este hecho laboral; exponiendo la jurisprudencia que haya tratado el tema; si
las normas actian en forma preventiva o resarcitoria.

El mobbing o acoso laboral “esta conformado por actitudes sistematicas y reiteradas
de una persona o grupo de ellas a través de distintas exteriorizaciones (palabras, gestos,
escritos) capaces de ocasionar una lesion a la dignidad e integridad psicofisica de otra
persona, con la finalidad ultima de que ésta se aleje o abandone el lugar de trabajo” (Stortini,
2015, pag. 1).

Existen una variedad de fallos judiciales que han sentado lineamientos sobre lo que se
considera mobbing. Asi, el Dr. Miguel Angel Maza en los autos “Reinhold, Fabiana c/
Cablevision SA s/ despido” expuso “que el acoso moral laboral es definido en la doctrina
médica, sociologica y juridica como una situacion creada por una persona o grupo de
personas, quienes ejercen una violencia psicologica extrema, de forma sistematica, durante un
tiempo prolongado y sobre una persona en particular,..., resulta importante poder distinguir
esa peculiar situacion de “mobbing”, terror psicologico, persecucion psicoldgica, o acoso
laboral, de la “la violencia psicologica general” de un ambiente de trabajo, ya que, repito, en
las hipotesis de “mobbing”, la agresion psicoldgica tiene una direccion especifica hacia la
victima con una intencionalidad subjetiva y perversa de generar dafio o malestar psicologico;
su destruccion psicologica y consecuente sometimiento; y/o su egreso de la organizacion
empresarial o del grupo. (CNAT Sala II, R., F. ¢/ Cablevision SA s/ despido, Sent. Def. N°
95.304, 2007).

La Organizacion Internacional del Trabajo se pronuncié en 1998, mediante el
documento “Violence at work”, sobre el acoso laboral en las relaciones laborales, y sugirio
adoptar medidas preventivas, especificas y multiples, considerando este fenomeno en sus

distintas etapas; recomendando la divulgacion y puesta en marcha de medidas preventivas, de
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que los empleados sean considerados seres humanos y no meros objetos de produccion, de
que se tenga en cuenta sus necesidades y sus capacidades.

Bidart Campos, citado por Onaindia (2008), expresa que “la incorporacion de la
clausula del articulo 75, inciso 22), segundo parrafo, hizo surgir la corriente doctrinaria que
considera que los tratados y las declaraciones de derechos humanos a los que la citada norma
otorga jerarquia constitucional forman, con la Constitucion, un conjunto denominado "bloque
de constitucionalidad", que determina los alcances de la proteccion de nuestro orden
constitucional a los derechos del hombre (Bidart Campos, G.J. (1995). Tratado elemental de
derecho constitucional argentino", Ediar, T. VI - pag. 555).

En el ordenamiento juridico argentino existen varias normas que son utilizadas
judicialmente para dirimir los conflictos de acoso psicoldgico, asi el marco legal esta dado,
siguiendo una jerarquia normativa, por la Constitucion Nacional, con disposiciones
contempladas en los articulos 14° bis, 19° y articulo 75 inc. 22; por los Tratados y
declaraciones sobre derechos humanos a los que se les otorgo jerarquia constitucional -con la
reforma del afio 1994-, como ser Declaracion Americana sobre Deberes y Derechos del
hombre -articulo 2°-, Declaracion Universal de Derechos Humanos -articulos 2° y 7°-, Pacto
Internacional de Derechos Economicos, Sociales y Culturales y Civiles y Politicos y su
protocolo facultativo de las Naciones Unidas - Ley N° 23.313 (17/04/1986), Pacto de San
José de Costa Rica -articulo 1°- Ley 23.054, Convencion para la eliminacion de todas formas
de Discriminacion contra la mujer, Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo -
N° 111 de No discriminacion.

A nivel nacional, tenemos la Ley de Contrato de Trabajo N° 20.744, de la cual se
pueden destacar los siguientes articulos 17°, 62° a 89°, art. 242°; la Ley Antidiscriminacion
N°23.592.

Se menciona como antecedente -a nivel nacional-, la presentacion en el Congreso de
la Nacioén Argentina varios proyectos desde el 2006, para regular las figuras de "mobbing",
acoso o violencia laboral y acoso sexual en las relaciones del trabajo privado y publico,
proyectos que caducaron al haber transcurrido mas de dos afios, desde su presentacion, sin
tratamiento legislativo.

A nivel provincial, varias jurisdicciones, han sancionado leyes contra la violencia
laboral, de aplicacion en el ambito administrativo, entre las que se mencionan las siguientes
jurisdicciones/provincias: Tucuman -Ley N° 7232 (23/09/2002)-, Jujuy -Ley N° 5349
(22/05/2003)-, Ciudad Autonoma de Buenos Aires -Ley N° 1225 (04/12/2003)-, Buenos
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Aires -Ley N°13168 (24/01/2004)-, Misiones -Ley N°4148 (09/12/2004)-, Santa Fe -Ley N°
12434 (01/08/2005)-, y Entre Rios - Ley N° 9671 (20/12/2005).

La justicia, en el tema bajo estudio, también se expidio, asi, en el mes de septiembre
de 2004 la Corte Suprema dict6 el fallo “Aquino, Isacio c/Cargo Servicios Industriales S.A
s/accidente ley 96887 (Fallos: 327:3753), y aqui el Tribunal, al declarar la
inconstitucionalidad del cuestionado articulo 39 de la ley de riesgos del trabajo, sefiald que la
preferente tutela del trabajador viene impuesta no solo por articulo 14 bis sino también por
los tratados internacionales incorporados a la Constitucion Nacional desde la reforma de
1994. Asimismo se indicé en el pronunciamiento que “el hombre es eje y centro de todo el
sistema juridico y en tanto fin en si mismo -mas alld de su naturaleza trascendente- su
persona es inviolable y constituye valor fundamental con respecto al cual los restantes valores
tienen siempre caracter instrumental”. Agregd el maximo Tribunal que la proteccion de la
dignidad del hombre “ha recibido un singular énfasis si se trata del trabajador pues por via del
articulo 14 bis las leyes aseguraran a este condiciones dignas de trabajo” (Stortini, 2015).

Al decir de Osvaldo D. Fani (2010) la Corte Suprema de Justicia de la Nacion ha
seguido una concepcion humanista en materia de fallos vinculados con el derecho del trabajo,
sosteniendo que dichos fallos se enmarcan en las normas vinculadas con el Derecho
Internacional de los Derechos Humanos.

El mobbing implica violaciones de derechos fundamentales de la personalidad y
consecuentemente, de los derechos humanos, llevando a la justicia a realizar las
interpretaciones en este sentido, en defensa de las victimas del hostigamiento.

El acoso laboral psicologico esta conceptualizado como las acciones hostiles,
reiteradas y sistematicas, llevadas a cabo por una persona o personas humanas, de forma sutil,
sobre otra persona humana, desestabilizandola psicologicamente, con el objetivo de
someterla, llevarla a pedir su renuncia o su traslado a otro lugar de trabajo.

Cuando las conductas hostiles del acosador, se llevan o desarrollan de manera
repetitiva y sistematica, buscando el alejamiento del acosado, es cuando el derecho debe
actuar para que se genere la responsabilidad del empleador, ya por accién u omision, atento a
las clases de mobbing que vamos a ver.

Las actitudes hostiles que adopte el acosador, deben ser intencionales, mantenerse
durante cierto tiempo y ser sistematicas con el objetivo de perjudicar al trabajador, de

afectarle su autoestima; de manera que vaya adoptando actos que perjudiquen a su persona.
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2. Problema de Investigacion

El mobbing, como una especie dentro del género de violencia laboral, estad cada vez
mas presente en las relaciones laborales individuales, y se da tanto en las organizaciones
publicas como privadas. Por ello, considero fundamental, ver si la parte mas débil de la
relacion laboral —el empleado- tiene la proteccion legal correspondiente, es decir si el derecho
regula este hecho laboral, si existe un marco juridico especifico que contemple este tipo de

conducta que genera el acoso laboral.
La conducta mobbing ;Esta receptada en el ordenamiento juridico argentino?
3. Objetivo General
- Analizar el ordenamiento juridico argentino actual que regula el tema mobbing.
4. Objetivos Especificos

- Conceptualizar el tema mobbing.

- Identificar elementos y aspectos principales del mobbing.

- Analizar los requisitos de procedencia del mobbing.

- Explicitar los derechos fundamentales que afecta el instituto del mobbing.

- Analizar la regulacion del mobbing en el ordenamiento juridico argentino.

- Especificar normas vigentes.

- Explicar las posturas doctrinarias con respecto al mobbing.

- Examinar aquellas situaciones en las que es cuestionable su procedencia, opiniones de la
doctrina, y jurisprudencia.

- Plantear la necesidad de contar con una regulacion especifica a nivel nacional.
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I - El mobbing

1. Introduccion

En el presente capitulo se describird el fendomeno mobbing, precisando los factores
que lo tipifican, las partes intervinientes, la forma de como puede presentarse y los dafios que
genera; asi como los derechos que afecta y la prueba del acoso psicolégico.

A los efectos de contextualizar el mobbing, el mismo se presenta en la relacion
laboral, donde tenemos por una parte al empleador, y por la otra al empleado, quien realiza
actos, presta servicios, en general pone su fuerza de trabajo a disposicion del empleador, a
cambio de una remuneracion; relacion laboral que presume la existencia de un contrato de
trabajo.

En la relacion laboral, el empleado esta expuesto a sufrir dafios derivados de la propia
actividad econdmica que realizan, como a enfrentar conflictos derivados ya del abuso del
poder de direccion, disciplinario, del empleador, por lo que las normas laborales buscan
contemplar dichas situaciones a los efectos de preservar la integridad de las personas.

El mobbing o acoso laboral, no se limita a las conductas abusivas del empleador sino
también de empleados compaiieros de trabajo de la victima de acoso, acoso que lleva al daio
moral continuo y progresivo, afectando la dignidad del trabajador.

Como lo expresa Juan Raso Delgue (2013) “estas conductas violatorias de derechos
humanos fundamentales (como el honor, la seguridad, la intimidad) atentan ademas contra la
salud psicofisica del trabajador y su reiteraciéon obliga a construir sistemas adecuados de
proteccion juridica y redes de contencion eficaces”.

A entender del Dr. Leopoldo Godio — citado por Marcelo F Muifios (2009), "el
mobbing constituye un fendémeno cultural que aparece como conflicto entre personas
“condenadas” a encontrarse en un espacio laboral, nicho propicio para el choque de intereses,
ambiciones, recelos, falsas percepciones y opiniones infundadas. Pero este choque, conflicto
que podria considerarse en principio como “natural”, tiene un limite juridico en los derechos

fundamentales del hombre".

Universidad Empresarial Siglo 21 - Trabajo Final de Graduacién - Abogacia 12



EL mobbing en el ordenamiento juridico argentino.

2. Concepto de mobbing.

Etimologicamente la palabra "mobbing" es de origen anglosajon, proviene del verbo
"to mob" que significa perseguir, asediar, acosar.

Ifiaki Pinuel, citado por Andrea F. Mac Donald (2007), considera que el mobbing o
acoso psicoldgico en el trabajo, consiste en "un continuado, deliberado y degradante maltrato
verbal y moral que recibe un trabajador por parte de otro u otros compafieros, subordinados o
jefes que se comportan con €l cruelmente con vistas a lograr su aniquilacion o destruccion
psicologica y a obtener asi su salida de la organizacion a través de diferentes modalidades
ilicitas”.

Otro concepto es dado por la Dra. Andrea Fabiana Mac Donald, especialista en el area
especifica, quien afirma que se trata de un proceso de destruccion psicologica que busca la
exclusion laboral de la victima, como una forma de violencia discriminatoria que "puede
llegar a ser causa de despido, del abandono voluntario del trabajo y hasta llevar al suicidio de
la victima del 'mobbing’ (...) el mismo comienza a manifestarse cuando se lo obliga al
trabajador a realizar trabajos contra su propia voluntad, cuando lo cambian habitualmente de
ubicacion, cuestionan todas sus decisiones, lo critican, dicen que tiene problemas
psicologicos o simplemente lo ignoran... se ejerce sobre el trabajador una presion psicologica
que tiene como consecuencia el despido o renuncia del trabajador".

Garcia Vior (Juan R. Delgue, 2013) recuerda la definicion de acoso moral o
psicologico (mobbing) de Francisco Javier Abajo Olivares y Maria L. Casamajor reportada
en el afio 2006 en la Guia Béasica argentina sobre Mobbing, como “la situacion en la que una
persona o grupo de personas ejercen una violencia psicologica extrema, de forma sistematica
(al menos una vez por semana) y durante un tiempo prolongado (mas de seis meses) sobre
otra persona o personas en el lugar de trabajo, mediante conductas dirigidas a destruir las
redes de comunicacion de la victima, destruir su reputacion o perturbar el ejercicio de sus
labores entre otras, con el objetivo de lograr que la victima acabe abandonando su puesto de
trabajo, o de satisfacer la necesidad del agresor de canalizar una serie de impulsos y
tendencias psicopaticas, aprovechando para ello las deficiencias y caracteristicas de la
organizacion y del entorno social”.

La justicia en los autos "Dufey, Rosario Beatriz c¢/Entretenimiento Patagonia SA",
Superior Tribunal de Justicia de la Provincia de Rio Negro, 6/4/2005, perfilo el concepto de
mobbing como "una conducta hostil o intimidatoria que se practica hacia un trabajador desde

una posicion jerarquica superior o desde un grupo de iguales hacia los que éste mantiene una
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subordinacion de hecho. Dicha conducta hostil es reiterativa y persistente en el tiempo,
llegando a adoptar métodos de influencia muy diversos, que van desde la infravaloracion de
las capacidades del trabajador, hasta su desbordamiento por la asignacion de tareas
irrealizables, pasando por agresiones, como la ocultacion de informacion, la difamacion o el
trato vejatorio. El objeto del "mobbing" es la adscripcion de la conducta de la victima a los
intereses de la figura o figuras que lo ejercen, coincidente o no con los de la propia
organizacion, llegando a provocar en su maximo nivel el vacio organizacional del acosado,
con las logicas consecuencias que ello comporta para su bienestar fisico, psicologico y social,

tanto dentro de la organizacion laboral como fuera de ella" (Marcelo F Muifios, 2009).

Para Valentin Rubio (2010) el acoso moral en el trabajo se define como toda conducta
abusiva (gesto, palabra, comportamiento, actitud) que atenta, por su repeticion o
sistematizacion, contra la dignidad o la integridad psiquica o fisica de una persona, poniendo
en peligro su empleo o degradando el ambiente de trabajo. Es una violencia en pequefias
dosis, frecuentes, que no se advierte, muy destructiva cuyo efecto acumulativo es lo que
constituye la agresion.

El mobbing es un proceso de destruccion; se compone de una serie de actuaciones
hostiles, que, tomadas de forma aislada, podrian parecer anodinas, pero cuya repeticion tiene
efectos perniciosos" (Pifiuel, Ifiaki, 2000).

El fenomeno mobbing, es un proceso progresivo y con una permanencia en el tiempo,
desde el punto de vista de la victima —acosado- el proceso presenta tres etapas (Francisco J.
Abajo Olivares, 2016):

1- Fase inicial de acoso: Es una fase de desconcierto ante la actitud del acosador/es, siente
con el tiempo una mayor presion, la victima comienza a sufrir progresivamente una
pérdida de seguridad y confianza en si misma, ante la falta de respuesta y apoyo.

2- Fase de conflicto abierto: El acosador incrementa sus ataques, la victima comienza a
sufrir sentimientos de rechazo y marginacioén dentro de la organizacion, presenta cambios
en la personalidad, se vuelva obsesiva, depresiva, manifiesta signos de haberse resignado
ante esta situacion; situacion que interfiere en su desempeio profesional.

3- Fase de escape: En esta etapa la victima ya estd afectada fisica y psicologicamente, con
pedidos de licencias médicas, busca alternativas de huida, como traslado; baja médica,

despido con o sin causa; suicidio.
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De lo expuesto, se expone en forma esquematica en qué consiste el mobbing:

ORGANIZACION

MOBBING

Sujeto Activo Sujeto Pasivo

Hostigamiento psicolégico
—Lugar de Trabajo

-Empleador v -Empleado
. Deliberado
-Empleado e  Constante
e  Sistematico
. Continuo
OBIJETIVO
Conducta:
-Accion -Cambio lugar de trabajo
-Gesto .
-Renuncia
-Palabra ¢ > -Despido
-Comportamiento < > - Otrzs
-Omisién

Fuente propia

3. Estadisticas de la OAVL

El Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, a través de su Oficina de
Asesoramiento sobre Violencia Laboral (OAVL), brinda orientacion y asesoramiento y recibe
denuncias sobre la violencia laboral.

De acuerdo a estadisticas de la Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral,
sobre la base de 450 consultas recibidas entre 2006 y 2008, la mayoria de los consultantes
tiene su empleo en Capital Federal (74%) y en la provincia de Buenos Aires (18%).

Las personas humanas que han solicitado asesoramiento, se desempefian en el sector
terciario en un 84,62%, aproximadamente 4 de cada 5 consultas las efectuaron trabajadores
de este sector de actividad; en segundo término, se ubican las realizadas por trabajadores que
se desempenan en el sector secundario 15,08% y solo el 0,30% corresponden al sector
primario —todos varones-.

Tantos varones como mujeres consultan, en su gran mayoria, por acoso psicologico,
diferenciandose en las otras dos formas de violencia laboral: acoso sexual y agresion fisica,

tal como se expone en las siguientes estadisticas:
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a- Perfil de los/las consultantes segun sexo

Mujeres 60%

Varones 40%

b- Tipo de violencia laboral segun sexo

Sexual 10% 1%
Fisica 9% 11%
Psicolégica 81% 86%

c- Acosadores/as y acosados/as segun sexo

Acosado/a %
Var6n 14%
Mujer 86%
Varéon 54%
Mujer 46%
d- Por sector de actividad econdmica
0,30%

15,08%

M Sector Primario
M Sector Secundario

[ Sector Terciario

De acuerdo con las estadisticas de la OAVL, a partir de una muestra aleatoria de 300
consultas recibidas en 2014, el 69% de los consultantes eran de sexo femenino y el 31%

masculino; el 61% de los acosadores denunciados fueron hombres y 39% mujeres.
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4. Partes intervinientes.

La relacion laboral tiene su origen en un contrato de trabajo, en la misma el trabajador
presta un servicio, que es "intuitu personae”, es decir es una prestacion personal que debe
desarrollar el empleado.

Asi, en la relacion juridica laboral, tenemos la presencia del empleador y del
empleado, siendo éste la parte débil de esa relacion, por lo que las partes no se encuentran en
un plano de igualdad, estando el empleado en una situaciéon subordinacion juridica,
econdmica y técnica.

Por ello, el empleado tiene una proteccion especial de sus derechos subjetivos,
contemplados en el ordenamiento juridico objetivo vigente, de orden publico, que actua
como tutela juridica.

Los sujetos implicados en la figura del mobbing son el acosador y la victima, y lo
podemos categorizar como sujeto activo y sujeto pasivo, a saber:

- Sujeto activo — el acosador: Puede ser el empleador, o empleados de mayor, igual o
menor jerarquia que el empleado acosado. Generalmente, el acosador aprovecha de su
condicion de superioridad jerarquica para llevar a cabo un conjunto de acciones en
perjuicio del trabajador. En el caso de empleados de igual o menor jerarquia, llevan a
cabo conductas agresivas con el consentimiento o no del empleador o de los superiores
jerarquicos.

- Sujeto pasivo — la victima: Es el empleado, es el destinatario de todas las agresiones del
acosador. Las caracteristicas del empleado acosado, en general, conforme lo manifiesta
Francisco J. Abajo Olivares (2016), son: rectitud, honradez, elevado sentido ético y de la
justicia; autonomia, independencia e iniciativa personales; capacidad para el trabajo;
popularidad en la organizacion, liderazgo informal y carismatico, la cooperacion y el

trabajo en equipo; empatia.

5. Factores /Elementos que tipifican la conducta del acoso psicologico.

El acoso moral requiere que la conducta del acosador retina ciertos requisitos, que
deben concurrir en forma conjunta, a saber:
- Afectacion a la dignidad de la persona: La conducta del acosador debe afectar la
dignidad personal del trabajador. Dado el caracter pluriofensivo del acoso moral en el trabajo,

puedan verse comprometidos otros derechos fundamentales de la persona, tales como el
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derecho a la no discriminacion, a la integridad fisica y moral, el derecho al honor, a la
intimidad personal y a la propia imagen.

Aqui, quiero hacer referencia a dos elementos como son la intencionalidad del sujeto activo y
la produccion del dafio, que Maria J. Romero (2013) los califica como accesorios, expresando
que su presencia sera habitual pero que no resultan imprescindibles para calificar
determinadas conductas como constitutivas de mobbing.

En mi opinién, considero que la intencionalidad en la conducta del acosador, estd inmersa en
su conducta misma, por lo que no la tendria que calificar frente a acciones que configuran el
mobbing (reiteracion, realizadas en el lugar de trabajo, afectacion a la dignidad). Con
respecto a la produccion del dafio, comparto que no resulta ser un elemento constitutivo del
acoso psicologico en el trabajo, ya que no resulta exigible el dafio patrimonial, fisico/psiquico
para apreciar la existencia del acoso moral en el trabajo, de ser asi habria que esperar a la
produccion del mismo para calificar el hostigamiento psicoldgico como constitutivo de acoso,
impidiendo el ejercicio de acciones legales que tuvieran por objeto precisamente la evitacion
del dafio, basta el dafio moral de afectar la dignidad humana del trabajador.

- Reiteracion de conductas agresivas: La conducta agresiva del acosador debe
reiterarse en el tiempo, para poder distinguirla de otras legitimas o ilegitimas. Asi, la
existencia de una agresion fisica, insultos, amenazas, incumplimientos contractuales de
cualquier naturaleza que se produzcan en forma aislada por parte del sujeto activo, la tutela
juridica se buscara en el ordenamiento juridico ordinario, no encuadrada en la figura de
mobbing. La reiteracion de la conducta habra de valorarse en el caso concreto.

- Hechos producidos en el lugar o con ocasion del trabajo: La conducta agresiva del

acosador debe producirse en el lugar de trabajo o con ocasion del mismo.

6. Derechos que afecta el mobbing. Dignidad de la persona humana

La relacion juridico-laboral (empleador-empleado), es una relacion asimétrica, ya que
el trabajador es la parte mas débil de la misma. El empleador en el ejercicio de sus facultades
puede cometer abusos, que lleven a afectar derechos subjetivos del trabajador, pudiendo éste
exigir al empleador que ajuste su conducta al derecho objetivo.

En el orden privado, se cita a la Ley de contrato de Trabajo, ley N° 20.744, que
establece los derechos y deberes de las partes, quienes debe actuar con buena fe, por lo que la
relacion laboral tiene limites. Asi, se menciona la prohibicion de hacer discriminaciones (art.

17 L.C.T.), trato igualitario (art. 81 L.C.T.).
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Una conducta de acoso psicologico en un ambiente laboral, agrede derechos
fundamentales del trabajador, que se encuentran en la esfera no patrimonial del individuo,
tales como los derechos a la dignidad, a la intimidad, al honor, a la imagen, a la no
discriminacion; y estos derechos constituyen un limite ante un hostigamiento del empleador,
sus representantes y/o dependientes en el lugar de trabajo.

Sagardoy, citado por Juan R. Delgue (2013) recuerda que los derechos inespecificos
se atribuyen con caracter general a los ciudadanos que, al propio tiempo, son trabajadores vy,
por lo tanto, se convierten en verdaderos derechos laborales por razéon del sujeto y de la
naturaleza de la relacion juridica en que se hacen valer; en derechos constitucionales
laborales inespecificos.

Con relacion a la dignidad humana Viviana M. Dobarro (2009) sostuvo que "es
inherente a la persona humana, es decir que pertenece a su esencia y no existe persona alguna
que carezca de dignidad. Es el tnico valor absoluto y es el centro de creacion de los derechos
humanos, y al respecto resulta sabido que la concepcion que se adopte en materia de derechos
humanos dependerd, en cierto modo, de la posicion filosofica de quien la tome...".

La dignidad del trabajador esta contemplada en nuestra Constitucion Nacional, en el
articulo 14 bis que garantiza al trabajador condiciones dignas y equitativas de labor, y a
través de los diversos tratados internacionales incorporados por el articulo 75 inc. 22) de la
misma. Asi la Declaracion Universal de Derechos Humanos, en su preambulo, expresa “que
la libertad, la justicia y la paz en el mundo tienen por base el reconocimiento de la dignidad
intrinseca y de los derechos iguales e inalienables de todos los miembros de la familia
humana”, en esa linea el articulo 1° expresa que “Todos los seres humanos nacen libres e
iguales en dignidad y derechos...”, y concretamente en el aspecto laboral el articulo 23 punto
3 establece que “Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y
satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme a la dignidad
humana”.

La Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre, en su preambulo,
declara que “Todos los hombres nacen libres e iguales en dignidad y derechos....El
cumplimiento del deber de cada uno es exigencia del derecho de todos. Derechos y deberes se
integran correlativamente en toda actividad social y politica del hombre. Si los derechos
exaltan la libertad individual, los deberes expresan la dignidad de esa libertad.” Como se
puede observar primera parte de este preambulo coincide con el articulo 1° Declaracion

Universal de Derechos Humanos.
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La Convencion Americana de Derechos Humanos, en lo que se refiere al Derecho a la
Integridad Personal en su articulo 5 inciso 1) expresa que “Toda persona tiene derecho a que
se respete su integridad fisica, psiquica y moral.”, y el articulo 11 punto 1) establece que

“Toda persona tiene derecho al respecto de su honra y al reconocimiento de su dignidad”.

7. Clases de mobbing

Los sujetos que intervienen en el “mobbing”, sujeto activo y sujeto pasivo —victima-,
interactuan de diversos modos, y esa interaccion da lugar a distintas clases de mobbing desde

la optica del sujeto activo, a saber:

a) El vertical descendente.

El sujeto activo es un superior jerarquico, quien cuenta con un “poder” frente a la
victima, y como lo expresa Daniel E. Stortini (2015) tiene una cuota de poder que se origina
en el estatus organizacional que ocupa el agresor en la empresa precisamente por su calidad
de empresario, directivo, jefe, supervisor, etc. Es decir, que el sujeto activo puede ser
directamente el empleador o gerentes/directivos que lo representen y/o conduzcan la
organizacion; quienes llevan a cabo de manera intencional actitudes/acciones hostiles,
reiteradas y sistematicas, hacia el trabajador.

En este tipo de acoso, se evidencia la relacion laboral de subordinacion que existe por

parte del sujeto acosado.

b) El vertical ascendente.

El sujeto activo de las actitudes hostiles estd ubicado en un nivel jerarquico inferior al
que ostenta el sujeto acosado. Puede darse con frecuencia en instituciones publicas, por
ejemplo cuando una persona ajena a una institucion, accede a la misma, por concurso abierto
a un cargo directivo, y algunos trabajadores deciden hacerle imposible el ejercicio de la
funcioén, quitandole toda colaboracion con la finalidad de perjudicarlo en el desempefio de su

puesto.

¢) El horizontal.
El sujeto activo, en este caso, estd representado por los propios compaifieros de trabajo

del sujeto acosado, quienes se encuentran en el mismo nivel jerarquico dentro de la
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organizacion. El motivo puede ser diverso, por cualidades personales del acosado, como

desempefiarse correctamente, por un sentimiento de envidia, juventud, enemistad, etc.

8. Daiios derivados del mobbing

El acoso laboral psicolégico puede causar un sinnumero de dafios, pero comienza
generando un dafio moral, ya que las acciones de hostigamiento van generando en la victima
del acoso un padecimiento expresado en manifestaciones de angustia, miedo, ansiedad,
nerviosismo, insomnio, depresion, inseguridad, entre otros; y estas acciones son ilicitas
porque violan la dignidad del trabajador, dignidad que es base de los derechos humanos.

El dafio moral, segun la jurisprudencia, es la privacion y disminucion de aquellos
bienes que tienen un valor precioso en la vida del hombre que son la paz, la tranquilidad del
espiritu, la libertad individual, la integridad individual, lo que no necesariamente debe ser
dictaminado por un perito, aunque éste si debe ilustrar sobre la existencias de datos que lo
configuren.

El acoso "produce un dafio pluriofensivo, progresivo y continuo que lleva una carga
capaz de desintegrar la dignidad en si misma considerada...como valor juridico que sustenta
el orden politico y la paz social. (Viviana M. Dobarro, 2008).

La persistencia del acoso psicologico en el tiempo puede a su vez desembocar en
dafios materiales, como el dafio psicolégico: para lo cual es preciso que aparezca una
patologia y ésta debe ser verificada, es de mas dificil recuperacion y varia segun el tipo de
personalidad del individuo; patologias fisicas: por afecciones como consecuencia de un
ambiente hostil, como ser cardiovasculares (hipertension, arritmias), digestivas (gastritis,
ulceras). También genera alto ausentismo, licencias, etc.

En el fallo "Veira, Moénica P. c/Editorial Perfil SA" (CNTrab. - Sala III - 12/7/2007)
se definid6 que el acoso moral en el trabajo consiste en "cualquier manifestacion de una
conducta abusiva y, especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos
que puedan atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad psiquica o fisica de un
individuo, o que puedan poner en peligro su empleo, o degradar el clima de trabajo". Quedo
acreditado que la victima sufrié acoso psicoldgico pues los testigos coincidieron respecto a la
persecucion laboral que suftia la trabajadora y en los efectos que estas conductas causaron

n

sobre su estado fisico, ya que "..comenzd a adelgazar y se la veia temblorosa y muy
angustiada...". El perito psicologo inform6 que la actora "...no tiene un cuadro psicologico

actual que sea consecuencia de los hechos relatados en autos, pues sus defensas psiquicas han
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sido suficientes para resolver los conflictos que pudieran haberse generado a raiz de los
hechos mencionados". Aun cuando no se verifico entonces la existencia de dafo psicolégico,
si se establecio la existencia de dafio moral y su consecuente reparacion.

Por ello, el dafio que genera el acoso laboral psicologico, en una primera instancia, es
el dafio moral, por ataque a la dignidad de la persona humana, lo que puede derivar en los
otros tipos de dafos. Asi, los actos de persecucion, como la humillaciéon, mal trato,
descalificacion, etc., en un principio no generan dafios de tipo psicoldgico, fisicos, pero se
llega a ellos a lo largo del tiempo.

Es importante, ante estos tipos de conductas ilicitas, actuar de modo preventivo, a los
efectos de evitar las consecuencias mas graves, de despido, del abandono voluntario del

trabajo y hasta llevar a la persona al suicidio.

9. Prueba del acoso psicologico

Ante acciones de hostigamiento, que lleguen a configurar la figura de mobbing, en el
momento de su denuncia es necesario aportar los elementos probatorios, los que variaran
segun sea el tipo de dafio que genera el acoso.

Alicia Landin sefiala que ante la necesidad de probar la existencia de mobbing es
necesario comprobar que se ha perjudicado la integridad psiquica o moral de un trabajador o
se ha desentendido de su deber de proteccion, y que a raiz de esos comportamientos se ha
producido daio al trabajador.

Como medios probatorios relevantes se pueden citar:

-La prueba testimonial: La prueba testimonial de compaieros de trabajo suele ser la mas
idonea para acreditar hechos de mobbing, en este caso la imparcialidad puede ser cuestionada
y condicionada. En los autos CNTrab. - Sala VII - 30/9/2010,”B. S.F. c¢/Perevent Empresa de
Servicios Eventuales S.A. y otros” se establecido que: es procedente la indemnizacion por
dafio moral reclamada, por quien se desempefiaba como telemarketer vendiendo productos
ofrecidos por un banco, con sustento en la configuracion de un supuesto de mobbing toda vez
que, mediante prueba testimonial, ha quedado acreditado que el objetivo de ventas que debia
cumplir el actor era inalcanzable, que el nombre de quienes no alcanzaban dicho objetivo era
expuesto en una cartulina y que la consecuencia de no alcanzar el mismo era el despido.

En el mismo sentido, en los autos “D., S. N. ¢/C., F. s/despido” — C. Apel. de

3

Neuquén -Sala I, establecidé que: “...Una lectura de la prueba consonante con lo antes

expuesto, tal como lo he anticipado, demuestra que nos hallamos ante un caso de mobbing,
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aun considerando la dificultad probatoria connatural a la temdtica, y maxime aqui cuando
algunos de los testigos que deponen en la causa contintian la relacion laboral con la accionada
y, en cierta forma, han sido “protagonistas” de los episodios que culminan en despido”.

- Prueba documental: Pueden presentarse los apercibimientos infundados, avisos de
incumplimientos existentes, intercambios telegraficos. En este sentido la CNTrab. - Sala II -
4/12/2007, “Vazquez, Manuel Angel ¢/Craveri S.A.” estableci6 que: El trabajador denuncia
conductas persecutorias, hostigamiento y violencia laboral por parte del empleador
(superiores jerarquicos), que incluia disminucion de tareas y congelamiento de la categoria
laboral. Estando acreditado mediante las comunicaciones postales efectuadas entre las partes
que el dependiente fue victima de un trato hostil y desconsiderado por parte de sus superiores
jerarquicos, se atribuye responsabilidad en tanto que tales actos implican un apartamiento de
las obligaciones que la ley impone, y, ademas, se refiere a que tales actos constituyen un
ilicito de caracter extracontractual que afecta la dignidad del trabajador, generando
responsabilidad refleja del empleador, al margen del sistema tarifario previsto.

- Prueba pericial: Marina Parés Soliva habla de la necesidad de realizar tres pericias en los
procesos de acoso laboral, a saber, la pericia médica, que determinara los sintomas fisicos de
las alteraciones psicosomaticas producidas por el hostigamiento; la pericia psicologica, que
determinara las alteraciones emocionales producidas por el mobbing realizando un anélisis
del contexto laboral; y la pericia social, que utiliza como técnica basica la entrevista. En los
autos “Boccio, Susana c/Ferrer, José Maria s/dafios y perjuicios”, el Tribunal de
Responsabilidad Extracontractual 2° Nominacion de Rosario, Provincia de Santa Fe, en fecha
27/08/2008, se pronunci6 en los siguientes términos: “Los magistrados establecen que se ha
determinado en autos que la actora sufre un dafio psiquico en tanto se comprueban
alteraciones en la personalidad (...). Angustia, ansiedad, alteraciones del suefo, inhibiciones,
cierta inestabilidad emocional, rasgos de impulsividad ocasionales, repeticion en el recuerdo
de situaciones ocurridas durante el acoso como si fueran actuales (...). Esa incidencia en el
psiquismo y en la personalidad de la actora, se consideran de magnitud moderada (...) se
recomienda tratamiento psicoldgico”. En base a los informes periciales, se hizo lugar a la
demanda, condenando al demandado al pago por dafio moral.

- Indicios y presunciones: Los indicios y presunciones contribuyen a probar la existencia del
acoso moral, asi el articulo 163, inciso 5), C.P.C.C.N. dice que "las presunciones no
establecidas por ley constituiran prueba cuando se funden en hechos reales y probados y
cuando por su niimero, precision, gravedad y concordancia produjeren conviccion segun la

naturaleza del juicio, de conformidad con las reglas de la sana critica".
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El articulo 36, inciso 4), del C.P.C.C.N. otorga a los jueces amplias facultades para
"ordenar las diligencias y medidas probatorias necesarias para dilucidar los hechos
controvertidos", por ello frente a un conflicto, y en particular de mobbing, los jueces deben
adoptar las diligencias y medidas pertinentes al caso bajo estudio.

En este tipo de conflicto, en los procesos judiciales se utiliza la teoria de las "cargas
dinamicas probatorias", parafraseando a Myriam S. Luque (2009) la misma hace recaer en la
parte que se halla en mejor situacion de probar la carga de aportar los elementos tendientes a
obtener la verdad material u objetiva.

En el fallo "Rybar, Héctor c/Banco de la Nacion Argentina" (CNTrab. - Sala VII -
8/6/2007), se expresa: "...procesalmente debera tenerse en cuenta la existencia de indicios que
puedan conducir a los hechos o al hecho que hay que acreditar, tener presente que los indicios
son indicadores o conductores que en el marco de pequefas acciones guian a los hechos
sometidos a prueba ... En el presente caso, la dificultad del tema en estudio hace que la
demandada estuviera en mejor posicion para demostrar que no hubo discriminacion, a pesar
de los indicios. Ella misma poseia elementos que permitian por ejemplo conocer las
calificaciones de sus dependientes, que deben estar consignadas en las planillas de la empresa
a los efectos de verificar quién estaba mas calificado para ascender. Si bien la demandada
acompafi6 unas planillas con las calificaciones del actor ... lo cierto es que con ello no resulta
suficiente, en tanto es necesario conocer la calificacion del resto del personal, en especial de
aquellos que fueron ascendidos en desmedro del actor, planillas que no han sido
acompafiadas por la accionada. Tampoco surge de las mismas, como es que se determina el
orden de prelacion para luego ser aspirante a un ascenso, de qué manera se concursa, etc. Si
bien la mayoria de los testigos dio su version acerca del sistema de ascensos del banco, lo
cierto es que esto debia ser probado mediante documentacion, reitero, en poder de la
demandada ... Cabe agregar finalmente, en cuanto al tema de los retiros voluntarios, que
practicamente todos los testigos que declararon en la causa dieron cuenta de que era una
politica de la empresa que cuando un trabajador se encontraba en condiciones de jubilarse o
momentos previos a ello, se le ofrecia un retiro voluntario. Aunque no hay pruebas en el
expediente de que el actor haya sido presionado o forzado a aceptar la propuesta, considero
que es un indicio mas en favor de su postura, la existencia de la practica generalizada". En
definitiva, se concluy6 que la demandada no demostré no haber discriminado al actor y, por
tanto, su decision de ponerse en situacion de despido indirecto resulté ajustada a derecho. Por
ello, se difiri6 a condena los rubros derivados del distracto con mas la indemnizacion del

dafio moral.
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10. Acoso en la administracion publica y privada

El acoso psicoldgico laboral se da tanto en la administracion privada como en la
administracion publica, pero es mas comun en esta ultima. Juan Raso Delgue (2013) expresa
que ello es consecuencia de la mayor estabilidad que el trabajador publico tiene con relacion
a su lugar de trabajo. Al no poder ser despedido con la misma facilidad que el trabajador
privado, se lo arrincona, se lo humilla y persigue, se lo vuelve objeto de agresion.

La garantia de la estabilidad del empleado publico estd consagrada en el articulo 14
bis de la CN, de manera que despedir a un agente publico requiere que se inicien las
actuaciones sumariales para probar las faltas que se le atribuye y asi despedirlo segun la
gravedad de los actos que se le imputan, evitandose los despidos discrecionales.

En la actividad privada, el despido es mas facil en funcion de los articulos 232, 233 y
245 de la Ley de Contrato de Trabajo.

El 08 de octubre de 1999 se publico la ley N° 25164 que aprobd la Ley marco de
regulacion de Empleo publico nacional para el Poder Ejecutivo Nacional, quedando
expresamente excluidos del ambito de su aplicacion el personal del Poder Legislativo
nacional y del Poder Judicial de la Nacién, que se rigen por sus respectivos ordenamientos
especiales. Por Decreto 1421/2002 se aprueba la reglamentacion de la ley.

Entre otros temas trata el marco normativo y la autoridad de aplicacion, requisitos
para el ingreso, impedimentos para el ingreso, naturaleza de la relacion de empleo, derechos
y deberes, el sistema nacional de la profesion administrativa, régimen disciplinario, recurso
judicial, causales de egreso, fondo permanente de capacitacion y recalificacion laboral.

Las disposiciones de esta ley tienen caracter general, estableciendo el articulo 3° que
sus disposiciones seran adecuadas a los sectores de la administracion publica que presenten
caracteristicas particulares por medio de la negociacion colectiva sectorial prevista en la Ley
24.185, excepto en cuanto fueren alcanzados por lo dispuesto en el inciso 1) del articulo 3° de
la Ley 24.185, que se refiere al personal que requiera un régimen particular por las
caracteristicas de sus actividades.

Esta ley 25164 deroga la ley N° 22140 y sus modificatorias que establecia el Régimen
juridico basico de la funcidén publica, pero dispuso que su ordenamiento y sus respectivas
reglamentaciones continuaran rigiendo la relacion laboral del personal de que se trate, hasta
que se firmen los convenios colectivos de trabajo, o se dicte un nuevo ordenamiento legal que

reemplace al anterior.
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Conforme al articulo 1° del anexo de la ley 25164 la relacion de empleo publico
queda sujeta a los principios generales que dispone la misma, los que deberan ser respetados
en las negociaciones colectivas que se celebren en el marco de la Ley 24.185. Los derechos y
garantias acordados en esta ley a los trabajadores que integran el servicio civil de la Nacion
constituiran minimos que no podran ser desplazados en perjuicio de éstos en las
negociaciones colectivas que se celebren.

La Ley N° 24.185 establece las disposiciones por las que se regiran las negociaciones
colectivas que se celebren entre la Administracion Publica Nacional y sus empleados.

Por Decreto 2345/2008 se aprueba el nuevo régimen de contrataciones de personal de
la administracion publica nacional, es decir aquellos que no ingresan por concurso publico,
estableciendo los nuevos perfiles y el régimen retributivo para las contrataciones de los
consultores profesionales.

Varios organismos y entes descentralizados han celebrado su convenio colectivo de
trabajo, homologados oportunamente, entre los que se detallan:

e Decreto N° 214/2006: homologa el convenio colectivo de trabajo general para la
Administracion Publica Nacional.

e Decreto N° 40/2007: homologa el Convenio Colectivo de Trabajo Sectorial para el
Personal del Servicio Nacional de Sanidad y Calidad Agroalimentaria (SENASA),
concertado entre el Estado Empleador y los Sectores Gremiales por el Acta Acuerdo y
su Anexo de fecha 3 de noviembre de 2006.

e Decreto N° 973/2008: homologa el Convenio Colectivo de Trabajo Sectorial para el
personal de Orquestas, Coros y Ballet Nacionales dependiente de la Secretaria de Cultura

de la Presidencia de la Nacion.

Analizado el Convenio Colectivo de Trabajo General para la Administracion Publica
Nacional, el mismo es de aplicacion para todos los trabajadores bajo relacion de dependencia
laboral con las jurisdicciones del Poder Ejecutivo y entidades descentralizadas detalladas en
el Anexo I del mismo.

Entre las obligaciones del empleador, el articulo 33° inc. 1) establece la obligacion de
velar por el buen clima de trabajo, absteniéndose y/o haciendo cesar, cualquier hecho de
discriminacion, violencia y/o acoso de cualquier indole mediante el uso del cargo, autoridad,

influencia o apariencia de influencia.
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El convenio colectivo que se comenta, establece que todos los agentes quedan sujetos
a una serie de prohibiciones, entre la que se destaca, la de realizar mediante el uso de su
cargo, funcion, influencia o apariencia de influencia cualquier acto, comentario o conducta en
forma reiterada con connotacion sexual no consentida por quien la recibe u hostigamiento
moral, sea para beneficio propio o de un tercero; bajo posibles formas de maltrato fisico o
psiquico, acoso sexual u homofébico y/o que perjudique el desempefio del agente afectado,
su salud, relacion, dignidad o futuro laboral, o consentir dichas conductas en el personal a su
cargo sin hacerlas cesar -articulo 37°, inc. 1)-.

En lo que se refiere a la igualdad de oportunidades y de trato —art.124- se dispone que
las partes signatarias acuerdan en reconocer que la violencia laboral impide la consecucion
del principio de no discriminacion e igualdad de oportunidades, contraponiéndose a los
principios éticos que rigen el empleo regulado por el convenio, y concuerdan que la violencia
laboral se refiere a toda accion, omision, segregacion o exclusion realizada en forma reiterada
por un agente que manifieste abuso de la autoridad que le confieren sus funciones, cargo o
jerarquia, influencia o apariencia de influencia, que tenga por objeto o efecto la degradacion
de las condiciones de trabajo susceptibles de afectar los derechos, la dignidad, de los
trabajadores, de alterar su salud fisica y mental y/o comprometer su futuro laboral; o al
consentimiento de dichas conductas en el personal a su cargo sin hacerlas cesar; pudiendo ser
estas acciones de naturaleza sexual o moral, para beneficio propio o de un tercero, bajo las
posibles formas de maltrato fisico, psiquico o social, acoso u hostigamiento moral, acoso
sexual, homofdbico o discriminacion por género.

La comision de cualquier acto de violencia laboral configura falta grave en los
términos del articulo 32 inciso ¢) del Anexo a la Ley N° 25.164, con sancion de cesantia por
violacion a los deberes y prohibiciones, atento a que las mismas estan previstas en el articulo
37 inciso i) del presente. De manera similar se procedera en los casos del personal
comprendido por la Ley de Contrato de Trabajo, conforme a lo dispuesto en el articulo 242
de dicha norma.

Por este convenio se crea la Comision de Igualdad de Oportunidades y de trato
(CIOT) integrada por tres personas por el Estado Empleador, y tres de la parte gremial para
promover el cumplimiento de las clausulas precedentes y del principio de no discriminacion,
la igualdad de oportunidades y de trato y acciones tendientes a la prevencion y erradicacion
de la violencia laboral —art. 125-.

Se definen las funciones de esta comision, entre la que se destaca: Disefiar y

promover la ejecucion de politicas y acciones para el logro efectivo de la igualdad de
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oportunidades y de trato y la prevencion y erradicacion de la violencia laboral; y realizar
estudios y relevamientos acerca del grado de cumplimiento de los principios de no
discriminacion e igualdad de oportunidades y de trato y de las situaciones conflictivas que se
hubieran producido asi como de la evolucion de las soluciones adoptadas.

La Comision podra recibir denuncias en forma escrita e individualmente observando
las debidas garantias de confidencialidad, discrecion, imparcialidad, celeridad y resguardo de
la identidad de el/los afectado/s e impulsar su tratamiento y resolucion por la autoridad
administrativa competente; recibida la denuncia y constatada la relacion jerarquica entre
denunciado y denunciante, las actuaciones seran elevadas a la méaxima autoridad de la
Jurisdiccion, organismo descentralizado o entidad, para que disponga a través de la autoridad
competente, la sustanciacion de la pertinente informacion sumaria o sumario administrativo,
segun corresponda.

Ademas, el estado ha sancionado la ley N° 25188 de Etica en el ejercicio de la funcion
publica, que establece un conjunto de deberes, prohibiciones e incompatibilidades aplicables,
sin excepcion, a todas las personas que se desempeiien en la funcién publica en todos sus
niveles y jerarquias, en forma permanente o transitoria, por eleccion popular, designacion
directa, por concurso o por cualquier otro medio legal, extendiéndose su aplicacion a todos

los magistrados, funcionarios y empleados del Estado.
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II: Ordenamiento juridico argentino

Se aborda el ordenamiento juridico argentino, acotado al tema mobbing, considerando
las normas juridicas, en un espacio y tiempo determinado, con un orden jerarquico,
coherentes y relacionadas con el tema bajo estudio.

Una vez descripto el mobbing, se presenta el marco juridico argentino que
contemplaria el fendmeno bajo estudio, precisando las normas que el trabajador, tanto del
sector privado como publico, podria invocar para tutelar sus derechos, y asi defenderse de las
acciones hostiles del acosador.

Para su tratamiento se partird de la norma de mayor jerarquia, para continuar con las
de menor jerarquia, las que tendran validez en la medida que se ajusten a la de mayor
jerarquia, desarrollo que responde a la piramide de Kelsen.

Se tratara en primer lugar las normas pertinentes de la Constitucional Nacional
Argentina, los tratados internacionales con jerarquia constitucional, siguiendo con las normas
juridicas de rango inferior, tanto a nivel nacional y provincial.

Finalmente, se expondran una serie de antecedentes jurisprudenciales en los que se

trata el tema bajo estudio.

1. Constitucion Nacional. Jerarquia constitucional. Disposiciones aplicables

Nuestra Constitucion Nacional, juntamente con las normas contenidas en los tratados
internacionales, incorporados por el articulo 75, inciso 22), tutelan un minimo de derechos
fundamentales de las personas tales como: seguridad, salud, descanso, estabilidad en el
empleo, condiciones dignas y equitativas de labor, entre otros derechos individuales de los
trabajadores. Al respecto el articulo 33° de la carta magna determina que “las declaraciones,
derechos y garantias que enumera la Constitucién no seran entendidos como negacion de
otros derechos y garantias no enumerados”.

En el ordenamiento juridico, la norma que regula todo el mundo juridico, la que se
encuentra en la cuspide de la piramide juridica, es la Constitucion Nacional. Asi, las demas
normas que se legislen deben ajustarse a lo prescripto por la Constituciéon Nacional, sin dejar
de lado los principios generales del derecho y los principios propios del Derecho del Trabajo,

como lo expresa Estela M. Ferreiros (2014).
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La Constitucion Nacional, en su primera parte —Capitulo I- estipula las Declaraciones,
derechos y garantias, de la cual rescato los articulos que considero de fundamental
importancia por su contenido, a saber:

e El articulo 14° bis, en su primer parrafo, dispone que “El trabajo en sus diversas formas
gozara de la proteccion de las leyes, las que aseguraran al trabajador: condiciones dignas
y equitativas de labor, jornada limitada; descanso y vacaciones pagados; retribucion justa;
salario minimo vital mévil; igual remuneracion por igual tarea; ...; proteccion contra el
despido arbitrario; estabilidad del empleado publico....”.

e El articulo 16° establece que "La Nacion Argentina no admite prerrogativas de sangre, ni
de nacimiento: no hay en ella fueros personales ni titulos de nobleza. Todos sus
habitantes son iguales ante la ley, y admisibles en los empleos sin otra condiciéon que la
idoneidad....".

e El articulo 19° prescribe que “Las acciones privadas de los hombres que de ningin modo
ofendan al orden y a la moral publica, ni perjudiquen a un tercero, estan solo reservadas a
Dios, y exentas de la autoridad de los magistrados. Ninglin habitante de la Nacion sera

obligado a hacer lo que no manda la ley, ni privado de lo que ella no prohibe”.

La mayoria de los derechos descriptos en las declaraciones, que forman parte del
orden juridico argentino, son de caracter operativo, es decir, se pueden invocar directamente
ante la justicia, sin que sea necesario que dicte una norma para hacer efectivos los derechos
consagrados, excepto que se dicten para fijar condiciones de tiempo y modo necesarias para
asegurar un adecuado ejercicio, sin desnaturalizarlo, como seria el caso de la ley 11544 de
Jornada de trabajo.

Por otro lado, estdn las normas programaticas, que requieren del dictado de
disposiciones normativas que permitan efectivizar el ejercicio del derecho, asi el articulo 75,
el inciso 23), de la Constitucién Nacional establece que corresponde al Congreso promover
las medidas de accion positiva que garanticen la igualdad real de oportunidades y de trato, y
el pleno goce y ejercicio de los derechos reconocidos por esta Constitucion y por los tratados
internacionales vigente sobre derechos humanos, en particular respecto de los nifios, las
mujeres, los ancianos y las personas con discapacidad.

Nuestra Constitucion, que sostiene que las acciones de los hombres que no afecten el
orden publico ni perjudiquen a terceros caen fuera de la 6rbita de los magistrados —art. 19
C.N.-, pero es fundamental tener presente que los derechos de cada persona estan limitados

por los derechos de los demas, por la seguridad de todos, por la vida en sociedad -bien
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comun-, por lo que considero que esta norma tiene caracter dinamico, en el sentido de que se
tendra que ir considerando ante los avances, por cambios econémicos, sociales, politicos.

Como lo expresa Agustin Gordillo (2007) las normas en materia de derechos humanos
son operativas; la Corte Suprema de Justicia, especialmente a partir del caso Siri, sostuvo que
“las garantias individuales (léase en lenguaje actual derechos humanos) existen y protegen a
los individuos por el solo hecho de estar consagradas por la Constitucion e
independientemente de las leyes reglamentarias, las cuales solo son requeridas para establecer
“en qué casos y con qué justificativos podra procederse a su allanamiento y ocupacion,”. A lo
cual quiero agregar que el fallo "Siri, Angel, s/interpone recurso de habeas corpus” transcribe
una frase —que considero pertinente- de Joaquin V. Gonzalez: "No son, como puede creerse,
las declaraciones, derechos y garantias, simples formulas tedricas: cada uno de los articulos y
clausulas que las contienen poseen fuerza obligatoria para los individuos, para las autoridades
y para toda la Nacion. Los jueces deben aplicarla en la plenitud de su sentido, sin alterar o
debilitar con vagas interpretaciones o ambigiiedades la expresa significacion de su texto.
Porque son la defensa personal, el patrimonio inalterable que hace de cada hombre,
ciudadano o no, un ser libre e independiente dentro de la Nacion Argentina" ("Manual de la
Constitucion argentina", en "Obras completas"”, vol. 3, Buenos Aires, 1935, nim. 82; conftr.,
ademas, nums. 89 y 90)”.

“Toda persona debe ejercer sus actos respetando a su vez el principio alterum non
laedare consagrado en el art. 19 de la CN y 1109 del CC que prohibe ocasionar dafios a otras
personas, de lo contrario, debe reparar ese dafio y en tal sentido, la indemnizacion constituye
un instrumento que apunta a reparar un derecho ya irremisiblemente lesionado ante la
imposibilidad de reponer las cosas al estado anterior. Mediante dicha reparacion se resarce el
dafio material que, en lo esencial, es el menoscabo econdémico que sufre una persona en su
patrimonio y en los derechos subjetivos de la victima que se encuentran incorporados a su
patrimonio y el dafio moral (dafio extrapatrimonial), que comprende los padecimientos y
mortificaciones en la seguridad personal, tranquilidad o en el goce de bienes, que exceden el
marco de la normal tolerancia. CNAT Sala I Expte. N° 9.148/2010 Sent. Def. N° 87.370 del
13/02/2012 “V.P., M.A. ¢/ Teletech Argentina S.A. s/ Despido”.
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2. Tratados y Declaraciones internacionales sobre derechos humanos

Con la reforma constitucional del afio 1994, los tratados y concordatos que se
aprueben por el Congreso de la Nacion tendran jerarquia superior a las leyes (art. 75 inc. 22)
primer parrafo).

Los Tratados de Derechos Humanos comprendidos en el articulo 75, inciso 22)
segundo parrafo, adquirieron rango constitucional, al establecer la norma mencionada que
“tienen jerarquia constitucional, no derogan articulo alguno de la primera parte de esta
Constitucion y deben entenderse complementarios de los derechos y garantias por ella
reconocidos. Solo podran ser denunciados, en su caso, por el Poder Ejecutivo Nacional,
previa aprobacion de las dos terceras partes de la totalidad de los miembros de cada Camara”.

Karpiuk y Giménez (2015) expresan que los tratados internacionales de derechos
humanos tienen las siguientes particularidades:

e Seiialan derechos de validez universal para todos los seres humanos sin discriminaciones
de ninguna especie.

e Prevalecen sobre el sistema legal interno de los paises que lo suscriben.

e Tienen aplicacion directa (son operativos).

e Son instrumentos legales que dan origen a derechos individuales que deben respetarse y
garantizarse en las cortes jurisdiccionales.

Los Tratados de Derechos Humanos comprendidos en el articulo 75, inciso 22) 2° p.
que adquirieron rango constitucional son:

e La Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre.

e La Declaracion Universal de Derechos Humanos.

e La Convencion Americana sobre Derechos Humanos.

e El Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales.

e El Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos y su Protocolo Facultativo.

e La Convencion sobre la Prevencion y la Sancion del Delito de Genocidio.

e La Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion
Racial.

e La Convencion sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer.

e La Convencion contra la Tortura y otros Tratos o Penas Crueles, Inhumanos o

Degradantes.
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e La Convenciodn sobre los Derechos del Nifio.

De estos tratados, rescato aquellos, cuyas normas considero que estan relacionadas
con el tema bajo estudio, a saber:
La Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre.

El articulo XIV de la Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre
prescribe que toda persona tiene derecho al trabajo, y a recibir una remuneracion que, en
relacion con su capacidad y destreza le asegure un nivel de vida conveniente para si misma y

su familia.

La Declaracion Universal de Derechos Humanos.

El articulo 23, inc. 1) de la Declaracion Universal de Derechos Humanos establece
que toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, en condiciones
equitativas y satisfactorias de trabajo; y el inc.3) expresa que tiene derecho a una
remuneracion equitativa y satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una existencia

conforme a la dignidad humana.

La Convencion Americana sobre Derechos Humanos.

La Convencion Americana sobre Derechos Humanos (Pacto de San José de Costa
Rica) en su articulo 1° de establece que los Estados partes deben respetar los derechos y
libertades reconocidos a las personas humanas en la misma, y garantizar su libre y pleno
ejercicio en su jurisdiccion; para lo cual el Estado adoptara las medidas que los protejan de
acciones u omisiones que violen sus derechos, estableciendo asi en el articulo 63°, inciso 1),
que cuando se determine que hubo violacion de un derecho o libertad protegidos por
Convencion, la Corte dispondra que se garantice al lesionado en el goce de su derecho o
libertad conculcados, disponiendo si resulta procedente que se reparen las consecuencias y el
pago de una indemnizacion a la parte lesionada.

El articulo 5°, en su inciso 1), establece que toda persona tiene derecho a que se
respete su integridad fisica, psiquica y moral; y en el inciso 2) prescribe que nadie debe ser
sometido a tratos crueles, inhumanos o degradantes; ademas toda persona tiene derecho al
respeto de su honra y al reconocimiento de su dignidad (art. 11°).

En la opinion consultiva 2/1982, la Corte Interamericana de Derechos Humanos dejo

en claro que los tratados de derechos humanos se diferencian de los tratados clasicos o
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comunes; ello por cuanto su objeto y fin estan dados por la proteccion de los derechos

fundamentales de los seres humanos (Karpiuk y Giménez, 2015).

El Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales.

El Pacto Internacional de Derechos Econdomicos, Sociales y Culturales, en su articulo
6, prescribe que los Estados partes reconocen el derecho a trabajar de toda persona que
comprende el derecho a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo, y deben
tomar todas las medidas para garantizar ese derecho, en condiciones que garanticen las

libertades politicas y econdmicas fundamentales de la persona humana.

La Convencion contra la Tortura y otros Tratos o Penas Crueles, Inhumanos o
Degradantes.

La Convencion contra la Tortura y Otros Tratos o Penas Crueles, Inhumanos o
Degradantes prevé en su articulo 16 que “Todo Estado parte se comprometera a prohibir en
cualquier territorio bajo su jurisdiccion otros actos que constituyan tratos o penas crueles,
inhumanos o degradantes y que no lleguen a ser tortura tal como se define en el articulo 1,
cuando esos actos sean cometidos por un funcionario publico y otra persona que actie en el
ejercicio de las funciones oficiales, o por instigacion o con el consentimiento o la
aquiescencia de tal funcionario o persona”.

Tal disposicion la considero pertinente para la interposicion por parte del acosado en
el ambito del sector publico.

La Corte Interamericana de Derechos Humanos en su opinion consultiva N° OC-7/86
del 29 de agostos de 1986, expuso en el punto 24 de la misma que “el derecho de
rectificacion o respuesta es un derecho al cual son aplicables las obligaciones de los Estados
Partes consagradas en los articulos 1.1 y 2 de la Convencion. Y no podria ser de otra manera,
ya que el sistema mismo de la Convencion, esta dirigido a reconocer derechos y libertades a
las personas y no a facultar a los Estados para hacerlo”.

Como se puede ver todos los tratados tienen como eje al ser humano, con su derecho

al trabajo, en condiciones satisfactorias, considerando la dignidad humana.
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3. Cédigo Civil y Comercial de la Nacion Argentina

El nuevo Coédigo Civil y Comercial de la Nacion, sancionado por ley 26.994,
publicado el 08 de agosto de 2014, entro en vigencia el 01 de agosto de 2015 —Ley 27077-,
destacando que el mismo recepta situaciones que se han venido presentando a lo largo de los
afios y que fueron resueltas por los fallos judiciales, a lo que se le suma las opiniones
doctrinarias.

La consideracion de esta norma de fondo permite ver que disposiciones se pueden
utilizar como protectorios contra la violencia laboral, en especial del mobbing.

Como se expuso, una conducta de acoso laboral psicoldgico del empleador, agrede
derechos fundamentales del trabajador, que se encuentran en la esfera no patrimonial del
individuo, tales como los derechos a la dignidad, a la intimidad, al honor, a la imagen, a la no
discriminacion; y estos derechos constituyen un limite ante un hostigamiento del empleador,
sus representantes y/o dependientes en el lugar de trabajo.

El nuevo cddigo civil y comercial, en concordancia con la Constitucion Nacional y los
tratados internacionales —con rango constitucional- colocan a la persona humana en un estado
donde su consideracion tiene un valor intrinseco absoluto (Alberto J. Bueres, 2015).

De este cuerpo normativo, quiero resaltar dos articulos que considero fundamentales,
el articulo 51° que expresa “la persona humana es inviolable y en cualquier circunstancia
tiene derecho al reconocimiento y respeto de su dignidad”, y el articulo 52° prescribe que “la
persona humana lesionada en su intimidad personal o familiar, honra o reputacion, imagen o
identidad, o que de cualquier modo resulte menoscabada en su dignidad personal, puede
reclamar la prevencion y reparacion de los dafios sufridos, conforme a lo dispuesto en el
Libro Tercero, Titulo V, Capitulo 1.

El nuevo cuerpo normativo reconoce expresamente la existencia, autonomia e
individualidad de la persona humana, su dignidad esta tutelada, ya que ante una lesion de la
misma se puede reclamar prevencion y/o reparacion por la via judicial.

El Coédigo Civil y Comercial contempla la funciéon de prevencion del dafo al
establecer “que toda persona tiene el deber, en cuanto de ella dependa, de: a) evitar causar un
dafio no justificado; b) adoptar, de buena fe y conforme a las circunstancias, las medidas
razonables para evitar que se produzca un dafio, o disminuir su magnitud”.

El codigo civil anterior no tenia un tratamiento sobre la dignidad, los derechos

personalisimos; lo cual estaba contemplado en la constitucion nacional, en los tratados
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internacionales, la doctrina lo expresa como una constitucionalizacion del codigo civil y
comercial, un cambio de concepcion y paradigma.

La norma de fondo en su capitulo I del titulo V —Libro Tercero- plantea los
presupuestos necesarios y suficientes para que nazca la obligacion o el deber de resarcir, a
saber:

e Dafio resarcible.

e Antijuridicidad

e Factor de atribucion

e Relacion de Causalidad.

Conforme al articulo 1737° existe “dafo cuando se lesiona un derecho o un interés no
reprobado por el ordenamiento juridico, que tenga por objeto la persona, el patrimonio, o un
derecho de incidencia colectiva”, en el caso del mobbing se busca generar un dafio a la
persona humana.

La antijuridicidad, como presupuesto necesario, se configura cuando la accién u
omision que causa el dafio no estd justificada —articulo 1717° C.C.yC. Las acciones del
acosador, en el caso del mobbing, lesionan en principio la dignidad del trabajador, generando
en primer lugar un dafio moral (no patrimonial), y la permanencia de las acciones en el
tiempo puede generar lesiones psicofisicas: dafios que deben ser reparados y/o indemnizados.

Atento a que el mobbing se desarrolla en un ambiente laboral, donde el sujeto activo
del mismo puede ser el empleador o sus dependientes, las disposiciones del codigo civil y
comercial estipulan la responsabilidad directa, del responsable ejecutor —art. 1749- como la
responsabilidad indirecta, la responsabilidad del principal por los hechos desplegados por sus
dependientes —art. 1753-.

Por su parte el articulo 1741, establece que esta legitimado para reclamar la
indemnizacion de las consecuencias no patrimoniales el damnificado directo; y en el caso de
su muerte o de una gran discapacidad también tiene legitimacion a titulo personal, segin las
circunstancia los ascendientes, los descendientes, el conyuge y quienes convivan con el
damnificado recibiendo trato familiar ostensible.

Las disposiciones del Coédigo Civil y Comercial de la Nacion son plenamente
aplicables a las situaciones de mobbing que se producen en las relaciones laborales de la
actividad privada, tanto en su faz de prevencion como resarcitoria. Sobre todo, ante
situaciones de reparacion integral, que no sean satisfechas por la ley 26.773, previendo ésta

una opcién excluyente, no acumulable, entre las indemnizaciones previstas en la misma y las
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que les pudieran corresponder con fundamento en el Cddigo Civil y Comercial y otras
disposiciones.

Pero, qué pasa con las situaciones de mobbing que se presenten en el ambito publico,
al respecto el articulo 9° de la ley 26994, en su parte cuarta, dispone que “la responsabilidad
del Estado nacional y de sus funcionarios por los hechos y omisiones cometidos en el
ejercicio de sus funciones sera objeto de una ley especial”.

Concordante con lo expuesto el articulo 1764° C.C.C.N. establece que las
disposiciones de la responsabilidad civil “no son aplicables a la responsabilidad del Estado de
manera directa ni subsidiaria”; aclarando la norma de fondo que “la responsabilidad del
Estado, y en particular los hechos y las omisiones de los funcionarios publicos en el ejercicio
de sus funciones por no cumplir sino de una manera irregular las obligaciones legales que les
estan impuestas se rige por las normas y principios del derecho administrativo nacional o
local seglin corresponda —art. 1765 y 1766 del Cédigo Civil y Comercial de la Nacion.

Cuando la norma de fondo establece que la responsabilidad del Estado se regira por
una norma especial, la doctrina pensé en la ley 26944 de Responsabilidad estatal, pero el
articulo 10 de la citada norma dispone que sus disposiciones “no seran aplicables en su
caracter de empleador”.

Ante este panorama, considero que las normas que se deberian aplicar, en primera
instancia ante situaciones de mobbing, es la Ley marco de Regulacion de Empleo Publico
Nacional — Ley N° 25164, su decreto reglamentario N° 1421/02, que establece los derechos,
deberes y prohibiciones, régimen disciplinario; los convenios colectivos de trabajo que se
hayan celebrado, dentro del marco legal mencionado, siguiendo los lineamientos de la ley N°
24185.

Luego, considerando las etapas del mobbing —para ver el momento de intervencion del
empleador-, el grado de dafio sufrido por la victima del acoso; el damnificado podria accionar
contra el Estado y/o funcionario o agente publico civilmente, reforzando esta postura lo
prescripto por el ultimo parrafo del articulo 30 de la Ley 25164 que prevé que “La suspension
se hara efectiva sin prestacion de servicios ni goce de haberes, en las normas y términos que
se determinen y sin perjuicio de las responsabilidades penales y civiles que fije la legislacion

vigente”, y ahi entrarian a jugar las normas del Cédigo Civil y Comercial de la Nacion.
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4. Normas legales nacionales

4.1. Ley Antidiscriminacion N° 23.592

Esta norma adopta medidas para quienes impidan el pleno ejercicio de los derechos y
garantias fundamentales reconocidos en la Constitucion Nacional, en su articulo 1° establece
que "quien arbitrariamente impida, obstruya, restrinja o de algin modo menoscabe el pleno
ejercicio sobre bases igualitarias de los derechos y garantias fundamentales reconocidos en la
Constitucion Nacional, sera obligado, a pedido del damnificado, a dejar sin efecto el acto
discriminatorio o cesar en su realizacion y a reparar todo el dafilo moral y material
ocasionado. A los efectos del presente articulo se consideraran particularmente los actos u
omisiones discriminatorias determinados por motivos tales como raza, religion, nacionalidad,
ideologia, opinidn politica o gremial, sexo, posicion econdmica, condicion social o caracteres
fisicos".

Esta norma, de siete articulos, es una norma de alcance general para todos los
ciudadanos que vean vulnerados sus derechos constitucionales.

Para el caso de discriminacion, fuera del &mbito laboral, el ciudadano para defensa de
sus derechos puede interponer las normas pertinentes de la Constitucion Nacional, tratados
internaciones de caracter operativo entre los se pueden mencionar: Declaracion Universal de
Derechos Humanos (arts. 1, 2, 7 y 26), Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del
Hombre (arts. 3 y 14), Convencion Americana sobre Derechos Humanos (arts. 1, 6 y 12),
Convencion Internacional sobre Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion (arts. 1,
3y4),ylaley N° 23592, pudiendo seguirse la via ordinaria para reclamar la nulidad del acto
discriminatorio.

La discriminacion en el ambito laboral, como una forma de violencia laboral, tiene su
origen en una relacion juridica laboral, y para defensa de sus derechos se pueden mencionar
las normas pertinentes de la Constitucion Nacional —articulo 16°-, tratados internaciones de
caracter operativo, y el articulo 17° de la ley de contrato de trabajo que prohibe cualquier tipo
de discriminacion entre los trabajadores por motivos de sexo, raza, nacionalidad, religiosos,
politicos, gremiales o de edad.

El término discriminar segin el Diccionario de la Real Academia Espafiola tiene los
siguientes significados:

1. Seleccionar excluyendo.
2. Dar trato desigual a una persona o colectividad por motivos raciales, religiosos, politicos,

de sexo, etc.
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De estos significados, el segundo que se refiere al trato social disimil entre las
personas, es lo que la ley quiere tutelar, para lo cual es importante precisar cuando se esta
ante un acto discriminatorio, que puede ser un solo acto que afecte derechos y la real igualdad
de oportunidades.

Frente al mobbing o acoso laboral psicologico, considero que esta norma no es
susceptible de invocarse, atento a que los actos de acoso se mantienen en el tiempo con la
intencion de producir un dafio, considerando a la persona en si, y no con relacion a las demas.

Bajo esta perspectiva podria decirse que hay una cierta discriminacion.

4.2. Ley de Contrato de Trabajo N° 20.744

En la relacion laboral empleador-trabajador, en el &mbito privado nacional tenemos la
Ley de contrato de Trabajo N° 20744, que regula los derechos y obligaciones de las partes;
estableciendo en su articulo 2° su &mbito de aplicacion, prescribiendo que sus disposiciones
no seran de aplicacion a los dependientes de la Administraciones publica nacional, provincial
o municipal, al personal de casas particulares y a los trabajadores agrarios; salvo excepcion
y/o cuando se disponga su aplicacion supletoria.

Conforme a esta norma las partes estdn obligadas a tener un comportamiento de
colaboracion y solidaridad (art. 62° L.C.T.), actuando de buena fe ajustando su conducta a lo
que es propio de un buen empleador y de un buen trabajador, tanto al celebrar, ejecutar o
extinguir el contrato o relacion de trabajo (art. 63°, LCT).

En cuanto a las facultades del empleador se citan los articulos 64°y 65° de la L.C.T.
que describen las facultades de organizacion y direccion, estableciendo que deben ejercitarse
en funcion a los fines de la empresa, a la funcion de produccion; el articulo 66° que prescribe
que el empleador puede modificar las formas y modalidades del trabajo -ius variandi-, en
tanto esos cambios no importen un ejercicio irrazonable de esa facultad, ni alteren
modalidades esenciales del contrato, ni causen perjuicio material ni moral al trabajador; y el
articulo 67° que le permite aplicar sanciones disciplinarias proporcionadas a las faltas o
incumplimientos.

El ejercicio de estas facultades, por parte del empleador, tienen limitaciones y estan
establecidas en el articulo 68° que establece que se deberan ejercitar con los limites y con
arreglo a las condiciones fijadas por la ley, los estatutos profesionales, las convenciones
colectivas de trabajo y los reglamentos internos, cuidando satisfacer las exigencias de la

organizacion del trabajo en la empresa y el respeto debido a la dignidad del trabajador y sus
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derechos patrimoniales, excluyendo toda forma de abuso del derecho. Limites que también
estan previstos en el articulo 14° bis de la Constitucion Nacional.

Es decir, que el empresario no tiene derechos absolutos, ya que tiene limites, y en su
gjercicio no puede vulnerar derechos fundamentales del trabajador ni causarle dafios. El
articulo 81° de la L.C.T. estipula que el empleador debe dispensar a todos los trabajadores
igual trato en identidad de situaciones. Se considerara que existe trato desigual cuando se
produzcan discriminaciones arbitrarias fundadas en razones de sexo, religion o raza, pero no
cuando el diferente tratamiento responda a principios de bien comun, como el que se sustente
en la mayor eficacia, laboriosidad o contraccion a sus tareas por parte del trabajador.

Por el articulo 75°, que se refiere al deber de seguridad, el empleador debe hacer
observar las pautas y limitaciones a la duracion del trabajo establecidas en la ley y demas
normas reglamentarias, y adoptar las medidas que segtin el tipo de trabajo, la experiencia y la
técnica sean necesarias para tutelar la integridad psicofisica y la dignidad de los trabajadores,
debiendo observar las disposiciones legales y reglamentarias pertinentes sobre higiene y
seguridad en el trabajo, es decir la ley N° 19.587 de Higiene y Seguridad en el Trabajo, cuya
reglamentacion es el Decreto N° 351/79.

El articulo 78° LCT., que se refiere al deber de ocupacion, el empleador debera
garantizar al trabajador ocupacion efectiva, de acuerdo a su calificacion o categoria
profesional.

“La responsabilidad de la empleadora no es controvertible, sin perjuicio de las
acciones de regreso que le puedan asistir al amparo del articulo 1123 CC. La falta de
importancia que la empleadora asignara a los episodios ocurridos no la eximen de la
responsabilidad objetiva y refleja, pues el hecho acontecié en el ambito laboral, de su
custodia, y ella tiene para con las personas que alli prestan servicios una obligacion de
seguridad (art. 75 LCT) que garantice indemnidad psicofisica, respondiendo a su vez, por
imperativo legal, por los hechos ilicitos de quien se vale para funcionar (art. 1113 CC).
CNAT Sala I Expte. N° 23.661/2010 Sent. Def. N° 87.786 del 31/05/2012 “B,.H.J. ¢/ Alavera
SA y otro s/ Mobbing”.

La norma laboral en consideracion, establece como regla general el tratamiento
igualitario para todos los trabajadores (art. 80° LCT.), y en concreto el articulo 172° prohibe
el trato discriminatorio de la mujer al establecer que la mujer podré celebrar toda clase de
contrato de trabajo, no pudiendo consagrarse por las convenciones colectivas de trabajo, o
reglamentaciones autorizadas, ningtn tipo de discriminacioén en su empleo fundada en el sexo

o estado civil de la misma, aunque este ultimo se altere en el curso de la relacion laboral.
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A los efectos de ver la conjuncién y concordancia de normas considero oportuno
exponer el “fallo "Parals, Eliana Veronica c¢/Bandeira SA" (CNTrab. - Sala III - 22/11/2006),
en el cual se receptd un reclamo de una trabajadora que invoco haber sufrido diferentes tipos
de maltratos por parte de otros empleados que eran sus superiores jerarquicos. En autos
quedo acreditado que la actora fue rebajada de categoria pasando de cajera para finalmente
realizar labores de limpieza y que fue victima no s6lo de acoso moral, sino también de acoso
sexual. En su voto, la doctora Porta dijo: "...Conviene recordar que el articulo 14 bis de la
Constitucion Nacional dispone ... El trabajo en sus diversas formas gozara de la proteccion de
las leyes, las que aseguraran al trabajador: condiciones dignas y equitativas de labor ... la
Constitucion, reformada en 1994, en el articulo 75, inciso 22), confiri6 a determinados
tratados internacionales jerarquia constitucional, vale decir que son complementarios de los
derechos y garantias establecidos en la primera parte de la Constitucion Nacional y entre ellos
menciona la Declaracion Universal de Derechos Humanos del afio 1948 y la Convencion
sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, del afio 1979.
El primero de estos tratados establece en el articulo 23 que "1. Toda persona tiene derecho al
trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y
a la proteccion contra el desempleo... 2. Toda persona que trabaja tiene derecho a una
remuneracion equitativa y satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, la existencia
conforme a la dignidad humana...". Por medio del segundo de los tratados, los Estados partes
condenan la discriminacion contra la mujer en todas sus formas, convienen en seguir, por
todos los medios apropiados y sin dilaciones, una politica encaminada a eliminar la
discriminacion contra la mujer (art. 2) ... Si bien, como sefialara, el sustento de la reparacion
que propongo es de orden extracontractual tampoco puede perderse de vista que la ley de
contrato de trabajo, que rigié el vinculo habido entre las partes, asi como la ley 23592 (BO:
5/11/1988) vedan expresamente cualquier tipo discriminacion, en concreto, también la
fundada en razones de sexo (arts. 17, 81, 172 de la primera de las leyes citadas, art. 1 de la
segunda).” (Myriam S. Luque, 2009, pag. 662).

Conforme a la normativa bajo estudio, el acoso laboral psicologico no esta
contemplado en la misma, pero encontramos disposiciones que establecen derechos y
deberes, que establecen principios rectores como deber de seguridad, trato igualitario, por lo
que las diversas manifestaciones de acoso laboral psicologico deben encuadrarse en las
mismas como incumplimiento de sus deberes de: buena fe, de prevision, de seguridad y

condiciones dignas de trabajo.
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“Si bien no puede afirmarse que el actor hubiere sido victima de “mobbing” o de lo
que comunmente se denomina “acoso laboral”, lo cierto es que se acreditd que fue pasible de
un “trato desconsiderado u hostil” y que la patronal no ha preservado la integridad psicofisica
ni la dignidad del trabajador al no haber tomado medidas en resguardo de aquellas, exigencia
que dimanan del principio de buena fe exigible al buen empleador y que es lo esperable de
aquél como titular de las facultades de organizacion y direccion de su empresa. Por ende, la
presencia de ese trato hostil hizo imposible la prosecucion del vinculo laboral habido,
circunstancia que motivo el distracto que se reputd justificado, razén por la cual, el dafio
moral por el que acciona el demandante debe ser admitido, mas alla de no haber generado un
dafio a nivel de incapacitar su total obrera. CNAT Sala IX Expte. N° 23.143/09 Sent. Def. N°
18.669 del 27/6/2013 “R.,G.J. ¢/Sola Naciente Seguros de Personas SA s/despido”.

4.3 Ley de Riesgo del Trabajo N° 24.557 — Ley

La consideracion de la ley de Riesgo del trabajo, es para ver si ante un dafio generado
por un acoso laboral, la misma debe responder ante el mismo. En cuanto a las medidas de
prevencion que se deben adoptar, el articulo 4° punto 1) primer parrafo prescribe "Los
empleadores y los trabajadores comprendidos en el ambito de la LRT, asi como las ART
estan obligados a adoptar las medidas legalmente previstas para prevenir eficazmente los
riesgos del trabajo".

La ley de riesgo del trabajo, conforme al articulo 1°, establece que:

1. La prevencion de los riesgos y la reparacion de los dafios derivados del trabajo se regiran
por la L.R.T. y sus normas reglamentarias.

2. Son objetivos de la Ley sobre Riesgos del Trabajo (LRT):

a) Reducir la siniestralidad laboral a través de la prevencion de los riesgos derivados del
trabajo;

b) Reparar los dafios derivados de accidentes de trabajo y de enfermedades profesionales,
incluyendo la rehabilitacion del trabajador damnificado;

c¢) Promover la recalificacion y la recolocacion de los trabajadores damnificados;

d) Promover la negociacion colectiva laboral para la mejora de las medidas de prevencion y
de las prestaciones reparadoras.

Con la ley 24557 se busca contemplar las consecuencias de los riesgos laborales

plasmados en los accidentes del trabajo y las enfermedades profesionales, y actuar en la
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prevencion para reducir la siniestralidad laboral, mediante el cumplimiento de las normas de
higiene y seguridad en el trabajo.

Quiero destacar que con la sancion de esta ley (B.O. 04/10/1995), mediante su
articulo 49°, sustituyo el articulo 75° de la ley de Contrato de Trabajo, que se refiere al deber
de seguridad, habiéndose eliminado la expresion “para tutelar la integridad psicofisica y la
dignidad de los trabajadores”; articulo 75° que luego es modificado por ley N° 27.323 (B.O.
15/12/16), por la cual se vuelve a incorporar dicha expresion al articulo, rescatandose un
principio importante en el Derecho del Trabajo.

Esta ley, por el articulo 39°, en lo que se refiere a la responsabilidad civil del
empleador inciso 1) -hoy derogado- prescribia que “las prestaciones de esta ley eximen a
los empleadores de toda responsabilidad civil, frente a sus trabajadores y. a los
derechohabientes de éstos, con la sola excepcion de la derivada del articulo 1072 del Codigo
Civil”; es decir que privaba al trabajador de acudir a la justicia a través de una accion civil a
los efectos de obtener una reparacion integral; conculcando el principio alterum non laedere,
es decir no dafiar al otro.

Asi, el 21de septiembre de 2004 la Corte Suprema de Justicia de la Nacion dicto el
fallo “Aquino, Isacio c/Cargo Servicios Industriales S.A s/accidente ley 9688 (Fallos:
327:3753), donde el Tribunal declar6 la inconstitucionalidad del cuestionado articulo 39 de la
ley de riesgos del trabajo.

Con fecha 24 de octubre de 2012 se sanciono la ley 26773 (B.O. 26/10/2012), por la
cual se estable el Régimen de ordenamiento de la reparacion de los dafios derivados de los
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, derogando el articulo 39° incs 1°, 2°y 3°
de la L.R.T., y estableciendo en el articulo 4°, segundo parrafo, que “Los damnificados
podran optar de modo excluyente entre las indemnizaciones previstas en este régimen de
reparacion o las que les pudieran corresponder con fundamento en otros sistemas de
responsabilidad. Los distintos sistemas de responsabilidad no serdn acumulables”, es decir
que si el trabajador percibe las indemnizaciones tarifada renuncia a realizar reclamo alguno
ante la justicia, lo cual limita al damnificado a iniciar una accion civil si considera que la
indemnizacion no cubre una reparacion integral del dafo.

Con respecto a si el mobbing es contemplado por la L.R.T., se cita el fallo de la causa
"Correa Cerpa, Patricia c/Aguas Danone Argentina SA" -6* Camara del Trabajo de la 1ra.
Circunscripcion de Mendoza, 3/8/2005, y como lo expresa Myriam Luque (2009) la actora
solicitaba que se tipifique como enfermedad del trabajo el cuadro depresivo derivado del

mobbing. El cuadro psicologico denunciado fue demostrado en virtud del certificado médico
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que establecid la existencia de un sindrome depresivo calificandolo como enfermedad
accidente, consecuencia directa del estrés en el ambito laboral. Se entendio
inconstitucionalidad de la ley 24557, por entender que la no inclusion de la patologia en el
listado de enfermedades que la ley prevé limita los derechos del actor contemplados en la
Constitucion Nacional, lo cual viola el derecho de propiedad, el derecho de proteccion de la
persona y la garantia de igualdad ante la ley (arts. 14 bis, 16, 17 de la CN), por lo cual se
condend a la A.R.T. a abonar al actor la reparacion del dafio derivado de tal enfermedad
profesional.

En otro fallo, “la Aseguradora de Riesgos del Trabajo, cuestiond el caracter
profesional de la enfermedad padecida por la actora —depresion mayor- causada por mobbing,
en tanto la misma no se encontraria alcanzada por la ley 24.557 y decreto reglamentario
658/96 y sostuvo que no podia atribuirsele responsabilidad alguna, lo cierto es que, en virtud
del adagio iura novit curia, resulta ser responsable por aplicacion de las normas de derecho
comun. Ello, por cuanto incurri6é en responsabilidad por omision, pues en el caso, se acreditd
que dicha entidad incumpli6 las obligaciones que la ley 24.557 le impone a través del art. 4,
encuadrando tales incumplimientos en las prescripciones del art.1074 del Codigo Civil.
CNAT Sala I Expte. N° 14.485/09 Sent. Def. N° 88.283 del 28/11/2012 “L.,L.I. c¢/Eliovac SA
y otro s/accidente — accion civil”. En el nuevo Codigo Civil y Comercial, el articulo 1074 del

Codigo Civil, corresponde al articulo 1717, que se refiere al concepto de antijuridicidad.

4.4 Ley de Proteccion Integral a las Mujeres N° 26.485

La ley N° 26485 de proteccion integral a las mujeres, sancionada el 11 de marzo de

2009, conforme al articulo 1° es una ley de orden publico y de aplicacion en todo el territorio

de la Republica argentina. Esta ley tiene por objeto promover y garantizar:

a) la eliminacién de la discriminacion entre mujeres y varones en todos los ordenes de la
vida;

b) el derecho de las mujeres a vivir una vida sin violencia;

c) las condiciones aptas para sensibilizar y prevenir, sancionar y erradicar la discriminacion
y la violencia contra las mujeres en cualquiera de sus manifestaciones y ambitos;

d) el desarrollo de politicas publicas de caracter interinstitucional sobre violencia contra las
mujeres;

e) la remocion de patrones socioculturales que promueven y sostienen la desigualdad de

género y las relaciones de poder sobre las mujeres;
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f) el acceso a la justicia de las mujeres que padecen violencia;

g) la asistencia integral a las mujeres que padecen violencia en las areas estatales y privadas
que realicen actividades programaticas destinadas a las mujeres y/o en los servicios
especializados de violencia.

Establece que los derechos protegidos, son los reconocidos por la Convencion para la
Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, la Convencion sobre los
Derechos de los Nifios, que son de rango constitucional; la Convencidn Interamericana para
Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer, y la ley 26061 de proteccion
integral de los derechos de las nifias, nifios y adolescentes; entre los cuales se citan una vida
sin violencia y sin discriminaciones; la integridad fisica, psicologica, sexual, econdémica o
patrimonial; que se respete su dignidad.

Es una ley de proteccion integral, por ello se rescata de la misma lo que considero
relacionada con un ambito laboral.

Contempla la violencia tanto en el &mbito ptblico como en el privado, basada en una
relacion desigual de poder, afecte su vida, libertad, dignidad, integridad fisica, psicologica,
sexual, econdémica o patrimonial, como asi también su seguridad personal; quedando
comprendidas las perpetradas desde el Estado o por sus agentes.

Define a la violencia laboral —articulo 6°- contra las mujeres como aquella que
discrimina a las mujeres en los ambitos de trabajo publicos o privados y que obstaculiza su
acceso al empleo, contratacion, ascenso, estabilidad o permanencia en el mismo, exigiendo
requisitos sobre estado civil, maternidad, edad, apariencia fisica o la realizacion de test de
embarazo; quebrantar el derecho de igual remuneracion por igual tarea o funcion. Asimismo,
incluye el hostigamiento psicoldgico en forma sistematica sobre una determinada trabajadora
con el fin de lograr su exclusion laboral.

Considera la violencia directa como indirecta, entendiendo esta ultima como toda
conducta, accion u omision, disposicion, criterio o practica discriminatoria que ponga a la
mujer en desventaja con respecto al varon.

La ley distingue y define los siguientes tipo de violencia contra la mujer: Fisica,
Psicologica, Sexual, Econdmica y patrimonial, y Simbdlica. A la Psicologica la define como
“la que causa dafo emocional y disminucion de la autoestima o perjudica y perturba el pleno
desarrollo personal o que busca degradar o controlar sus acciones, comportamientos,
creencias y decisiones, mediante amenaza, acoso, hostigamiento, restriccion, humillacion,
deshonra, descrédito, manipulacion aislamiento. Incluye también la culpabilizacion,

vigilancia constante, exigencia de obediencia sumision, coercion verbal, persecucion, insulto,
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indiferencia, abandono, celos excesivos, chantaje, ridiculizacion, explotacion y limitacion del
derecho de circulacion o cualquier otro medio que cause perjuicio a su salud psicologica y a
la autodeterminacion”.

Esta norma busca prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres, es
decir que el sujeto pasivo es solo la mujer, la cual, considero, puede invocarse ante un caso de

mobbing.

4.5 Proyectos de Norma Legal Nacional

A nivel nacional se presentaron en el Congreso varios proyectos desde el afio 2006,
para regular la figura de "mobbing", acoso o violencia laboral y acoso sexual en las relaciones
del trabajo privado y publico, entre los que se mencionan:

e Prevencion y sancion del acoso sexual: modificacion de los articulos 242 y 246 de la ley
de contrato de trabajo.

e Acoso sexual en las relaciones laborales, académicas o de salud. Acoso sexual en las
relaciones laborales, educativas, profesionales, publicas o privadas y en todas las

relaciones asimétricas, modificacion de la Ley de Contrato de Trabajo.

Proyectos que caducaron al haber transcurrido mas de dos afios desde su presentacion.

Actualmente, en la Camara de Diputados de la Nacion se han presentados los
siguientes proyectos para su tratamiento:
e Expediente N° 8815-D-2016 - Tramite Parlamentario n® 189 Fecha: 20/12/2016 para
reglamentar la violencia en el &mbito laboral — mobbing.
e Expediente: 6315-D-2015 - Tramite Parlamentario n° 164 Fecha: 03/12/2015 para regular
la prevencion y erradicacion de la violencia laboral.
Ambos proyectos, estarian dentro de los plazos previstos por la Ley N° 13640, para
ser sometido a la consideracion del Congreso.
Analizando el proyecto que gira bajo expediente 8815, el mismo tiene por “objeto
definir, prevenir, erradicar y sancionar” las diversas formas de violencia en el ambito laboral,
en todo tipo de relacion laboral, del sector privado y/o publico -a nivel nacional-;

comprendiendo a toda la administracion publica nacional.
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En cuanto a la obligacion del empleador, prevé que el mismo debe “mantener el
ambito de trabajo libre de todo tipo de conductas que signifiquen algin tipo de violencia
laboral mediante la implementacion de politicas internas que prevengan, desalienten, eviten y
sancionen esas conductas”.

La iniciativa establece lo que se va a entender por violencia laboral (Mobbing)
expresando que son “las acciones y omisiones de personas o grupo de personas que, en
ocasion del ambito o relacion laboral, en forma sistematica y recurrente, atenten contra la
dignidad, integridad fisica, sexual, psicoldgica y/o social de un trabajador/a, mediante acoso
sexual, abusos, abuso de poder, ataques, amenazas, intimidacién, amedrentamiento,
inequidad salarial, trato discriminatorio, maltrato fisico, psicologico y/o social”; concepto que
no solo considera al mobbing.

Establece las siguientes formas de violencia laboral: acoso laboral, como toda
conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un
empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un compafero de trabajo o un
subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio
laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo; acoso sexual,
Maltrato Psiquico y Social; Maltrato Fisico Laboral; Inequidad salarial, Persecucion laboral,
Discriminacion laboral; Entorpecimiento laboral.

El proyecto también prevé que ante un hecho de violencia laboral, sea por otro
trabajador, empleador o superior jerarquico, el acosado debera realizar la denuncia
amparandose en el Articulo 242 de la LCT o en los estatutos especiales o convenio que rijan
la particular actividad.

Cuando el empleador fuere notificado de algun tipo de violencia laboral, sin que tome
las medidas correspondientes, el trabajador puede considerarse despedido sin justa causa u
obtener el cambio de lugar de trabajo, si fuera posible, para lo cual debera acompafiar la
solicitud de traslado. De resultar debidamente acreditada da lugar a una indemnizaciéon por
los dafios y perjuicios sufridos a cargo del autor, y cuando corresponda del empleador en
forma solidaria.

La iniciativa prevé que el trabajador que haya sido objeto de violencia laboral y la
haya denunciado, o que haya comparecido como testigo, no podra sufrir perjuicio alguno en
su empleo como represalia por su denuncia o testimonio; estableciendo una presuncion iuris
tantum, cuando dicha alteracion ocurre dentro de los doce meses siguientes a su denuncia o

participacion.
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En cuanto al contenido del proyecto que gira por Expediente: 6315-D-2015 - Tramite
Parlamentario n° 164 Fecha: 03/12/2015 para regular la prevencion y erradicacion de la
violencia laboral, se hacen las siguientes consideraciones:

Este proyecto tiene por “objeto promover y garantizar: 1) El derecho de los
trabajadores a tener un ambito de trabajo sin violencia, que no afecte su salud y su integridad,
y en el que se respeten sus derechos humanos fundamentales. 2) Las condiciones adecuadas
para sensibilizar, prevenir, sancionar y erradicar la violencia laboral en cualquiera de sus
manifestaciones y ambitos. 3) La eliminacion o disminucion de los riesgos derivados del
trabajo. 4) La eliminacion de las causas ligadas a la organizacién de trabajo que pueden
provocar conductas de violencia laboral y crear un clima de trabajo inadecuado. 5) La
formacion y participacion de los/as trabajadores/as en procedimientos de prevencion e
intervencion en los términos legalmente establecidos.

Los derechos protegidos son los derechos reconocidos en el art. 14 bis de la
Constitucion Nacional y en la normativa internacional que resulta obligatoria por mandato del
art. 75 inciso 22, y en especial, los referidos a: El respeto de la dignidad; el derecho a la salud
y a la seguridad personal; el derecho a la integridad moral, fisica, psicologica y social; entre
otros.

Este proyecto prevé que sus disposiciones sean de orden publico y de aplicacion en
todo el territorio de la Republica, con excepcion de las disposiciones de caracter procesal,
aplicandose tanto al sector privado como publico, comprendiendo a toda la administracion
publica nacional, cualquiera sea su régimen de contratacion o revista; quedando alcanzado las
pasantias publicas -ley 25.165-, con excepcion de los miembros de las Fuerzas Armadas y de
Seguridad.

En este proyecto, también se da un concepto de lo seria violencia laboral,
estableciendo que se entiende por tal “a los actos u omisiones del empleador, de su
representante o de cualquiera de sus dependientes, ejercidas a través de una accion directa o
mediante la aplicacion de las reglas de la empresa, organismo o establecimiento laboral, sea
por medio de pautas organizativas de éstas y/o a través de la cultura empresaria -
institucional, consistentes en maltrato, acoso, discriminacion, injuria, amenaza, hostigamiento
o cualquier otro tipo de conducta degradante y por los cuales se configura la violacion del
derecho a la dignidad, a la integridad moral, a la intimidad, a la imagen y a un medio
ambiente de trabajo adecuado, produciendo un dafio en el trabajador.

Esta iniciativa, define los siguientes tipos de violencia laboral: Acoso moral,

considerando como tal cualquier acto u omisiéon que configure una conducta abusiva,

Universidad Empresarial Siglo 21 - Trabajo Final de Graduacién - Abogacia 48



EL mobbing en el ordenamiento juridico argentino.

entendiendo por ésta los comportamientos, actitudes, palabras, actos, gestos y escritos que

degraden al trabajador, la relacion laboral y el ambiente laboral o pongan en peligro su

empleo; Acoso psicologico, cualquier accion persistente y reiterada de hostilidad, malos

tratos, desprecio, amedrentamiento y humillacion por parte de una persona o grupo contra el

trabajador que provoquen un ataque a la autoestima, a la autodeterminacion y a la percepcion

de si mismo del trabajador y que tenga por finalidad desestabilizarlo, aislarlo, destruir su

reputacion, disminuir su capacidad laboral para poder degradarlo/a y desplazarlo de su lugar

de trabajo; Acoso Sexual y Trato discriminatorio.

Definen con caracter enunciativo como acoso moral o psicoldgico, entre otras, las

siguientes acciones:

e Bloquear constantemente las iniciativas del trabajador.

e Generar aislamiento del trabajador.

e Cambiar de oficina o lugar habitual de trabajo con animo de separar al trabajador de sus
compatfieros o colaboradores mas cercanos.

e Prohibir a los empleados que hablen con el trabajador.

e Obligarlo a ejecutar tareas denigrantes y/o asignarle misiones sin sentido, innecesarias.

e Juzgar de manera ofensiva su desempefio en la organizacion.

e Encargarle tareas imposibles por: tiempo asignado insuficiente, falta de medios,
Multiplicidad de tareas simultaneas.

e Ordenes ambiguas o contradictorias.

e Deficiente definicion del rol esperado.

e Tratarse de tareas que, en las condiciones que se realizan, ponen en peligro la salud o la
vida de otros.

e Obstaculizar o imposibilitar la ejecucion de una actividad, u ocultar las herramientas
necesarias para concretar una tarea atinente a su puesto.

e Hostigarlo o acosarlo o promover su hostigamiento psicologico.

e Amenazarlo repetidamente con despido infundado o con bloquear su posibilidad de
ascenso.

e Privarlo de informacion 1til para desempefiar su tarea o ejercer sus derechos.

e Amenazarlo mediante anuncio expreso o tacito de causarle dafio al trabajador o a una

tercera persona relacionada con él.
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El proyecto contempla el principio de indemnidad, por el cual se establece que todo
trabajador debe salir indemne de la relacion de trabajo tanto en su faz fisica, psicologica,
emocional y social, y si asi no sucediera, tiene derecho a ser reparado de manera integral.

En cuanto a la responsabilidad del empleador, establece su obligacion a establecer una
organizacion de trabajo que preserve la salud de los trabajadores, a poner fin a la accion
violenta y a reparar el dafio moral y material causado a la victima. El empleador es
responsable de las conductas previstas en la presente ley ejercidas por el personal a su cargo,
como asi también por los actos realizados por personas ajenas a la empresa, organismo o
establecimiento laboral que se produzcan dentro del ambito de trabajo, si, conociéndolas, no
tomo las medidas necesarias y adecuadas para hacerlas cesar.

En cuanto a la prevencion establece que el empleador, sus representantes legales, y/o
quien detente o exhiba un cargo jerarquico o de autoridad en el ambito privado y en
organismos del sector publico nacional, quedan obligados a obrar de buena fe y adoptar todas
las medidas necesarias para prevenir y erradicar la violencia laboral, conforme fuera definida
en la presente ley. Considera la participacion de trabajadores y empleadores, a través de sus
organizaciones gremiales y patronales, como principio basico de la politica de prevencion de
riesgos laborales. Asi enumera una serie de medidas que pueden adoptarse, entre las que se
mencionan: La demanda de trabajo, evitando la sobrecarga y la infra carga; la adaptacion de
los ritmos de trabajo a las posibilidades del trabajador; la razonabilidad de los horarios; la
adecuada definicion de los role; la delimitacion precisa de las tareas y su asignacion.

Este proyecto también prevé la constitucion de Comisiones de Salud, Seguridad e
Igualdad en el Trabajo con participacion de trabajadores y empleadores para velar y
promover la proteccion de la vida, la salud, y el respeto de los derechos fundamentales de los
trabajadores, estableciendo su ambito de aplicacion, funciones y atribuciones, constitucion y
composicion, duracion y revocacion del mandato.

Establece como indicio que el despido del trabajador que ha denunciado un hecho de
violencia laboral o el testigo, dentro de los dos (2) afios subsiguientes a la denuncia, o a la
declaracion, seran indicios suficientes que presumiran, salvo prueba en contrario, que dichos
despidos son consecuencia de los mencionados actos realizados, para lo cual prevé que el
empleador abone una indemnizacion equivalente a un afio de remuneraciones, la que se
acumularia a la establecida en el articulo 245 de la Ley de Contrato de Trabajo, a solicitud del
trabajador, podra requerir la reinstalacion en su puesto de trabajo.

Ambos proyectos, con sus diferencias, prevén su aplicacion al sector privado y

publico a nivel nacional.
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5 Normas Legales provinciales

El acoso laboral o psicoldgico también ha sido considerado por algunas jurisdicciones
provinciales, que legislaron sobre la materia.

Entre las provincias que han legislado sobre el tema, tenemos las siguientes:

e Provincia de Tucuman Ley N° 7232 (23/09/2002)
e Provincia de Jujuy Ley N° 5349 (22/05/2003)
e Ciudad Auténoma de Buenos Aires Ley N° 1225 (04/12/2003)
e Provincia de Buenos Aires Ley N° 13168 (24/01/2004)

e Provincia de Misiones Ley N° 4148 (09/12/2004)

e Provincia de Santa Fe Ley N° 12434 (01/08/2005)

e Provincia de Entre Rios Ley N° 9671 (20/12/2005)
e Provincia de San Juan Ley N° 7939 (B.O. 06/01/2009)

e Provincia de San Luis Ley N° 1-0678-2009 (B.O. 02/11/2009).
e Provincia de Chaco Ley N° 7006 (B.O. 03/08/2012)
e Provincia de Chubut Ley X N° 60 (B.O. 29/01/2013)

Estas normas son de aplicacion fundamentalmente en el sector publico, tratando la

violencia laboral, normas que seran profundizadas en el capitulo 3.

6 Convenios Colectivos de Trabajo

Los convenios colectivos de trabajo son acuerdos entre la patronal y los trabajadores,
quienes plasman sus acuerdos en los convenios colectivos, que luego deben ser homologados
por la autoridad administrativa laboral, a partir de la cual tienen vigencia y deben ser
cumplidos por las partes.

Asi, las organizaciones sindicales cumplen un papel importante en la prevencion y
proteccion en la lucha contra el acoso laboral, y como indican Nicoliello y Colotuzzo “al
igual que en materia de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales los sindicatos
estan llamados a cumplir un rol imprescindible en la prevencion del acoso moral en el
trabajo. Su actuacion podra asumir diversas formas: a) formacion, b) asistencia a seminarios,
c) organizar conjuntamente con la gerencia de la empresa campaiias de toma de conciencia,

d) mantener comunicaciéon fluida con la gerencia, por ejemplo por medio de reuniones
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periddicas, e) efectuar denuncias en forma responsable y reservada y f) recurrir a otras
instancias contempladas en convenios colectivos” (Juan R. Delgue, 2013, pag. 5).

Los convenios colectivos estan contemplados en el articulo 14 bis de la Constitucion
Nacional que estable que queda garantizado a los gremios concertar convenios colectivos de
trabajo. Pueden celebrarse tanto en el sector privado como en el sector publico.

Al tratarse de un derecho programatico de los gremios, fue necesario el dictado de la
norma legal que reglamente su ejercicio.

Asi, en el ambito privado, se ha dictado la ley 14.250, y sus modif. que regula el tema
de la convencion colectiva y comisiones paritarias; y la ley 23.546 que regula el
procedimiento para la negociacion colectiva.

Los convenios colectivos de trabajo deben ser homologados por el Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad social, y luego resultan de aplicacion obligatoria para las partes,
y tiene efecto erga omnes para todos los trabajadores, afiliados o no al sindicato, de la rama
de actividad que se trate. Son una fuente autonoma del derecho de trabajo, pero considero
necesario aclarar que todo lo que regule el mismo debe tener como piso lo previsto en la ley
de contrato de trabajo, la que en su articulo 16 prescribe que las convenciones colectivas de
trabajo no son susceptibles de aplicacion extensiva o analdgica, pero podran ser tenidas en
consideracion para la resolucion de casos concretos, segin la profesionalidad del trabajador.
Los convenios colectivos que estuvieran vencidos, mantendran plena vigencia de todas sus
clausulas hasta que una nueva convencion colectiva la sustituya, salvo que en la convencion
colectiva vencida se hubiese acordado lo contrario, o sea dispone la ultraactividad como
principio.

En el sector publico nacional tenemos la ley N° 25164 que establece el marco de
regulacion de Empleo publico nacional para el Poder Ejecutivo Nacional, quedando excluidos
el personal del Poder Legislativo nacional y del Poder Judicial de la Nacion. Sus
disposiciones seran adecuadas a los sectores de la administracion publica que presenten
caracteristicas particulares por medio de la negociacion colectiva sectorial prevista en la Ley
24.185, debiéndose respectar los principios generales de la ley.

La Ley N° 24.185 establece las disposiciones por las que se regiran las negociaciones
colectivas que se celebren entre la Administracion Publica Nacional y sus empleados;
estableciendo en el articulo 20° que sus disposiciones se interpretaran de conformidad con el
convenio 154 de la Organizacion Internacional del Trabajo sobre fomento de la negociacion
colectiva, ratificado por la Ley 23.544. Por articulo 14° el acuerdo debera ser remitido para su

instrumentacion por el Poder Ejecutivo mediante el acto administrativo correspondiente.
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Asi, tenemos una gran cantidad de convenios colectivos de trabajo, que se han
celebrado por actividad, por rama, y por &mbito de aplicacion; entre los que han considerado

la dignidad del trabajador y la violencia laboral se mencionan:

- En el sector publico se han homologados convenios colectivos que han incorporado y
regulado el acoso laboral —mobbing-, entre los que se citan:

e CCT General para la Administracion Publica Nacional, aprobado por el Decreto
214/2006, por este convenio las partes reconocen la existencia de la violencia laboral, y
en particular del mobbing y se postulo su erradicacion. incorporando la figura de acoso
psicologico o moral, en especial el articulo 124 que persigue la erradicacion de la
violencia laboral.

e CCT del Instituto Nacional de Servicios Sociales para Jubilados INSSJP - 697/2005 “E”;

e CCT para el Personal de la Administracion Nacional de Aduanas; A.F.I.P. -SUPARA

e CCT para el Personal de la Corporacion del Mercado Central de Buenos Aires -
CCTN®927/07; Resolucion SSRL 251/07.

e CCT para el Personal de la Legislatura de la Ciudad Autéonoma de Buenos Aires-
DECRETO N° 308/VP/2004.

e CCT para el sector publico de la Provincia de Salta. Decreto N° 2615/05- Estado
empleador Provincia de Salta UPCN-ATE.

- En el sector privado, podemos citar el:

e CCT 542/2008 SUETRA — Sindicato Unico de Empleados del Tabaco de la Republica
Argentina — Camara de la Industria del Tabaco, que incluyo clausulas de dignidad y
promocion del bienestar de los trabajadores, sin regular de modo especifico sobre

mobbing.

7 Antecedentes jurisprudenciales.

A los efectos de mostrar los criterios sentados por los jueces en su tarea de
interpretacion y aplicacion del derecho objetivo, se exponen una serie de casos vinculados
con el tema mobbing.

Se presentan una serie de sumarios de fallos de la Camara Nacional de Apelaciones

del Trabajo, que considero muy ilustrativos del tema bajo estudio; donde los jueces han

Universidad Empresarial Siglo 21 - Trabajo Final de Graduacién - Abogacia 53



EL mobbing en el ordenamiento juridico argentino.

abordado el tema bajo estudio, identificando la problematica, en algunos casos se lo ha

conceptualizado, se han definido los tipos de conductas, a saber:

- Violencia laboral. Acto discriminatorio. Mobbing. Supuesto en que no se configura.
En el caso la actora, mucama en un hotel, alegé maltrato psicoldgico por parte de la
gobernanta que calific6 como una tipica situacion de mobbing. Dicho maltrato, segin surge
de los testimonios, consistia en que “le gritaba”, “la trataba muy mal”, “la retaba”, “la
mandaba dos veces a hacer la habitacion”, “no la saludaba”, “le pedia las cosas de muy mala
manera”. Dichas declaraciones, si bien dejan traslucir que la gobernanta tenia un trato hacia
la actora que pudiera calificarse como peyorativo, dicha actitud y proceder —que a lo sumo
podria merecer algin reproche- no permite inferir validamente la configuracion de un
supuesto de “acoso laboral”. Por otro lado, la gobernanta proferia similar trato también a
otros empleados del hotel, lo cual descarta que su actitud tuviera como particular destinatario
a la persona de la actora, pues es posible advertir que esa era la forma o modo en que aquélla
se relacionaba con los empleados en general, lo que impide sostener que existid acoso

psicologico contra la actora. CNAT Sala IX Expte. N° 13.059/07 Sent. Def. N° 15.922 del
27/10 /2009 “V.A., R. c/Pinares de Carrasco SA s/dafios y perjuicios”.

- Violencia laboral. Acoso moral. Conductas incluidas.

Las conductas mediante las cuales se materializa el acoso moral en el empleo, pueden
ser, entre otras: a) Intentar someter o eliminar a una persona de su puesto de trabajo usando
maquinaciones contra ella. b) Desestabilizar emocionalmente a una persona mediante todo
tipo de estrategias buscando que ésta explote. ¢) Atacar sistematicamente a una persona
criticando destructivamente cuanto realiza en su trabajo. d) Maltratar verbalmente a una
persona mediante amenazas, gritos o insultos para minarla psicolégicamente atacando su
dignidad. e) Deteriorar deliberadamente el rendimiento laboral de una persona. f) Hostigar
sistematicamente a una persona mediante acusaciones falsas acerca de su trabajo. g) Inducir
intencionalmente a una persona a cometer errores. h) Destruir la reputacion personal o
profesional de una persona mediante calumnias. i) Forzar a una persona a un abandono
prematuro o ilicito de un puesto de trabajo mediante coacciones o amenazas. j) Destruir la
salud fisica o psicoldgica minando la autoestima y la confianza en si misma de una persona.
k) Aislar a una persona y reducir sus posibilidades de expresarse o de comunicarse con jefes
o compafieros de trabajo; 1) Sobrecargar de trabajo a una persona sistematicamente o reducir

los plazos de ejecucion de las tareas para forzarla al fracaso en los objetivos; 11) Dejar a una
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persona sin nada que hacer, para desestabilizarla y acusarla después de falta de rendimiento;
y m) Alterar el entorno laboral de la persona, envenenando a sus compafieros de trabajo en
contra de ella CNAT Sala IV Expte. N°33.087/09 Sent. Def. N° 95.089 del 30/12/2010 “O.,
U. P. ¢/Swiss Medical SA s/despido”

- Violencia laboral. Mobbing. Diferencia con violencia psicologica.

La situacion de "mobbing", terror sicoldgico, persecucion psicoldgica, o acoso laboral
debe distinguirse de "la violencia psicologica general" en un ambiente de trabajo. En las
hipoétesis de la primera, la agresion psicoldgica tiene una direccion especifica hacia la victima
con la intencionalidad subjetiva y perversa de generar dafio o malestar psicoldgico, su
destruccion psicologica y consecuente sometimiento, y/o su egreso de la organizacion
empresarial o del grupo. En cambio, en el caso de violencia psicoldgica general, se alude a un
ambiente de trabajo agresivo, hostil y dafiino, que puede ser consecuencia de inadecuados
estilos de direccion basados en un liderazgo autocratico o climas organizacionales cargados
hacia la competitividad y con fallas en aspectos de comunicacion, sistemas de recompensas, u
otros factores que afectan a todos o a una gran mayoria de los trabajadores de la empresa. La
agresion en esta hipdtesis tiene como base la supuesta superioridad personal de los directivos
sobre los empleados y se hace con la declarada intencion de asegurar el buen funcionamiento
de la empresa y sus niveles de productividad. CNAT Sala I Expte. N°28.552/08 Sent. Def. N°
87.847 del 29/6/2012 “B.,C.T. c/Ondabel SA s/despido”.

- Violencia laboral. Mobbing. Concepto.

El mobbing puede ser definido como el fenomeno en el que una persona o grupo de
personas ejerce una violencia psicoldgica extrema de forma sistematica y recurrente y durante
un tiempo prolongado sobre otra persona en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir
redes de comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio
de sus labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar
de trabajo. CNAT Sala IX Expte. N° 32.874/08 Sent. Def. N° 18.360 del 28/12/2012 “C., K.
A c/Toyota Argentina SA s/indemnizacion art. 212 LCT”.

- Violencia laboral. Mobbing. Concepto.
Se define al vocablo “mobbing” como el continuado y deliberado maltrato verbal y
moral que recibe un trabajador por parte de otro u otros, que se comportan con ¢l cruelmente

con el objeto de lograr su aniquilacion o destruccion psicoldgica y obtener su salida de la
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organizacion o su sometimiento a través de diferentes procedimientos ilegales, ilicitos o
ajenos a un trato respetuoso o humanitario y que atenta contra la dignidad del trabajador. Su
objetivo es intimidar, opacar, amedrentar y consumir emocional e intelectualmente a la
victima. Poder Judicial de la Nacion CNAT Sala IV Expte. N°16.744/09 Sent. Def. N°
96.820 del 28/12/2012 “P., C.A. ¢/Cassini Collecting SA y otros s/despido”

-  Mobbing: Concepto. Configuracion Violencia laboral. Mobbing. Acoso moral.
Conceptos.

El acoso moral es definido en la doctrina médica, sociologica y juridica como una
situacion creada por una persona o grupo de personas, que ejercen una violencia psicoldgica
extrema, de forma sistematica, durante un tiempo prolongado y sobre una persona en
particular. Asi, el vocablo "mobbing" se utiliza precisamente para identificar las situaciones
en las que una persona o un grupo de personas ejercen una violencia psicologica extrema de
forma sistematica, con intencionalidad y durante un tiempo prolongado sobre otro sujeto, con
la finalidad de lograr que la victima quede aislada de su entorno y abandone el sector, el
grupo o la empresa. Entonces, la agresion psicoldgica tiene una direccion especifica hacia la
victima con una intencionalidad subjetiva y perversa de generar dafio o malestar psicologico,
su destruccion psicolégica y consecuente sometimiento y/o su egreso de la organizacion
empresarial o del grupo. CNAT Sala II Expte. N° 7.358/05 Sent. Def. N° 95.304 del
12/10/2007 “R., F. c/Cablevision SA s/ despido” (Maza — Pirolo). En el mismo sentido, Sala
11 Expte. N° 8141/05 Sent. Def. N° 95.437 del 4/12/2007 “V., M. A. ¢/Craveri SA s/despido”,
Sala II Expte. N° 295/09 Sent. Def. N° 99.674 del 16/9/2011 “D., J.B. ¢/ Coto CICSA
s/despido” y Sala I Expte. N° 30.848/2010 Sent. Def. N° 88.280 del 28/11/2012 “C., S.M.
¢/BBVA Banco Francés y otro s/despido”.

- Violencia laboral. Resarcimiento del dafio sufrido. Reparaciéon que comprenda dafio
psicolégico, dafio emergente, lucro cesante y dafio moral.

Si la empleadora no garantizo6 la indemnidad psicologica de su dependiente al permitir
condiciones y un ambiente de labor nocivos, actué culposamente habida cuenta de que se ha
comprobado la responsabilidad personal del superior jerarquico que implement6é un clima
general y personal hostil por el que el principal debe responder no s6lo por pesar sobre €l
dichas obligaciones sino también por resultar titular del pleno poder de organizacion y
direccion de la empresa (arts. 1113 CC y 64/65 LCT). Esto es asi puesto que el empleador

debe velar irrestrictamente por la integridad psicofisica de sus dependientes que se
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encuentren dentro del establecimiento y/o cumpliendo tareas (deber genérico de seguridad y
principio de indemnidad — arts. 75 LCT y 4 apart. 1 LRT), de la misma forma que debe
preservar también la dignidad del trabajador, garantizando condiciones dignas y equitativas
de labor (art. 14 bis CN). De ahi que el principal no s6lo se encuentra legitimado para tomar
medidas en resguardo de la integridad de sus dependientes sino que ello constituye una
exigencia derivada del principio de buena fe exigible al buen empleador y lo esperable de
éste (arts. 62/63 y concs. LCT — ver voto del Dr. Maza en: “R., F. ¢/ Cablevision SA. del
12/10/07, del registro de esta Sala). Y, si bien el presente caso puede ser abordado desde
distintas perspectivas (como un supuesto de discriminacion — ley 23.592 —, de violencia
laboral, o desde el punto de vista del régimen resarcitorio de los dafios en general), lo cierto
es que todas ellas remiten a las normas previstas en el derecho comun para la reparacion de
los dafios derivados del maltrato, por lo que no corresponde desdoblar el dafio en funcion de
los distintos ambitos normativos en que puede ser encuadrado sino establecer de manera
uniforme una reparacion suficiente, que comprenda no solo el dafio padecido a nivel
psicologico, sino también el dafio emergente, el lucro cesante y el dafio moral. CNAT Sala II
Expte. N° 31.939/09 Sent. Def. N° 100.146 del 16/2/ 2012 «R. F., P ¢/ Citytech S.A.
s/mobbing”.

- Violencia laboral. Mobbing. Concepto.

La OIT reconoce al mobbing como concepto: es la persecucion psicologica laboral y
constituye una conducta hostil o intimidatoria que se practica hacia un trabajador desde una
posicion jerarquica superior o desde un grupo de iguales con respecto a los cuales éste
mantiene una subordinacion de hecho. Dicha conducta hostil es reiterativa y persistente en el
tiempo llegando a adoptar métodos de influencia muy diversos, pasando por agresiones como
la ocultacion de informacion, la difamacion o el trato vejatorio. CNAT Sala VIII Expte. N°
45.207/09 Sent. Def. N° 38.810 del 23/4/2012 “R., E.I. ¢/Medicus SA de Asistencia Médica y

Cientifica y otro s/accidente - accion civil”.

Considerando casos més recientes, se expone el caso “Figueredo Mariana ¢/ Cargo
Net Logistics S.A. y otro s/ despido”, CNAT, Sala VIII, del 22/06/2016, MJ-JU-M-99488-
AR. Luego de plantearse los agravios, el Dr. Luis Alberto Catardo dijo —rescatando lo
pertinente-: “IIl.- De modo que, acreditado el hostigamiento por parte de la demandada,
corresponde se confirme lo resuelto en grado”. En cuanto al agravio de la demandada, se
expuso: “VIL- El agravio por la reparacion pretendida en concepto de dafio moral es

improcedente. Sin soslayar el cardcter transaccional del Derecho del Trabajo ni tampoco
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cuestionar la validez constitucional de un régimen tarifado de indemnizaciones por despido,
donde se resigna la puntual estimacion del dafio en pos de la celeridad, certeza y
previsibilidad de la reparacion, lo cierto es que llegan firmes a esta Alzada las vicisitudes por
las que atraves6 la trabajadora durante el transcurso de la relacion laboral y por ende, el
contexto en el que se produjo el cese, todo lo cual permite razonablemente inferir
padecimientos de indole moral susceptibles de reparacion. En sintesis, ha quedado
evidenciado que fueron vulnerados derechos inherentes a la persona -conforme lo expuesto
en el considerando V- (dignidad, integridad psicofisica, honor, tranquilidad, bienestar, etc.),
por lo que con independencia de la repercusion que en la esfera espiritual pudiera traer
aparejada la rescision contractual en si misma (dafio que encuentra su reparacion en el marco
de las indemnizaciones tarifadas contempladas en la L.C.T.), lo cierto es que se configura en
el sub lite la responsabilidad extracontractual de la demandada en los términos del articulo
1078 del Codigo Civil; actual articulo 1741, pues se advierte un perjuicio concreto en la salud
psicofisica de la trabajadora como consecuencia de las condiciones de trabajo; las que, huelga
decir, se advierten con aptitud para lesionar su dignidad y su derecho a un ambiente laboral
libre de violencia. En resumen, el trato hostil y disvalioso inferido a la actora, luego de haber
recibido la noticia de la ruptura del vinculo entre la demandada y su esposo, le gener6 una
situacion de afliccion, angustia y zozobra que excede la indemnizacion tarifada, la cual debe
ser reparada en los términos del articulo 1078 del Codigo Civil. (en el actual Codigo Civil y

Comercial de la Nacion articulo 1741)”.
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II1: Normas legales provinciales.

El acoso laboral o psicoldgico también ha sido considerado por algunas jurisdicciones
provinciales, legislando sobre la materia.

Entre las provincias que han legislado sobre el tema, tenemos las siguientes:

e Provincia de Tucuman Ley N° 7232 (23/09/2002)

e Provincia de Jujuy Ley N° 5349 (22/05/2003)

e Ciudad Auténoma de Buenos Aires Ley N° 1225 (04/12/2003)

e Provincia de Buenos Aires Ley N° 13168 (24/01/2004)

e Provincia de Misiones Ley N° 4148 (09/12/2004)

e Provincia de Santa Fe Ley N° 12434 (01/08/2005)

e Provincia de Entre Rios Ley N° 9671 (20/12/2005)

e Provincia de San Juan Ley N° 7939 (B.O. 06/01/2009)
e Provincia de San Luis Ley N° 1-0678-2009 (B.O. 02/11/2009).
e Provincia de Chaco Ley N° 7006 (B.O. 03/08/2012)

e Provincia de Chubut Ley X N° 60 (B.0O. 29/01/2013)

La ley de la provincia de Misiones se encuentra derogada. Todas estas normas son de
aplicacion en el sector publico, en el ambito del Derecho Administrativo, excepto la de Entre
Rios que prevé su ambito de aplicacion al sector privado y publico.

Las provincias de Catamarca, Corrientes, Cordoba, Formosa, La pampa, Mendoza y
Tierra del Fuego tienen proyectos de ley presentados en sus respectivas Legislaturas.

Con respecto a las provincias de Salta, Santiago del Estero y Santa Cruz no se tiene
informacion de que se hayan presentado proyectos de ley en sus respectivas Legislaturas.

La provincia de La Rioja mediante Ley N° 9667 (BO 20/3/2015) ratifico el Acta
compromiso sobre "Trabajo Digno sin Violencia Laboral" celebrado entre el Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacion, por una parte, y por la otra, el Ministerio
de Gobierno, Justicia, Seguridad y Derechos Humanos de la Provincia de La Rioja.

En el anexo I se muestran todas provincias que todavia no tienen una ley sobre la
violencia laboral, pero indicando su situacion sobre los esfuerzos que estan realizando —de
corresponder- para la sancion de una norma al respecto, poniéndose de manifiesto de que no

solo no tienen la norma legal.

Universidad Empresarial Siglo 21 - Trabajo Final de Graduacién - Abogacia 59



EL mobbing en el ordenamiento juridico argentino.

Las provincias que tienen sancionada una ley sobre violencia laboral, definen
conceptualmente qué es la violencia laboral, algunas precisan distintos tipos de violencia, a
saber:

e Maltrato psicoldgico.
e Maltrato fisico

e Discriminacion

e Acoso Sexual

e Acoso en el Trabajo
e Inequidad Salarial

e Acoso.

Como vemos dentro de los tipos de violencia, se menciona la inequidad salarial, caso
de Buenos Aires, Misiones (derogada), y Entre Rios, es decir una desigualdad salarial entre
agentes que ejercen iguales funciones, derecho que estd consagrado en el articulo 14° bis de
la Constitucion Nacional.

Las normas no solo abarcan el tema mobbing, sino que abarcan otros tipos de
violencia como el acoso sexual, discriminacidon, con respeto a esta ultima a nivel nacional
tenemos una norma especifica como es el caso de la ley N° 23592 de Antidiscriminacion.

Algunas normas locales hacen una enumeracion enunciativa de los tipos de acciones
que pueden ser considerados como maltrato psiquico y social, como el caso de provincia de
Buenos Aires, Misiones. En el anexo II se muestra en forma comparativa los conceptos
definidos en cada provincia.

Son normas de fondo y de forma, en razén que tipifican la conducta ilicita y el
procedimiento a seguir para su defensa y proteccion de los derechos vulnerados, con
indicacion de la sancidon que corresponderia aplicar, segun el caso.

Estas normas en su mayoria tienen como objeto la prevencion de la violencia laboral,
donde el empleador o funcionario debe adoptar las medidas para garantizar y preservar la
integridad psicofisica de los empleados, adoptando las medidas necesarias para prevenir el
acoso laboral, como ser: campaifias de informacion, concientizacion, talleres de capacitacion.
Asi, se mencionan las provincias de Santa Fe, Misiones, Entre Rios, Ciudad Autéonomo de
Buenos Aires, Chaco, San Juan y San Luis que prevén acciones de prevencion.

Algunas, consideran la violencia ejercida desde el superior jerarquico o quien se
encuentre en funciones de mando, planteando asi que la violencia solo puede darse en las

relaciones laborales verticales, como es el caso de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires.
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Algunas normas, como la de las provincias de Santa Fe, Buenos Aires, Misiones, se
garantiza la proteccion del denunciante, de testigos.
En el anexo III se expone en forma comparativa lo regulado por cada norma legal,
considerando los siguientes aspectos:
e Objeto de la ley
e Ambito de Aplicacion
e Autoridad de Aplicacion
e Suyjeto activo
e Procedimiento
e Sanciones
e Responsabilidad/solidaridad

e Falsa Denuncia

Con respecto al ambito de aplicacion de las normas legales, algunas provincias ya
incluyen a las municipalidades y Comisiones Municipales, como en el caso de las provincias
de Jujuy, Tucuméan y Santa Fe. Otras provincias como la de Misiones, Chaco, Chubut, San
Juan y San Luis invitan a los municipios a adherir a la ley a los efectos de unificar el
tratamiento de los contenidos de la misma en todo el territorio provincial.

Asi, dentro de la jurisdiccion provincial, tenemos a las municipalidades, y en la
provincia de Salta que no ha sancionado la ley correspondiente, la Municipalidad de la
Ciudad de Salta, a través de su Consejo Deliberante ha sancionado la Ordenanza Municipal
N° 14692 el 27 de noviembre de 2013, expediente C° N° 135-3404/13, que consta de nueve
articulos. En su articulo 1° prescribe: sera motivo de sancion, en el ambito del Municipio de
la ciudad de Salta, cualquier tipo de violencia laboral o abuso de autoridad en las siguientes
formas:

a) Maltrato fisico: se entiende por maltrato fisico, toda conducta agresiva que, directa o
indirectamente, dirija un/a funcionario/a de mayor, igual o menor grado jerarquico o un/a
agente, tendiente a ocasionar un dafio o sufrimiento fisico sobre otros/as funcionarios/as o
agentes, aunque no logre producir lesiones corporales.

b) Maltrato psicologico: se configurara el maltrato o acoso psicoldgico que el que directa o
indirectamente dirija un/a funcionario/a de mayor, igual o menor grado jerarquico o
agente, cuando adopte conductas u omisiones abusivas, realizadas de manera habitual,

que por su orientacion directa o indirecta estén destinadas a causar o causen en la victima
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un sentimiento de culpa y aislamiento con el objeto de lograr el dafio psicoldgico. Se
entendera como maltrato psicoldgico, asignar tareas de excesiva dificultad para el cargo;
no asignar ninguna tarea al/la funcionario/a o agente; recomendar a los/as compaiieros/as
de la victima que no hablen con ella; aislar en cualquiera de sus formas a la victima;
maltratar verbalmente a una persona mediante amenazas, gritos o insultos atacando su
dignidad, hostigar sistematicamente a la victima; poner en tela de juicio la reputacion
personal de la victima, afectar la salud psiquica de una persona minando su autoestima.
Las situaciones mencionadas son s6lo enunciativas.

c) Acoso sexual: se entiende por acoso sexual toda conducta o comentario reiterado con

connotacion sexual basado en el poder, no consentido por quien la recibe.-

Esta ordenanza tiene normas de procedimiento, ya que establece como se debe hacer
la denuncia correspondiente, quien debera instruir el sumario administrativo; como la

organizacion e implementacion de actividades de prevencion de la violencia laboral.
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IV. Conclusion

El tema mobbing o acoso psicologico laboral, es un fendmeno social, que se presenta
en un contexto laboral, donde una o varias personas atacan deliberadamente a otra —
trabajador-, por diversas razones, generalmente comienza con acciones u omisiones de
diversas indole (malos tratos, descalificacion, etc.), que afectan la dignidad del trabajador, su
integridad fisica, psicoldgica y moral.

Este ataque tiene un objetivo primario de debilitar psicologicamente al trabajador, a
través del hostigamiento, y generarle un dafio (extrapatrimonial y/o patrimonial) segun sea su
permanencia en el tiempo, ya que el trabajador ante su temor de perder su fuente ingresos
soporta ese acoso, generandole consecuencias psicofisicas, que lo lleva a renunciar, solicitar
traslado, o a que lo despidan.

Ahora este acoso laboral, donde las partes que conforman la relacion laboral son
personas humanas, directa o indirectamente, se da tanto en el sector privado como publico,
sectores que tienen caracteristicas diferentes. Ante esta situacion, estando en un Estado de
Derecho, es necesario saber que normas pueden invocarse para su proteccion.

Al estudiar el ordenamiento juridico argentino, se encuentran una variedad de normas,
pero todas deben ajustarse a una norma rectora que es la Constitucion Nacional Argentina, y
los tratados internacionales con rango constitucional sobre derechos humanos, que
contemplan los derechos humanos de las personas, y el trabajador es un ser humano. Estos
derechos se pueden invocar y ejercer, sin necesidad de que exista una norma especifica que
los regule, tanto en el sector publico como privado.

Considerando las normas que regulan la relacion laboral por sector, en el sector
privado tenemos una ley marco, la Ley de Contrato de Trabajo N° 20744, y en el sector
publico la ley N° 25164, Ley Marco de Regulacion de Empleo Publico nacional para el Poder
Ejecutivo Nacional, quedando fuera el Poder Legislativo y el Poder Judicial; ambas
establecen derechos y deberes de las partes, sirviendo como piso para la celebracion de los
convenios colectivos.

Ninguna de las normas mencionadas regula al acoso laboral en forma especifica; pero
ante la figura del mobbing, que constituye una violacion a los derechos humanos, son

operativas, y asi se pueden observar en los fallos que se expusieron.
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Estas normas utilizadas en conjuntos permiten determinar la responsabilidad del
acosador, que genera un dano al trabajador, dando pie a la aplicacion de las normas de la ley
de Riesgo del Trabajo y las normas de dafios del Codigo Civil y Comercial de la Nacion.

Como una respuesta a la violencia laboral, se han sancionado a nivel nacional las
leyes N° 26485 —Antidiscriminacion- y ley N° 26485 —Proteccion de la mujer-; a nivel
provincial varias provincias/jurisdiccion han sancionado una norma legal al respecto. En
varios convenios colectivos de trabajo ya se ha contemplado la violencia laboral, y en
particular el acoso laboral psicologico.

El Estado a través del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social bajo cuya
orbita funciona la Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral, se encarga de recibir
las denuncias de violencia laboral, que de acuerdo a sus estadisticas se puede ver que la
mayoria responden a la violencia psicoldgica, ademas de la implementacion de politicas de
prevencion.

Ante el avance de éstas practicas perversas, se observa un avance en todos los niveles,
nacional, provincial y municipal, en cuanto a su consideracion, como medidas preventivas,
procesales, sancionatorias.

Pero considero insuficiente para dar una respuesta acabada a esta problematica,
observando una falta de uniformidad juridica en cuanto al tratamiento del tema, ambito de
aplicacion; por ello considero necesario la sancion de una norma especifica, de orden publico,
con vigencia en todo el territorio argentino, de aplicacion tanto para todo el sector publico y

privado, dejando las normas de caracter procesal para las jurisdicciones correspondientes.
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ANEXOS

ACOSO LABORAL - LEGISLACION PROVINCIAL
ANEXO |

Provincias

El 24 de mayo de 2015 se presentd en la Camara de Diputados de la Provincia un proyecto de Ley
legisladora de la Camara baja Veronica Rodriguez Calascibetta q objetivo de esta norma es crear un marco
juridico a fin de prevenir, controlar, sancionar y erradicar la violencia en el ambito laboral de cualquier

organismo estatal, propendiendo a la proteccion del trabajador victima de esta situacion, como asi también de

antecedentes legislativos provinciales de Buenos Aires, Santa Fe, Entre Rios, Tucuman y Jujuy. La ley sera de

Municipios, Entes Autarquicos y Descentralizados provinciales y municipales. La ley sera de aplicacion el
ambito de los tres poderes del Estado Provincial, Poder Ejecutivo, Legislativo, Judicial, Municipios, Entes

Situacion

por la

los testigos y/o denunciantes de la violencia. Se tomé como referencia para el presente proyectos los

aplicacion el ambito de los tres poderes del Estado Provincial, Poder Ejecutivo, Legislativo, Judicial,

Autarquicos y Descentralizados provinciales y municipales.

Corrientes

Violencia Laboral - Expte. N° 9773/14.- Resalto que la Constitucion Provincial de Corrientes en su articulo
28 2° parrafo establece "Ninglin funcionario ptblico debe ejercer violencia laboral sobre los empleados a su

El 15 de octubre de 2014 se presento proyecto de Ley sobre Prevencion, Control y Erradicacion de la

cargo o bajo su dependencia. La violacion de este precepto constituye falta grave."

Cordoba

En la 4° Reunioén -2° Sesion Ordinaria - 04/02/2015, se solicito la rehabilitacion, de conformidad con el Art.

brindando proteccion y promoviendo la reincorporacion de los mismos a su plena labor. A las Comisiones de
Legislacion del Trabajo, Prevision y Seguridad Social y de Legislacion General, Funcion Publica, Reforma

111 de Reglamento Interno, entre otros, de 13252/L/13 Proyecto de Ley Iniciado por la Legisladora
Fernandez, por el que establece la prevencion y asistencia de trabajadores en casos de violencia laboral,

Administrativa y Descentralizacion

Formosa

En el afio 2012 L la Unidn Personal Civil de la Nacion presento anteproyecto de Ley de violencia laboral.
Habia presentado el proyecto en el aflo 2001 —Expte. N° 225/01, en al afio 2003 — Expte. N° 089/03

La Pampa

En junio de 2015, el diputado provincial Martin Berhongaray present6 un proyecto de ley cuyo objeto es
sancionar y erradicar la violencia laboral.

La Rioja

Se sanciono la ley N° 9667 -Acta compromiso sobre "Trabajo Digno sin Violencia Laboral" - Ratificacion

Mendoza

Decreto Provincial 2840/15 se lo observa y se restituye a la legislatura. En el 2008 y 2011 se presentan nuevos

Por expte. N° 9471-H-2005-00020 se tramito la sancion N° 7448 de la Legislatura de la provincia. Por

proyectos.

Neuquén

El 8 de Febrero de 2010 el Secretario General de Union Personal Civil de la Nacion presento Proyecto 6701
de Ley - Expte. N° P-012/10, sobre tratamiento de la violencia laboral.

Rio Negro

En setiembre de 2015, la presidenta de la comision de Genero de la Legislatura de la Provincia de Rio Negro
se reuni6 con el Secretario General de UPCN para intercambiar opiniones sobre la violencia laboral en el
marco de la creacion de ley.

Salta

Sin informacion.

Santa Cruz

Sin informacion.

Santiago del
Estero

Sin informacion.

Tierra del
Fuego

El 17 de setiembre de 2013 se presento proyecto de Ley a la Legislatura N° 384 sobre Prevenir, sancionar y
erradicar la violencia en el ambito laboral o en ocasion del trabajo.

Fuente propia
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ACOSO LABORAL - LEGISLACION PROVINCIAL

ANEXO Il
Ciudad
. B . Misi , Auto .
Conceptos Jujuy ufenos Tucuman | Santa Fe isiones Entre Rios utonoma Chaco | Chubut | SanJuan | San Luis
Aires (Derogada) de Buenos
Aires
Violencia Laboral X X X X X X X X X X
Maltrato « (1) «
Psicoldgico/Psiquico
X
Maltrato Psicolégico (p5|qy|co/s
. ocial). X X X

/Social .

Enuncia

acciones X X
Maltrato Fisico X X (2) X X X X X X
Discriminacion X X
Acoso Sexual X (2) X X X X X X
Acoso en el Trabajo X
Inequidad Salarial X (1) X X X
Acoso (1) X X X X
Acoso psicoldgico X X

(1): Solo las menciona

Fuente propia
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ACOSO LABORAL - LEGISLACION PROVINCIAL

ANEXO Il
TEMA Ambito de Autoridad de Responsabilidad/ Falsa
Objeto le Ny N Sujeto ACTIVO Procedimiento Sanciones sy .
/PROVINCIAS ) y Aplicacion Aplicacion ) Solidaridad Denuncia
Personal
Provincia de Estado Provincial, ngmﬁg/iﬁx Multas 5 a 20 SMVM de Superior jerarquico
. Prevenir, controlar, | Municipal y Comisiones | Direccion Provincial de . i Interno, sumario (expeditividad, acuerdo a la naturaleza y tenga conocimiento de
Jujuy - Le; vinculado directa o Del acosado.
juy Y sancionar y erradicar Municipales, entes Personal, o el que designe | . .. confidencialidad y gravedad de la infraccion, sin | la conducta ilicita, no >
N© 5349 la violencia laboral autarquicos y el organismo competente indirectamente con
(22/05/2003). Descentralizados.

. discrecionalidad
¢l, o agentes de la )
administracion

publica.

perjuicio Responsabilidad
Civil, Penal, Administrativa

. iguales sanciones
tome medidas para g

hacer cesar.

Provincia de
Buenos Aires
- Ley N°13168
(24/01/2004).

Caso: particular incurra
en conductas tipificadas,
el funcionario
responsable del area
debera adoptar
medidas, bajo
apercibimiento de
sumario.

Apercibimiento o suspension
de hasta sesenta (60) dias
corridos, salvo por
magnitud/jerarquia del
funcionario: cesantia,
exoneracion.

Los funcionarios y/o
empleados de la
Provincia

Sancionar la

Sumario: tramitacion s/ Régimen
violencia laboral

de empleo publico. Caracter
confidencial Denuncia

Funcionarios y/o
empleados publicos

Tres poderes del Estado

Provincia de Provincial, Municipios,

Establecer un marco

Fuente propia.

S . El empleador,
. juridico a fin de Comunas y Entes Ministerio de Gobierno, a personal jerarquico Empleador: debe establecer un
Tucuman - J . N través de la Secretaria de R . Autoridad de aplicacion
® prevenir controlar, Autarquicos y Estado de Trabaio de la 0 un tercero procedimiento interno, expedito, reolamentara sanciones
Ley N°© 7232 sancionar y erradicar Descentralizados Provinci aJ vinculado garantizando la confidencialidad. g
(23/09/2002) | 1a Violencia Laboral. provinciales y directamente con ¢l
municipales.
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ACOSO LABORAL - LEGISLACION PROVINCIAL

ANEXO Il
TEMA . Ambito de Autoridad de . .. . Responsabilidad/ Falsa
/PROVINCIAS el Aplicacion Aplicacion Sujeto ACTIVO A e Sanciones Solidaridad Denuncia

Provincia de
Santa Fe - Ley
N° 12434
(01/08/2005)

Prevenir, controlar y
sancionar la
violencia laboral, y
brindar proteccion

Administracion publica
provincial central y
descentralizada, sus

entidades autarquicas,
empresas o sociedades
del Estado, ¢ con
participacion estatal.
Administracion publica
municipal. Poder Judicial
y al Poder Legislativo de
la Provincia. Toda otra
entidad u organismo del
Estado Provincial,
Municipal y Comunal

Funcionarios o
empleados publicos
(Conducta activa
u omisiva, ejercida
en el ambito laboral)

Denunciar el hecho ante: A)
Mismo empleador El proceso
podra iniciarse mediante:

a) la denuncia efectuada por parte
de la victima, testigo o tercero que
haya tomado conocimiento del
hecho;

b) de oficio
Las denuncias ante el Superior
inmediato/Via jerarquica, quien
dara traslado a la persona
denunciada dentro de los términos
s/ regimenes administrativos y/o
disciplinarios correspondientes.
Pruebas: Acompaiar una relacion
de los hechos y el ofrecimiento de
las pruebas en que sustenta su
denuncia. B) Defensoria del
Pueblo: Aplicacion el
procedimiento previsto en la Ley
10.396.

Sanciones que prevén los

regimenes administrativos y/o

disciplinarios respectivos
dentro del ambito de

aplicacion de la presente ley,
conforme la gravedad que en

cada caso corresponda.

Funcionario o
responsable del area,
debera adoptar las
medidas conducentes a
preservar la integridad
psicofisica de los
empleados y la
seguridad de los bienes
del Estado Provincial,
bajo apercibimiento de
sanciones.

Provincia de
Misiones - Ley
N°4148
(09/12/2004) -
DEROGADA

Prevenir, controlar,
sancionar y erradicar
la violencia laboral

Poderes del Estado
provincial, organismos
descentralizados,
entidades autarquicas y
organismos de la
Constitucion.

Maximas autoridades de
los poderes del Estado.

Funcionarios,
personal jerarquico
o con autoridad
funcional

Establecer un procedimiento
interno que garanticen la
confidencialidad, resguardo
absoluto de la identidad de todos
los involucrados. Victima debe
comunicar al superior jerarquico
inmediato la presunta comision del
hecho sancionado. Recepcionada
debe ser remitida a la maxima
autoridad jerarquica, a los efectos
de instruirse el cese de la conducta
y en su caso, la iniciacion de la
actuacion sumarial pertinente.

Sancion de suspension de

hasta 30 dias, sin prestacion
de servicios ni percepcion de

haberes, cesantia o

exoneracion. Graduacion de

sanciones. Reincidencia de
conductas: Falta grave.

Fuente propia.
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ACOSO LABORAL - LEGISLACION PROVINCIAL

ANEXO Il
TEMA Ambito de Autoridad de Responsabilidad/ Falsa
Objeto le Ny s Sujeto ACTIVO Procedimiento Sanciones - .
/PROVINCIAS ) y Aplicacion Aplicacion ) Solidaridad Denuncia
El trabajador/victima, solicitara a Sanglon: Multa, mont(? serd el Es responsabilidad del
. L equivalente de entre diez (10) .
la Autoridad de Aplicacion que . . empleador arbitrar
. . . . S a cincuenta (50) salarios . .
Prevenir la violencia . . . fije una audiencia dentro del plazo . . . mecanismos internos
. Direccion Provincial del . minimos, vitales y moviles. .
Entre Rios - | laboral y sancionar a . . de 48 horas. Las partes podran Y i preventivos en
- Trabajadores estatales o | Trabajo, conforme con las L Para la aplicacion multa: L
Lev N° 9671 los' que ejerzan la vad facultades y concurrir a31st1'das por Gravedad de la infraccién cumphmlentp de esta
y misma sobre los privados. rocedimientos aue s representante gremial o letrado caricter de reincidente. Se ley. Se considera un
(20/12/2005). trabajadores p oS q patrocinante. La denuncia debera . ’ agravante cuando la
. determinen. Lo considera un agravante - .
estatales o privados. resolverse dentro de las siguientes . . violencia laboral fuera
. cuando la violencia laboral Lo .
48 horas de producida la .. . ejercida por un superior
S fuera ejercida por un superior NS
audiencia. S jerarquico.
jerarquico.
Sancion: suspension de hasta
30 dias, cesantia o
exoneracion, sin prestacion de
La victima debe denunciar al servicios ni percepcion de
superior jerarquico inmediato. La haberes. Graduacion:
. recepcion de la denuncia debe gravedad de la falta y los
Organismo de los . . . .
e notificarse al area de sumarios. perjuicios causados.
instituidos por los L . ., .
. . Para la aplicacion de las sanciones Suspension preventiva del
Ciudad Titulos Tercero a RN . . .
g Séptimo del Libro disciplinarias que pudleren ' agente. Dlputado(a. La
Auténoma de . . . . corresponder, rige el inconducta es considerada
Buenos Aires - Prev.e Tury sancionar Segg ndp dela Func1(')nar10,' procedimiento establecido por el grave en el ejercicio de las
la violencia laboral Constitucion de la Personal jerarquico o . P
Ley N° 1225 . . art. 51°y ss. - Ley 471 de funciones, en los términos del
y Ciudad Auténoma de . . A
04/12/2003) Buenos Aires: Los tres relgqones llaboraleg en la articulo 79 de la Constitucion
( oderes Corﬁunas Administracion Publica de la de la CABA. Funcionarios
Ié)r ano; de Controfl CABA. Profesionales: Notificarse comprendidos por el
£ ’ al Consejo/Colegio que regule el articulo 92 de la
ejercicio de la profesion la Constitucion de la CABA:
denuncia. Comision hechos
sancionados es considerada
causal de mal desempefio a
los fines del juicio politico.
Fuente propia.
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ACOSO LABORAL - LEGISLACION PROVINCIAL

ANEXO Il
TEMA Ambito de Autoridad de Responsabilidad/ Falsa
Objeto le oo N Sujeto ACTIVO Procedimiento Sanciones - .
/PROVINCIAS ) y Aplicacion Aplicacion ) Solidaridad Denuncia
En caso de falsa
denuncia,
debidamente
Seglin la naturaleza y/o com;)erloz ae(ia por
Aplicacion en todo el gravedad de las mismas, a la interviJniente o
plice . aplicacion de sanciones de .
Ley de orden territorio de la Provincia orden correctivo que podran autoridad de
. . oY a8 a todo tipo de relacion . P L s A > quep aplicacion que
Provincia de publico, tiene por laboral de derecho Oficina Interdisciplinaria Procedimiento administrativo implicar apercibimiento o corresponda, el
Chaco - Le objeto prevenir, Giblico. quedando para la Prevencion, El Estado adecuado y efectivo (de oficio/a suspension, salvo que por la denunciante’se
o y sancionar y erradicar conl; ren di;ig el personal Tratamiento y Sancion de provincial, como | peticion de parte) Denuncia -Acta- gravedad o magnitud de la haré pasible de
N° 7006 la violencia en el uep resta servigios con la Violencia Laboral que empleador Audiencia; Dictamen Desestimar, | conducta, pueda encuadrarse las sle)mciones
(03/08/2012). ambito laboral o en qcar:i)cter ermanente o por la presente se crea abrir sumario. en las figuras de cesantias o revistas
ocasion del trabajo ter p exoneracion, sin perjuicio de p
transitorio del Sector precedentemente.

los regimenes disciplinarios
vigentes en el ambito del
sector publico provincial

Igual criterio se
seguira para
aquellos que

hayan intervenido
como testigos de
las partes

Publico Provincial.

Suspension de hasta treinta

Tres Poderes del Estado

(30) dias sin prestacion de
servicios ni percepcion de

La maxima autoridad

Provincia de
Chubut - Ley
X N° 60 (B.O.

29/01/2013).

jerarquica del area es
responsable, si
conociendo no tomo las
medidas necesarias para
impedirlas.

Denuncia ante el superior
Jerarquico, notificacion al area de
sumario. Si corresponde notificar

al Colegio de Profesionales.

Prevenir, sancionar y

erradicar la violencia

en el ambito laboral
publico.

haberes, cesantia o
exoneracion, teniendo en
cuenta la gravedad de la falta
y los perjuicios causados.
Puede aplicarse la suspension
preventiva del agente.

Provincial y Entes

Descentralizados y

Autarquicos de la
Provincia del Chubut

Por personal
jerarquico

Secretaria de Trabajo de
la Provincia del Chubut

Fuente propia.
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ACOSO LABORAL - LEGISLACION PROVINCIAL

Provincia de
San Juan -
Ley N° 7939
(B.O.
06/01/2009).

Prevenir la violencia
laboral, brindando
proteccion a los
funcionarios o
empleados victimas

provincial central y
descentralizada, sus
entidades autarquicas,
empresas y sociedades
del Estado, sociedades de
economia mixta o con
participacion estatal
mayoritaria, entes
autarquicos, empresas o
sociedades del Estado,
comprendiendo también
al Poder Judicial y al
Poder Legislativo de la
Provincia

Direccion General de
Recursos Humanos y
Organizacion de la
Secretaria de la Gestion
Publica del Ministerio de
Hacienda y Finanzas

Funcionarios o
empleados publicos
(Tres clases de
mobbing)

Interposicion denuncia por escrito
ante la Autoridad de Aplicacion,
se fija audiencia de conciliacion

dentro del plazo de cinco (5) dias,

decision podra ser recurrida
conforme lo establecido en la Ley
de Procedimiento Administrativo
Provincial

ANEXO lll
TEMA . Ambito de Autoridad de . .. . Responsabilidad/ Falsa
/PROVINCIAS oy Aplicacion Aplicacion Sujeto ACTIVO ARl Sanciones Solidaridad Denuncia
Administracion publica

Comprobada, se
remitira lo
actuado al

organismo del
cual dependa el
denunciante para
que aplique el
régimen
disciplinario
correspondiente u
ordene la
instruccion del
sumario.

Provincia de
San Luis -
Ley N°I-
0678-2009

(B.O.

02/11/2009).

Prevenir, controlar,
sancionar y erradicar
las conductas
humanas
consideradas como
Acoso Sexual
Laboral y Violencia
Laboral.

Administracion Pablica
Provincial, en todos sus
estamentos y
reparticiones y demas
Poderes Publicos.

Superior Jerarquico, Jefe
o Autoridad, pudiendo

también realizarlo ante la

Jefatura y/o Area de
Recursos Humanos

Funcionarios, Jefes
y/o Autoridades
Superiores de la
Administracion

Publica Provincial.

Denunciarlo ante su Superior
Jerarquico, Jefe o Autoridad,
pudiendo también realizarlo ante
la Jefatura y/o Area de Recursos
Humanos que corresponda, por
escrito y con su firma. Toda
denuncia debera ser acompaiada
con una relacion circunstanciada
de los hechos que la motivan y el
ofrecimiento de las pruebas en que

se sustenta.- el Funcionario
Jerérquico del Area o la autoridad

que la recepcione, ordenara la
inmediata investigacion interna e
instruccion del sumario, debiendo
garantizarse la confidencialidad de
la denuncia

Las sanciones podran ser:

apercibimiento con
registracion en el legajo,

suspension sin percepcion de
haberes y por el plazo que

estipule la instruccion
sumarial, cesantia o

exoneracion. Sin perjuicio de
la responsabilidad civil, penal

y administrativa que la
justicia ordinaria
determinare.-

bienes del Estado o por

El Estado Provincial
queda eximido de
responsabilidad por la
inconducta desplegada
por el agente publico,
pudiendo en caso de
resultar procedente,
accionar judicialmente
contra el agente ante
eventuales perjuicios a

la situacion de
compromiso
institucional que el
accionar del agente
hubiere ocasionado

Sera castigada y

sera pasible de las

sanciones

administrativas y
ordinarias

previstas en el

Articulo 9° de
esta Ley

Fuente

propia
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misma pueda ser leida por los visitantes de dicha pagina web y/o el cuerpo docente y/o alumnos de
la Institucion:
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Otorgo expreso consentimiento para que la copia electrdnica de mi Tesis sea publicada en la pagina
web y/o el campus virtual de la Universidad Siglo 21 segun el siguiente detalle:

Texto completo de la Tesis Sl

(Marcar SI/NO)™

Publicacién parcial

(Informar que capitulos se publicardn)

Otorgo expreso consentimiento para que la versidn electrdnica de este libro sea publicada en la
pagina web y/o el campus virtual de la Universidad Siglo 21.

Lugar y fecha: CORDOBA, 25 DE OCTUBRE DE 2017

CARLOS RODOLFO NINA CARLOS RODOLFO NINA

Firma autor-tesista Aclaracion autor-tesista

Esta Secretaria/Departamento de Grado/Posgrado de la Unidad Académica:

certifica que la tesis

adjunta es la aprobada y registrada en esta dependencia.

Firma Autoridad Aclaracion Autoridad

Sello de la Secretaria/Departamento de Posgrado

(1] Advertencia: Se informa al autor/tesista que es conveniente publicar en la Biblioteca Digital las
obras intelectuales editadas e inscriptas en el INPI para asegurar la plena proteccion de sus derechos
intelectuales (Ley 11.723) y propiedad industrial (Ley 22.362 y Dec. 6673/63. Se recomienda la NO publicacion
de aquellas tesis que desarrollan un invento patentable, modelo de utilidad y disefio industrial que no ha sido
registrado en el INPI, a los fines de preservar la novedad de la creacion.
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