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I.  Introduccién

En la actualidad, se evidencia un incremento de afecciones psicoldgicas
causadas por un ambiente desfavorable de trabajo. EI mobbing o acoso laboral
constituye una forma de violencia que implica un hostigamiento doloso y
discriminatorio reflejado en malos tratos provenientes del empleador, superior
jerarquico u otros pares. La empleadora asume una obligacién de seguridad prevista en
el art. 75 Ley N° 20.744 (L.C.T.). Asi las cosas, su deber de responsabilidad implica
una garantia de indemnidad psicofisica que muchas veces se ve vulnerada. Las victimas,
gue mayormente suelen ser mujeres, encuentran un ébice a la hora de poder acreditar de
manera fehaciente ese tipo de maltratos.

Es aqui, donde los operadores juridicos deben regirse bajo los principios del
derecho laboral y todo su andamiaje juridico —tanto a nivel nacional como internacional-
en pos de garantizar una tutela efectiva a la parte mas vulnerable de la relacién laboral.

En la causa que nos ocupa, una mujer denuncia que su despido obedecié a
causas discriminatorias y colofon de un proceso de violencia laboral. La actora, que se
desempefiaba como vendedora, al reincorporarse de su licencia por maternidad comenzé
a ser agredida y hostigada de manera constante por la encargada del local en
connivencia con la supervisora, creando situaciones que la llevaron a padecer ataques de
panico y una afeccién psicoldgica, que maés alla de generarle su consecuente gasto de
tratamiento médico derivo en la frustracion de su derecho a permanencia en su fuente de
trabajo.

La relevancia del analisis de la presente causa radica en la fuerza cardinal que

otorga al derecho a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso a la vez sirve como



precedente el analisis de las pruebas ponderadas a la luz del enfoque de género que
conlleva la Ley 26.485, y la aplicacion de lo establecido en Convenio N° 190 de la OIT.
Dicho instrumento internacional si bien ya estaba aprobado en nuestro pais en el afio
2019, al momento del pronunciamiento del dictamen no habia comenzado a regir, es
innegable su cualidad loable como fuente de derecho internacional que recoge
principios de validez atemporal y que no reconoce fronteras.

En la sentencia que se analiza se evidencia un problema de prueba que resulta de
la omisién o de la incorrecta valoracion de los hechos esgrimidos cuya consecuencia da
como resultado la incerteza de la existencia de dicha propiedad relevante (Alchourron &
Bulygin, 2012). Asi las cosas, se trasluce una erronea ponderacion de los elementos
probatorios insertos en autos por parte del inferior, cuestion que finalmente logra
soslayar la Camara al resolver el silogismo juridico presente.

Para asi decidir, debe hacer una interpretacion conforme a lo establecido por el
Convenio N°190 de la O.1.T. y la ley 26.485 de Proteccion Integral de las Mujeres
contra la Violencia (arts.5° inc. 2°9); 6° inc. c¢), 16, inc. e€), y 35), su decreto
reglamentario N° 1011/2010 para verificar la acreditacion del maltrato y hostigamiento
psicolégico padecido por la actora de parte de sus superiores, cuya conducta

reprochable configur6 el ilicito que dio origen al reclamo resarcitorio.

Il.  Premisa factica, historia procesal y decision del Tribunal

La sefiora G. L. E. demandd a su empleadora Vestiditos SA el pago de las
indemnizaciones correspondientes por malos tratos, discriminacién y acoso laboral
sufridos por parte de su superior jerarquico. En razon de ello aleg6 padecer una afeccion
psiquica y estrés laboral como resultado de lo acaecido. Su consecuente despido
discriminatorio implicé su desvinculacion el 30 de septiembre de 2009.

En primera instancia su reclamo indemnizatorio fue rechazado por el a quo, lo
gue motivo su consiguiente apelacion. Asi las cosas, la Sala | de la Cdmara Nacional de
Apelaciones del Trabajo debi6 efectuar un nuevo analisis sobre las pruebas vertidas en
autos. La actora se queja al considerar arbitrario el decisorio resuelto por el inferior. Se
agravia, ya que ello implica una incorrecta valoracion de los hechos referidos y una
inobservancia a las consecuencias dafiosas que padece a causa de haber recibido un trato
laboral hostil, el que califico como violencia laboral. Afirma que soportd todo tipo de

desprecios, humillaciones en publico y malos tratos.



De las tres testimoniales emerge que durante el periodo de lactancia la actora
debia retirarse una hora antes para amamantar a su pequefio hijo, y se le hacia
compensar dicha hora con la hora de almuerzo, por lo que permanecia siete horas
trabajando de pie sin poder ingerir alimento alguno. En efecto, los compafieros de
trabajo de la accionante tienen efectivo conocimiento de los episodios descriptos en la
demanda y relatan los distintos sucesos de hostigamiento ocurridos durante la vigencia
de la relacion laboral.

La pericia médica del especialista en medicina y psiquiatria Dr. Pérez Davila
coincidio con el diagnostico enunciado en el estudio psicologico emitido por la Lic.
Garcia arribando un diagnostico certero de Reaccion Vivencial Anormal Neurotica,
grado I11-1V. Como consecuencia le genera una incapacidad parcial y permanente del
orden del 25% y que, sumados los factores de ponderacion pertinentes, alcanza una
merma total del orden del 31,5% sin que exista ningun elemento que permita inferir que
esa minusvalia pueda deberse a otra causa.

Asi las cosas, la C.N.A.T. al efectuar un nuevo analisis con perspectiva de
género sobre las pruebas vertidas en autos “E. G. L. ¢/ Vestiditos S.A. s/ otros reclamos
— mobbing” Causa N° 41.203/2011, determin0 la responsabilidad de la empleadora que
giran en torno a los articulos 901, 1113 del viejo Cddigo Civil, vigente a la fecha de los
hechos.

Las Camaristas Gabriela A. Vazquez y Maria C. Hocklal el dia 11 de agosto de
2020 revocaron la sentencia apelada y condenaron a la demandada Vestiditos SA a
pagar a la sefiora G. L. E. la suma de $345.000, con mas los intereses fijados desde el
dia del 30 de septiembre de 2009 hasta su efectivo pago; imponer las costas de ambas

instancias a la vencida.

I1l.  Andlisis de la ratio decidendi

Atento a los considerandos que se analizaran en el siguiente epigrafe, se estima
que la actora aport6 indicios suficientes y sélidos de haber sido victima de violencia
laboral, la que es una especie de discriminacion contra las mujeres en el mundo del
trabajo, el que resulta significativamente expulsivo por razones de género.
En ese marco, cuadra resaltar que la plataforma factica y la decision respectiva debe
adecuarse a lo establecido por la ley 26.485 de Proteccion Integral de las Mujeres contra
la Violencia (arts. 5°, inc. 2°); 6°, inc. ¢), 16, inc. ), y 35), su decreto reglamentario N°
1011/2010 y la doctrina de la Corte Federal del caso “Pellicori” (Fallos: 334:1387).



La trabajadora afirma haber sido victima de violencia laboral, que en términos
generales y bajo la rubrica “violencia laboral contra las mujeres” es definida por el
articulo 6°, inciso c) de la ley 26.485. En materia probatoria, debe aplicarse el sistema
de las cargas dindmicas, segun lo impone la reglamentacion del articulo 6° de la Ley
26.485 (decreto del PEN 1011/2010), que remite a las interpretaciones de los érganos de
la Organizacion Internacional del Trabajo como pauta hermenéutica. Dicho criterio que
guarda sintonia con lo sentado por la Corte Suprema en la causa “Pellicori”, que serd
explayado a continuacion dentro del marco tedrico.

Se considera que las descripciones referidas por los deponentes resultan
coherentes, concordantes y objetivas, por ende, revelan un conocimiento directo y
personal de lo ocurrido durante la vigencia de la relacion laboral mantenida por la
actora. Por ello, el anélisis de las pruebas producidas, segun las reglas de la sana critica
y el principio de amplitud probatoria vigente en materia de acreditacion de hechos de
maltrato laboral, inclinan a considerar acreditados los extremos referidos en el inicio.

Estos elementos son lo suficientemente solidos como para concluir, desde un
juzgamiento con perspectiva de género, que la actora proporciond indicios suficientes y
que la demandada, en consecuencia, debia arrimar a la causa elementos que legitimaran
que su despido no tenia por causa la discriminacion. La empleadora tiene a cargo una
obligacion de custodia anteriormente mencionada (arts. 63, 64, 65, 68, 75 y conc. de la
Ley de Contrato de Trabajo) y, su incumplimiento genera responsabilidad por los dafios
que la persona trabajadora padezca, ya en el orden patrimonial como en el
extrapatrimonial. Esta derivacion dafiosa constituye una consecuencia inmediata y
necesaria del hecho ilicito (Art. 901 Cdd. Civil, vigente a la fecha de los hechos).

La Organizacién Internacional del Trabajo brinda una definicién de la violencia
que acontece en el lugar de trabajo, lo cual resulta suficiente para encuadrar el thema
decidendum desde el aspecto normativo. Por todos los motivos expuestos, existio un
acto ilicito (antijuridicidad) y dafio (patrimonial y moral) en relacion causal adecuada
con el primero por lo que propicio hacer lugar al reclamo de la accionante. Se colige sin
lugar a dudas que la demandada debe responder por las consecuencias dafiosas del
evento, segun lo norma el art. 1.113 primer parrafo del Cédigo Civil, en cuanto importa
la extension de la obligacion de reparacion de los dafios que causaren los que estan bajo

su dependencia.

IV.  Antecedentes doctrinarios, legislativos y jurisprudenciales



Es menester el abordaje de ciertos conceptos con el objetivo de aclarar la
temética presentada. En cuanto al término de acoso moral, Marie Hirigoyen (2001)
expresa que constituyen comportamientos contrarios a la dignidad humana con la
intencionalidad de causar dafio, que perjudican la integridad fisica y siquica del
trabajador. Ello se manifiesta a través de comportamientos, palabras, actos, gestos o
escritos que ponen en peligro su empleo o degradan su trabajo, causando de manera
directa una afectacion a la salud.

El autor Abajo Olivares brinda una definicién mas concreta al referirlo como:

"(...) el fendmeno en el que una persona o grupo de personas ejerce una violencia
psicolégica extrema de forma sistematica y recurrente y durante un tiempo
prologado 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" (2016, pag. 18).

En consonancia con lo expresado, Pifiuel y Zabala refiere que el sustrato
esencial que subyace en esta clase de comportamientos, es la falta de respeto al derecho
a la dignidad humana; empero, hace la aclaracion de que no todas las précticas que
adquieren la condicion de mobbing tiene caracter psicoldgico, aun cuando implique un
ataque directo a dicha dignidad.

Nuestra Constitucion Nacional fija el estdndar de derecho del trabajador de
gozar de condiciones dignas de trabajo (articulo 14 bis) ello conlleva a remitirse a la
definicion que la OIT hace de trabajo decente; entendiendo por tal el trabajo seguro,
dentro de un marco de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana.

La ley 26.485 brinda una definicidn del concepto de violencia y sus tipos. En su
art. 5 apartado c) expone qué se entiende por violencia psicologica:

(...) la que causa dafio 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, indiferencia,
abandono, celos excesivos, chantaje, ridiculizacion, explotacién y limitacién del
derecho de circulacion o cualquier otro medio que cause perjuicio a su salud
psicoldgica y a la autodeterminacion.

En materia probatoria, debe aplicarse el sistema de las cargas dinamicas, segun
lo impone la reglamentacién del articulo 6° de la ley 26.485 (decreto del PEN
1011/2010), que remite a las interpretaciones de los dérganos de la Organizacion

Internacional del Trabajo como pauta hermenéutica, criterio que guarda sintonia con lo



sentado por la Corte Suprema de Justicia de la Nacidn tiene dicho en ¢l fallo “Pellicori,
Liliana Silvia ¢/ Colegio Publico de Abogados de la Capital Federal s/amparo™
(15/11/2011) La sentencia establece una carga dinamica de la prueba: “a modo de
conclusion, resultard suficiente, para la parte que afirma dicho motivo, con la
acreditacion de hechos que, prima facie evaluados, resulten idoneos para inducir su
existencia, caso en el cual corresponderd al demandado a quien se reprocha la comision
del trato impugnado, la prueba de que éste tuvo como causa un motivo objetivo y
razonable ajeno a toda discriminacion”.

La la Sala 111 de la CNAT en autos “M.R.S. C/ Levi's s/ Despido™? (11/07/2018),
resolvio otorgar a favor de la reclamante una indemnizacién por despido discriminatorio
y acoso laboral, donde se comprobd que entre los malos tratos recibidos, la trabajadora
denuncid a la supervisora que frente a compafieros de trabajo y clientes, comenzo a
referirse “en forma discriminatoria y despectiva por su condicion de extranjera
(nacionalidad paraguaya)”. De la pruebas introducidas en las causa, especialmente los
aportes de las testimoniales conllevé a la corroboracion del acoso laboral y psicolégico
efectuado por parte de la supervisora, ya que “los testigos fueron contestes en describir
el hostigamiento, insultos y malos tratos sufridos por la trabajadora, coincidente con lo
denunciado en la demanda, ademas, agregaron que era una persona sumisa y que dejo
de trabajar por un hecho violento”. El valor probatorio de dichos testimonios sirvié de
fundamento al Tribunal para la acreditacion del mobbing sufrido por la trabajadora.

En el mismo orden de ideas, es menester traer a colacion el fallo de la Sala
Primera de la Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo en autos “H. Y. A. ¢/ T. A.
S.A. s/ despido™ dictada el 31/05/2017. La actora denuncié ante su empleadora los
malos tratos y el hostigamiento psicoldgico agravado por su condicion de mujer
padecido por su superior jerarquico. La falta de respuesta por parte de la empresa y la
afeccion psiquica propiciada por el estrés laboral, la colocaron en situacion de despido
indirecto. Del andlisis de los testimonios surgié de manera indubitada que la auditoria
llevada a cabo por la empresa T.A. S.A., en cabeza de un agente de la misma, culmind
con la desvinculacion del Sr. E. M. como empleado, y, se corrobor6 la situacion de
mobbing y discriminacion denunciada por la actora. De las pruebas se desprendia la

incongruencia de la patronal al invocar desconocimiento de los hechos denunciados

! (S.C.J.N. (2011). "Pellicori, Liliana Silvia ¢/ Colegio Publico de Abogados de la Capital Federal s/famparo”,
2011).

% (C.N.A.T. Sala Ill, (2018). “M.R.S. C/ Levi's s/ Despido”, 2018)

>(C.N.A.T. Sala |, (2017)“H. Y. A. ¢/ T. A. S.A. s/ despido”, 2017)



para eximirse de su responsabilidad, maxime habiéndose corroborado el sumario
interno llevado a cabo y la consecuente desafectacion laboral del denunciado por
hostigamiento. Su incumplimiento se sustenta en la omision al deber del empleador de
velar por la integridad psicofisica de sus dependientes previsto en el art. 75 LCT y la
buena fe exigible al buen empleador y lo esperable de éste arts. 62, 63, 75 y
concordantes de la LCT). El principio de “no dafar” previsto en el art. 19, en
consonancia con el art. 14 bis de la Constitucion Nacional y lo regido en la Ley 26.485

no darian lugar a dudas respecto del decisorio esgrimido.

Volviendo al marco protectorio establecido en la ley N° 26.485 y su decreto
reglamentario 1011/2010 en su inciso K) del articulo 3° expresa:

“Se entiende por revictimizacion el sometimiento de la mujer agredida a
demoras, derivaciones, consultas inconducentes o innecesarios, como asi
también a realizar declaraciones reiteradas, responder sobre cuestiones
referidas a sus antecedentes o conductas no vinculadas al hecho
denunciado y que excedan el ejercicio del derecho de defensa de parte; a
tener que acreditar extremos no previstos normativamente, ser objeto de
examenes médicos repetidos, superfluos o excesivos y a toda préctica,
proceso, medida, acto u omision que implique un trato inadecuado, sea en
el ambito policial, judicial, de la salud o cualquier otro”.

Por altimo, se considera necesario destacar, por tratarse de un hito insoslayable,
la nueva normativa internacional adoptada, se trata del Convenio N°.190* y la
Recomendacién sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.
Dicho convenio si bien habia sido ratificado por nuestro pais, al momento de la
sentencia no se encontraba aun vigente, pero si avalaba un horizonte a seguir en cuanto
a integrar una tutela amplificadora que se extienda en pos de consagrarse una
herramienta fundamental contra el acoso y la violencia laboral.

Este instrumento impone a los Estados Miembros que lo ratifiquen la obligacion
de respetar, promover y asegurar el disfrute del derecho de toda persona aun mundo del
trabajo libre de violencia y acoso y adoptar un enfoque inclusivo, integrado y que tenga
en cuenta las consideraciones de género. Asi mismo, los impulsa a tomar medidas
dirigidas prohibir legalmente la violencia y el acoso, velar por que las politicas
pertinentes aborden la violencia y el acoso. Finalmente los insta a establecer

mecanismos de control de la aplicacion y de seguimiento o fortalecer los mecanismos

* (Ley n° 27.580, (2020).Convenio sobre la Eliminacién de la Violencia y el Acoso en el Mundo del
Trabajo, B.O. 15/12/2020).



existentes, velar por que las victimas tengan acceso a vias de recurso reparacion y a
medidas de apoyo, prever sanciones, garantizar que existan medios de inspeccion e
investigacion efectivos de los casos de violencia y acoso, entre otros. (Ley, 27.580).

Segun lo normado, el articulo 1113 primer parrafo del Cod. Civil, dispone: “La
obligacion del que ha causado un dafio se extiende a los dafios que causaren los que
estan bajo su dependencia, o0 por las cosas de que se sirve, o que tiene a su cuidado”.
Aqui es donde cobra relevancia la responsabilidad por el hecho del dependiente, ya que
es una responsabilidad refleja o indirecta, de tipo objetivo, es decir, no emplazada en la
culpa.

Se acepta de modo dominante que esta especie de responsabilidad tiene
fundamento en la garantia. Las | Jornadas Nacionales de Derecho Civil (Santa Fe,
1963), declararon que los principios gque sirven de fundamento a las responsabilidades
indirectas por hechos de dependientes o auxiliares “son determinados por el fenomeno
econdémico juridico resultante de la prolongacion de la actividad propia por la
utilizacion de fuerzas ajenas. Importan una garantia impuesta a quien las utiliza”.

Ademas de: 1) la relacién de dependencia (no necesariamente laboral); 2) la
antijuridicidad del dependiente; 3) el dafio y 4) la relacion causal entre el evento dafioso
y el perjuicio, es exigible, como requisito de activacion de esta responsabilidad
indirecta, segun el articulo 1113 primer parrafo del Cod. Civil: 5) la relacion entre la
funcién encomendada al dependiente y el acto dafioso. Dentro de esta categoria
conceptual se engloba tanto al dafio causado en ejercicio de la funcion como al
ocasionado con ocasién de la funcion o bien con motivo de la funcién (Cifuentes,
Santos y Sagarna, Fernando, Cddigo Civil Comentado y Anotado, Bs. As., 2011, Tomo
IL, p. 659). Es un acto concretado “con ocasion de la funcidon aquél que, aunque ajeno o
extrafio a la funcion, Unicamente ha podido llevarse a cabo y, por ende, no habria
podido ser realizado llevado a cabo por el autor del ilicito de no mediar la relacion
dependiente.

Atento al problema juridico mencionado ut supra resulta apropiada la afirmacién
de Taruffo (1984) al referirse a las pruebas: “es una garantia ilusoria y meramente
ritualista si no se asegura el efecto de la actividad probatoria, es decir, la valoracion de
las pruebas por parte del juez”. Otro destacado autor, Ferrer Beltran 10 referencia a
modo de determinar si un elemento de juicio es relevante sobre decision de la prueba de

un enunciado factico, Unicamente, si permite fundar en él —o por si sélo con otros



elementos- una conclusion sobre la verdad del enunciado factico a probar. Distingue la
prueba directa de la prueba indirecta (Ferrer Beltran, 2007, pag. 71).

La letra del articulo 386 CPCCN ° impone al juzgador resolver respecto de la
incidencia probatoria que desprende lo introducido en cada litigio de acuerdo a las
reglas de la sana critica. Empero, se entrecruza con lo regido bajo el articulo 377° y el
quid de la cuestion reside en dirimir en cuanto a la carga dindmica de la prueba, y como
deberia proceder ante la insuficiencia de la misma.

Resta esbozar que a nivel provincial han tomado medidas para repeler este tipo
de violencia. Tanto Mendoza con la reciente incorporacion de la Ley Antimobbing’
como el Chaco, con la incorporacion del Protocolo de Prevencion e Intervencion Ante
Situaciones de Violencia Laboral en la Administracién Publica®se constituyen como
referentes de la politica de “un mundo del trabajo libre de violencia” regida en el &mbito

nacional como internacional.

V. Posturade la Autora

La realidad actual denota un incremento de este tipo de casos. Tal es asi que la
OIT ha tomado cartas en el asunto al establecer el Convenio N°190 anteriormente
resefiado sumado a todo el andamiaje normativo imperante en materia laboral tanto a
nivel nacional como internacional. La mujer es mas permeable a sufrir este tipo de
hostigamiento. Claro esta que, como se ha aclarado previamente, no todos los hechos de
violencia son aptos para la configuracion del mobbing. Consiste en el ejercicio de
violencia sistematica permanente en el tiempo que pretende el menoscabo psicoldgico
de la victima para lograr su exclusion laboral. En la presente causa, la actora no sélo
sufrié ese tipo de hostigamiento psicoldgico sino que ademas de las testimoniales se
logré traslucir tratos proferidos a socavar la dignidad humana.

>C.P.C.C.N. Art 386: “Salvo disposicidn legal en contrario, los jueces formaran su conviccién respecto de
la prueba, de conformidad con las reglas de la sana critica. No tendrdn el deber de expresar en la
sentencia la valoracion de todas las pruebas producidas, sino Gnicamente de las que fueren esenciales y
decisivas para el fallo de la causa.”

®C.P.C.C.N. Art. 377: “Incumbir la carga de la prueba a la parte que afirme la existencia de un hecho
controvertido o de un precepto juridico que el juez o el tribunal no tenga el deber de conocer.

Cada una de las partes debera probar el presupuesto de hecho de la norma o normas que invocare
como fundamento de su pretension, defensa o excepcidn.

Si la ley extranjera invocada por alguna de las partes no hubiere sido probada, el juez podra investigar su
existencia, y aplicarla a la relacién juridica materia del litigio.”

7 (Ley n° 9.263, (2020). Ley Antimobbing, B.0.28/10/2020).
® (Ley n° 2.772, (2018). Protocolo de Prevencién e Intervencién Ante Situaciones de Violencia Laboral en
la Administracién Publica, B.O. 24/04/2018).



La responsabilidad de la empleadora no es controvertible, sin perjuicio de las
acciones de regreso que le puedan asistir al amparo del articulo 1123 Cdéd. Civil. Lo
cierto es que los hechos acontecieron en el ambito laboral, de custodia de la empleadora,
y esta tiene para con las personas que alli le 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,
primer parrafo del Céd. Civil).

La dificultad que existia a nivel probatorio para la acreditacion de este tipo de
violencia laboral en un proceso judicial, en cuanto a la aplicacion del art. 386 CPCCN,
debe implicar siempre una pauta a seguir, ya que adecuarse a lo establecido en el art.
377 del mismo cuerpo normativo implica, a mi criterio, caer en un error, al menos en
este tipo de litigios. El juez siempre debe valorar a la luz de la sana critica racional, en
miras a resolver acorde a derecho, mas alla de quien aporte las pruebas. En este caso en
particular, se ha soslayado dicha cuestion al aplicarse el sistema de las cargas
dindmicas, segun lo impone la reglamentacion del articulo 6° de la Ley 26.485 (decreto
del PEN 1011/2010), que remite a las interpretaciones de los oOrganos de la
Organizaciéon Internacional del Trabajo como pauta hermenéutica. La reciente
incorporacion del Convenio N° 190 de la OIT implica un cambio en materia laboral ya
implica una ampliacién a la tutela de los derechos del trabajador en materia de
violencia, haciendo hincapié en la condicion de vulnerabilidad de la mujer y su
consecuente necesidad de mayor proteccion. Prevalece la carga dinamica de la prueba
en favor a la parte més débil dentro de la relacion laboral. A su vez, insta a las empresas
a la elaboracién y adopcion de protocolos contra la violencia y el acoso en el lugar de
trabajo, contantes capacitaciones sobre las medidas existentes, para convertirse, de esta

manera, en un nuevo paradigma contra la violencia y el acoso laboral.

Por todo lo mencionado, solo resta esgrimir mi total concordancia con los
argumentos y lo resuelto por la Sala | de la Camara Nacional de Apelaciones del

Trabajo.

VI.  Conclusién

El acoso laboral es una realidad que se ha vuelto preocupante atento a su
aumento creciente en distintos &mbitos tanto pablicos como privados en el que el
empleado es hostigado dentro de su ambiente de trabajo. La sentencia en crisis es un

reflejo de esa realidad, y deja al descubierto los padecimientos que llegan a sufrir las



victimas en ese contexto. La actora no sélo denuncié maltratos impartidos por su
supervisora y que su despido obedecié a causas discriminatorias, sino que inicié un
proceso de violencia laboral. Se constatd a través de las pruebas que dicha situacion era
conteste a lo denunciado. La empleadora incumplié la obligacion de seguridad que
debid asumir, que se encuentra regida en el art. 75 Ley N° 20.744 (L.C.T.).

A consecuencia de esa irresponsabilidad que vulneré una garantia de
indemnidad psicofisica tutelada bajo el orden laboral protectorio mencionado a lo largo
de esta nota a fallo, es que fue hallada responsable por el hecho de sus dependientes (art.
1113, primer parrafo del Cod. Civil). La problematica juridica de prueba fue soslayada
estoicamente por la Alzada, que utilizo la fuerza de todo el andamiaje que tutela los
derechos laborales, que luego seria reforzado y ampliado a la luz del Convenio N° 190
de la OIT que implica un resguardo pormenorizado de nuevas situaciones que puedan
llegar a vulnerar algun derecho del trabajador. Asi las cosas, la balanza se equilibra del

lado se presumia méas vulnerable.
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