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l. Introduccién

La ley 26.485 brinda proteccion integral para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia contra las mujeres en los ambitos en que desarrollen sus relaciones
interpersonales. Dentro de las modalidades de violencia que contempla la legislacion se
encuentra la violencia laboral, regulada en el articulo 6 inc c, que es entendida como

aquella que:

discrimina a las mujeres en los ambitos de trabajo publicos o privados y que
obstaculiza su acceso al empleo, contratacidn, ascenso, estabilidad o permanencia en
el mismo, exigiendo requisitos sobre estado civil, maternidad, edad, apariencia fisica o
la realizacion de test de embarazo. Constituye también violencia contra las mujeres en
el d&mbito laboral quebrantar el derecho de igual remuneracion por igual tarea o
funcion. Asimismo, incluye el hostigamiento psicolégico en forma sistematica sobre
una determinada trabajadora con el fin de lograr su exclusion laboral

La violencia laboral resulta bastante dificil de ser probada, para ello, la ley
26.485 permite que se aplique la amplitud probatoria para de esta manera demostrar los

hechos que son invocados.

El caso “K., I. A. c. La Caja Art. S.A. s/ Enfermedad profesional p/ recurso
extraordinario provincial” tiene su inicio cuando la parte actora entabla demanda por
dafios y perjuicios tras haber tenido que enfrentar una relacion de trabajo hostil que le
acarred severos problemas de salud. Lo padecido por la trabajadora puede ser
identificado como una situacién de acoso laboral “en la que una persona o grupo de
personas ejercen una violencia psicologica extrema de forma sistematica y durante un
tiempo prolongado, sobre otra persona en el lugar de trabajo” (Abajo Olivares, 2006,
p.121).

En el contenido del fallo se registra un problema juridico de relevancia. En el

problema de relevancia lo que busca determinar es si existe una norma que sea aplicable



al caso concreto (Atienza, 2005). Tal es el caso del articulo 6 inc c) de la ley 26.485 que
hace referencia a la violencia laboral y debe analizarse si puede aplicarse a la situacion
hostil manifestada por la actora. Se debe determinar si la situacion hostil que le toco
vivir a la actora concuerda con lo que el articulo antes mencionado define como

violencia laboral.

En el fallo se advierte la aplicacién por parte del Maximo Tribunal de la
perspectiva de género la cual se fundamenta en “una mirada ética y critica para
enfrentar la inequidad, la desigualdad y los estereotipos prevalecientes” (Dening, 2021,
p. 6). A través de la perspectiva de género se busca aplicar el derecho reconociendo la
existencia de relaciones verticalistas de poder y estereotipos culturales. La negacion de
los mismos simplemente contribuye a fomentar su crecimiento y continuar avalando

posiciones patriarcales que deben ser desterradas del pensamiento humano.

1. Reconstruccion de la premisa factica, historia procesal y descripcion de
la decisién del tribunal

La Sra. Kraus, en adelante la actora, trabajaba en la empresa La Campafiola S.A.
desarrollando diversas tareas. En un momento fue ascendida de posicion dejando de
estar en la linea de envasados para pasar a supervisar a sus compafieros. Estando en ese
puesto se le confiere la realizacion de una capacitacion en seguridad, que se dicta fuera
del horario laboral, pero no puede realizarla por ser madre y tener hijos a cargo. Esto
hace que sea descendida al puesto anterior y que comiencen las burlas, cargadas,
apodos, discriminacion, por parte de sus comparieros de trabajo. Con el tiempo la

relacion laboral se torna hostil y afecta la salud psicoldgica de la actora.

El acto juridico procesal tiene su apertura cuando la actora confronta a la
empresa La Caja ART presentando demanda por dafios y perjuicios ante Camara
Segunda del Trabajo, de Paz y Tributaria de la Tercera Circunscripcion Judicial de la
provincia de Mendoza. En la demanda se plantea que la accionada debe proceder al

pago de las prestaciones dinerarias que regula la Ley 24.557.

La Camara desestima la demanda aduciendo que la actora no habia presentado

material probatorio significativo que permitiera entablar una conexion entre el nexo



causal y las dolencias psicolégicas invocadas. Al referirse a la parte accionada, la
Camara sostuvo que no puede determinarse con claridad que recaiga sobre La Caja

ART el lugar de legitimario pasivo.

La actora interpone recurso extraordinario provincial argumentando que la
sentencia de Camara dista mucho de resultar objetiva, debido a que expresa Unicamente
la voluntad del juzgador. La Suprema Corte de Justicia de la Provincia de Mendoza,
Sala Il al momento de emitir su fallo admite una perspectiva de género. Se procede a
rechazar de manera parcial el recurso extraordinario interpuesto. Se deja sin efecto la
sentencia dictada con antelacion por la Camara Segunda del Trabajo, de Paz y
Tributaria de la Tercera Circunscripcién Judicial y se le solicita se pronuncie

nuevamente.

1. Analisis de la ratio decidendi en la sentencia

Los argumentos expuestos por la Suprema Corte de Justicia de la Provincia de
Mendoza, Sala Il para pronunciarse en la causa “Kraus Ingrid Analia C/ La Caja ART
S.A. P/ enfermedad profesional (12345) p/ recurso extraordinario provincial” estuvieron
sustentados en el analisis del material probatorio y la aplicacion de perspectiva de
género con lo cual se intenta neutralizar las desigualdades estructurales que tienen su

origen en estereotipos de género.

El estudio del material probatorio aportado a la causa se realizé bajo la estricta
mirada de las normativas nacionales e internacionales que amparan a las mujeres frente
a todo acto de violencia. La violencia dentro del ambito laboral es una problematica que
resulta dificil de ser acreditada, siendo la victima quien tiene la obligacion de demostrar
el hecho que alega. En el caso concreto, la actora solicitd que el analisis de las pruebas

se realizara tomando como referencia la 26.485 de proteccion de la mujer.

Tras el analisis de las pruebas se pudo comprobar la existencia del nexo causal
en donde se coloca a la relacion de trabajo hostil vivida por la actora como el elemento
determinante de sus dolencias psicoldgicas. La Corte determind que la trabajadora

afrontd un caso de acoso laboral o también conocido como mobbing y que el pertenecer



al género femenino resulté un elemento negativo que la posiciond en un verdadero

estado de vulnerabilidad.

En su voto el doctor Palermo hace referencia al ambiente hostil donde se
desarrollé la relacion laboral que estuvo signada por violencia laboral, siendo este el
punto de quiebre respecto a la salud de la trabajadora. Fundado en esas razones
reconoce que resulta procedente el reclamo de las prestaciones dinerarias de Ley
24.557.

Pudo establecerse que la trabajadora fue vulnerada en sus derechos y que ser
mujer habia contribuido para que fuera asi. La relacion de trabajo adversa se habia
constituido en un espacio prospero para fomentar las relaciones verticalistas de poder,
generando mayores desigualdades y discriminando a causa del género. Lo antes
expuesto pone de manifiesto que la trabajadora debid enfrentar violencia de género bajo
la modalidad de violencia laboral que se encuentra enmarcada dentro de ley 26.485 en

el articulo 6 c).

Que la trabajadora fuera mujer y madre fueron los motivos que llevaron a que la
trabajadora tuviera que regresar a sus funciones anteriores y no le permitieran acceder a
un mejor puesto laboral. Estas razones solo logran poner en evidencia la existencia de
desigualdades basadas en el género que son las directrices que marca una ideologia
patriarcal que ain persiste. La Corte expreso gque analizar los casos bajo la perspectiva
de género implica dejar expuestas las desigualdades y comenzar una reconstruccion

basada en la igualdad.

IV.  Analisis conceptual, antecedentes doctrinarios y jurisprudenciales

Para iniciar con los antecedentes doctrinarios, legislativos y jurisprudenciales
respecto a la figura del acoso laboral se procedera a realizar un analisis de manera que
desde lo general se llegue a lo particular. Es por ello, que se comenzara dando una
definicidn respecto a lo que se entiende por acoso laboral o mobbing, seguidamente se
hara un breve recorrido por la historia de este problema que se da dentro de las
relaciones laborales y se presentara la legislacion a nivel nacional e internacional que

puede ser aplicada en casos de mobbing. A su vez se tendra en consideracién la
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importancia que posee la prueba a los fines de determinar la existencia del acoso
laboral.

Dentro de los argumentos vertidos por los jueces en la ratio decidendi se lleg6 a
la conclusiéon de que la actora habia vivido una situacion tipica de mobbing como
resultado de la relacion laboral hostil que habia tenido. Entonces cabe preguntarse ¢qué
se entiende por mobbing? si bien se sabe que es un conflicto que se presenta justamente
dentro de las relaciones laborales hay que establecer qué caracteristicas tiene:

Una conducta abusiva, y especialmente, los comportamientos, palabras, actos gestos y
escritos que puedan atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o
psiquica de un individuo, o que puedan poner en peligro su empleo, o degradar el
clima de trabajo (Hirigoyen, 1999, p.48).

La definicibn mencionada esa es usada desde el campo del psicoanalisis desde el

lado del derecho puede darse la definicion qué aporta el doctor Abajo Olivares

En la que una persona o grupo de personas ejercen una violencia psicologica
extrema de forma sistematica y durante un tiempo prolongado, sobre otra
persona en el lugar de trabajo, con el objetivo de lograr que la victima acabe
abandonando su puesto laboral, o de satisfacer la necesidad del agresor de
canalizar y satisfacer una serie de impulsos y tendencias psicopaticas
aprovechando para ello las deficiencias y caracteristicas de la organizacion y
del entorno laboral (Abajo Olivares, 2006, p.121)

De cierta manera, puede decirse que el acoso laboral es una conducta abusiva
realizada por una persona o un grupo de personas que ejercen violencia psicologica de
forma sistematica y durante un tiempo prolongado buscando atentar contra la
personalidad, la dignidad o la integridad fisica de la victima. Tiene como objetivo qué la
victima acabé abandonando su puesto de trabajo y el agresor satisface una necesidad

personal aprovechandose las deficiencias que tiene el entorno laboral.

Para que pueda configurarse el mobbing deben existir al menos dos personas: la
victima que es quién recibe todo el hostigamiento, ese denigrada en su integridad y
vulnerada en sus derechos. Por otra parte, se encuentra el acosador o mobber que es
quién tiene una finalidad qué podria ser considerada psicopatica y que busca terminar

con su victima a los fines de obtener un logro (Pifiuel y Zabala, 2001).

El acoso laboral puede presentarse de cuatro maneras diferentes: ascendente es

aquel dénde son los empleados los que ejercen el acoso sobre su empleador. EI mobbing



vertical descendente donde el superior jerarquico es quién realiza el hostigamiento sobre
sus empleados. EI mobbing horizontal se da dentro de las relaciones de trabajo de
compafieros que se encuentran en una misma posicion y también puede existir un
mobbing mixto en el cual son los compafieros de trabajo y también el superior

jerarquico quién ejerce el acoso sobre la victima (Machado, 2014, p. 76).

El mobbing implica una tarea muy ardua al momento de ser comprobado,
justamente porque el acosador realiza su actividad de manera casi imperceptible. Al
momento de realizar una valoracion sobre el material probatorio en aquellos casos en
donde existe violencia es necesario realizarlo desde un criterio amplio, ya que estas
situaciones son de dificil demostracion. La parte que alegra haber sufrido violencia y
discriminacion carga con la prueba de los indicios y a su vez pone al oponente y en
generalmente es el empleador a que demuestre que no sé dispenso un trato

discriminatorio (lvanega, 2019).

Sobre el material probatorio en el fallo “Pellicori, Liliana Silvia ¢/ Colegio
Publico de Abogados de la Capital Federal s/ accion de amparo” la Corte Suprema de
Justicia de la Nacién sostuvo que era la trabajadora quién debia aportar el material
probatorio y que bastaba con su acreditacion para que quedara demostrado el trato
discriminatorio que habia recibido. En cambio, en la causa “Pistacchi, Luis Anibal c.
Bodegas Salentein SA s/ despido” la Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo
reconocio que la prueba testimonial no es suficiente para acreditar el mobbing, ya que

al ser la Unica prueba existente en la causa no pueden demostrarse los hechos invocados.

La dificultad de lograr contar con pruebas directas en los casos de mobbing es lo
que ha llevado a dar mayor valor a las pruebas periciales. Al realizar el peritaje se
tendra en cuenta la identificacion de la existencia de un tratamiento hostil y, por otra
parte, el dafio que se puede haber ocasionado sobre la salud. Para lograr determinar
estos puntos se deberd realizar una peritacion médica, psicoldgica y social, los dos
primeros van a permitir determinar el grado de afeccion tanto fisica como psicologica
que la persona ha sufrido en su salud. Mediante el peritaje se podra determinar el grado

de incapacidad.



Respecto a la legislacion aplicable a las situaciones de mobbing puede
considerarse que dentro del ordenamiento juridico se encuentran en la Constitucion
Nacional en el articulo 14 bis establece el derecho de todo trabajador a tener
condiciones dignas de trabajo y en el articulo 16 donde se sitda la méxima de igualdad

reconociendo que “todos los hombres son iguales ante la ley”.

Dentro de la Ley de Contrato de Trabajo el articulo 75 establece el deber del
empleador de adoptar todas aquellas medidas que sean necesarias para tutelar la
integridad fisica y la dignidad de la persona trabajadora. En la misma legislacion el
articulo 17 prohibe todo tipo de discriminacion entre los trabajadores y el articulo 81
instituye que los trabajadores deben recibir igualdad de trato frente idéntica situaciones.

La ley 26.485 de Proteccion integral a las Mujeres define a la violencia laboral
contra la mujer en el articulo 6 inciso c, si bien realiza una definicion amplia en la parte
final del articulo es donde puede encontrarse una similitud con lo que se considera
mobbing. La ley sostiene que la violencia laboral “incluye el hostigamiento psicolégico
en forma sistematica sobre una determinada trabajadora con el fin de lograr su exclusion
laboral” (Ley 26.485, art 6 inc c).

En el articulo 16 inciso i establece la amplitud probatoria, por lo cual en aquellas
situaciones de mobbing es posible aportar cualquier medio probatorio. La prueba de
testigos resulta el medio mas competente para demostrar los hechos, es importante que
se aporten la mayor cantidad de testimonios posibles, ya que en el caso de existir un

solo testigo la prueba resulta debilitada (Otaola ,2021)

La ley 23.592 de Actos Discriminatorios si bien no es una norma que resulte de
aplicacion exclusiva para los casos de mobbing se considera que es una norma de vasto
alcance y que resulta aplicable a todas aquellas situaciones de violencia vy

discriminacion dentro del &mbito laboral.

Mediante la ley 27580 se procedié a aprobar en la Republica Argentina el
Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo que regula sobre la

eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

Es importante destacar que el mobbing no se encuentra contemplado dentro de la
ley de Riesgos de Trabajo como una enfermedad profesional. Dentro del articulo 6 la

ley establece que la enfermedad profesional es aquella que esta: “incluida en el listado
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de enfermedades profesionales que elaborara y revisard el Poder Ejecutivo
anualmente...El listado identificara agente de riesgo, cuadro clinico y actividad, en
capacidad de determinar por si la enfermedad profesional”. El1 mobbing todavia no
forma parte de ese listado de enfermedades profesionales, més alla de la cantidad de
causas en donde se ha reclamado su incorporacion. En el mismo articulo 6 la ley de
Riesgo de trabajo se fija que: “Las enfermedades no incluidas en el listado como sus
consecuencias en ningin caso seran consideradas resarcibles”. Para lograr que el

mobbing pueda ser resarcido hay que optar por la via civil.

V. Postura del autor

En el contenido del fallo se registra un problema juridico de relevancia. Tal es el
caso del articulo 6 inc ¢) de la ley 26.485 que hace referencia a la violencia laboral y
debe analizarse si puede aplicarse a la situacion hostil manifestada por la actora. Se
debe determinar si la situacion hostil que le tocé vivir a la actora concuerda con lo que
el articulo antes mencionado define como violencia laboral. Frente a esto debe decirse
que el propio Tribunal reconocid la existencia de una situacion similar al acoso laboral o

mobbing respecto a lo que habia vivido la actora.

Tomando la definicion que da el articulo 6 inc c¢) de la ley 26.485 puede decirse
que se condice con definiciones de mobbing que han aportado doctrinarios como Abajo

Olivares y Pifiuel y Zabala.

Al analizar las pruebas bajo la perspectiva de género se pudo comprobar la
existencia del nexo causal que vincula la relacion de trabajo hostil que tenia la
trabajadora con las dolencias psicologicas que ella sufre en la actualidad. Vale destacar
que la relacion de trabajo en la que se encontrd inmersa la trabajadora estuvo signada
por la violencia y por la discriminacién directa respecto a su condicion de mujer, de

madre y de trabajadora.

Es la condicion de mujer de la actora la cual incide directamente en la
vulneracion de sus derechos y la posiciona frente a un contexto perjudicial en donde la
violencia ejercida sobre ella termina por enfermarla. Resulta obligacion de los

empleadores tomar medidas preventivas que sirvan para evitar el desarrollo de casos de

8



discriminacion y violencia dentro del dmbito laboral, debido principalmente a la
gravedad del dafio que le ocasiona a la victima.

Es fundamental tener en consideracion la aplicacion que el Maximo Tribunal
realiza respecto a la perspectiva de género, tomandola como una herramienta que
permite enfrentar la inequidad, destrabar las desigualdades y dejar atras los estereotipos
prevalecientes basados en el género. La aplicacion de la perspectiva de género permite
reconocer aquellas relaciones verticalistas de poder que impiden la igualdad entre las

personas y que se encuentran arraigadas dentro de las posturas patriarcales.

VI. Conclusidn

La principal dificultad que presenta la violencia laboral se encuentra en la
posibilidad de probar el hecho. Gracias a la posibilidad que brinda la ley 26485
mediante la aplicacion de la amplitud probatoria pueden ingresar a la causa todas
aquellas pruebas que resultan relevantes a los fines de demostrar los hechos de

violencia.

El acoso laboral resulta muy dificil de ser comprobado debido a que se
desarrolla dentro de un ambito de silencio. Es una violencia extrema que se da de forma
sistematica prolongandose a lo largo del tiempo pero que no es avizorada por muchas
personas, sino que solamente la victima es quien puede tener conocimiento de ella. Es
justamente por lo antes expuesto, que recae sobre la victima la responsabilidad de tener

que probar la existencia de esa violencia.
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