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1. RESUMEN

Las denuncias sobre acoso moral en el trabajo y los juicios y perjuicios que ocasiona
este accionar, tanto en la esfera individual y privada de las personas, como en la esfera or-
ganizacional y publica, son crecientes en la comunidad argentina. Se define como acoso
moral (AM) en el trabajo a toda conducta abusiva (gesto, palabra, comportamiento, actitud)
gue 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.
Esta investigacion a puesto su interés central en las caracteristicas de las organizaciones
complejas, que facilitan o limitan la posibilidad del ejercicio de la violencia y acoso moral
en el trabajo, mas que en las consecuencias individuales de estas formas de maltrato y de
las consideracion éticas, puesto que lo que se observa es que, al haber fallos judiciales con-
denado situaciones de acoso, al haber leyes provinciales vigentes y también proyectos de
ley nacional, el acoso moral se centra en un nuevo actor. El marco tedrico se encuadra en
ejes relacionados con la administracion y el andlisis organizacional; fundamentalmente en
las teorias de la administracion y del analisis organizacional.

Las observaciones se apoyaron en la realizacion de cuestionarios cerrados, entrevis-
tas y andlisis documental.

De las tareas de investigacion realizadas surge la existencia de relacion entre las ca-
racteristicas de las organizaciones y la existencia de Acoso Moral, aun cuando no hemos
Ilegado a establecer claras relaciones de causalidad exploratoria y por sus limitaciones en el
alcance.
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2. INTRODUCCION
2.1. Seleccién del tema

Lo que se planted en esta investigacion va mas alla de las consecuencias individua-
les de las formas de maltrato y de las fallas éticas, al observar la existencia de: fallos judi-
ciales (ver ejemplos en Anexo 1), leyes (ver detalle de normativa en Anexo Il) vigentes que
lo condenan y también proyectos de ley nacional (ver Anexo Il1)), en los cuales el Acoso
Moral se centra en un nuevo actor, concluyendo que el individuo acosador pasa a un segun-
do plano y el protagonismo es de la Organizacion como responsable Gltimo del acoso, sien-
do quien debe enfrentar los costos emergentes del fallo judicial, economicos, de despresti-
gio, y el deterioro del ambiente interno consecuente.

Reflexionar en términos de estrategia obliga a buscar en la propia organizacion la
racionalidad y las vivencias de los actores (Crozier y Friedberg, 1990). Desde esta orienta-
cion las preguntas que guian nuestro trabajo inquieren sobre qué responsabilidad tiene la
conduccion de la organizacion con el surgimiento de este tipo de formas de relacionarse en
su interior permitiendo y/o impulsando el Acoso Moral.

Afirma Etkin (2005) que hay organizaciones en las que los conductores sélo se pre-
ocupan por las situaciones conflictivas cuando afectan los indicadores econémico financie-
ros y lo hacen utilizando los mecanismos de poder; y otras organizaciones que procuran
construirse siguiendo y acordando principios e ideologias compartidas, resultando menos
propensas al conflicto. ;Cémo restringe la estructura la libertad de accion de los integrantes
de la organizacidn para prevenir, controlar, limitar o castigar este tipo de conductas?

2.2. Definicion del problema

Esta investigacion comenzo planteando que para comprender al Acoso Moral (AM),
hay que observarlo como un fenédmeno tanto organizacional como individual y que por ser
de caracter complejo origina consecuencias en el plano individual y en el colectivo, en éste
ultimo plano, tanto en las organizaciones como en la sociedad. Coincidentemente la Dra.
Viviana Diaz propone que esta tematica sea abordada tanto desde la perspectiva individual,
como la organizacional y la del &mbito pablico (Diaz, 2007)

Como vimos en todo el anlisis de esta problematica, el AM constituye un vinculo,
es una relacion social en un entorno concreto.

Por lo anterior es que incluimos en esta investigacion de caracter exploratorio el re-
sultado de la basqueda de conceptualizaciones del acoso moral, de su relacién con las orga-
nizaciones, de la regulacion legal que pudiera identificarse, como también aproximarnos a
conocer la accion que realiza el aparato estatal.

2.3. Justificacion del estudio

Dado que el individuo acosador pasa a un segundo plano, el protagonismo se adju-
dica a la Organizacion, como el responsable del acoso, y que la comprension de las organi-
zaciones desde el analisis para el desarrollo y su aplicacién de las tecnologias de la admi-
nistracion constituye el ndcleo de nuestras preocupaciones profesionales y nuestra accién
docente, esta claramente justificado el esfuerzo en la realizacion de esta investigacion.
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2.4. Limitaciones y Alcance del trabajo

Corresponde destacar el caracter exploratorio que tuvo esta investigacion, por lo que
se propuso identificar conceptos relevantes en la problematica, y de ser posible, disefiar
nuevos instrumentos de investigacion.

En funcion de lo anterior es que no nos hemos propuesto describir exhaustivamente
ni medir las variables involucradas ni establecer las relaciones de dependencia entre ellas

Las muestras que seleccionamos para aplicar nuestros instrumentos de recoleccion
de datos han surgido de las caracteristicas y evolucion de la propia investigacion, por lo que
constituyen una muestra no probabilistica, en particular han sido elegidas por ser disponi-
bles para los investigadores, en el &mbito metropolitano y durante la duracién de la investi-
gacion.

2.5. Objetivos

El objetivo general del proyecto es construir una tipologia de organizaciones acosa-
doras de sus trabajadores.

Los objetivos especificos son:

» Reconocer conductas reconocidas como practicas de AM por parte de los actores or-
ganizacionales.

* Descubrir la mirada de los actores organizacionales sobre el fenémeno del AM.
« Identificar factores organizacionales facilitadores y disuasores del AM.

2.6. Hipotesis

« Existen caracteristicas organizacionales que facilitan o evitan/ dificultan, el ejercicio
del acoso moral en el trabajo por parte de sus miembros.

* La cultura organizacional esta directamente relacionada con la probabilidad de acoso
moral en las organizaciones.

« Las fuente de poder en las organizaciones y los espacios de incertidumbre que gene-
ran los actores en este juego/flujo de poder se constituyen en facilitadores/ obstacu-
lizadores del acoso moral en el trabajo.
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3. DESARROLLO

3.1. Lugar y tiempo de la investigacion

Se desarroll dentro del Area Metropolitana Buenos Aires en el bienio 2010/2011

3.2. Descripcion del objeto de estudio
3.2.1. (A qué se refiere la expresion Acoso Moral?

Al comenzar nuestro proyecto consideramos al AM como: Toda conducta abusiva
en el ambito laboral (gesto, palabra, comportamiento, actitud) que atenta, por su repeticion
0 sistematizacién, contra la dignidad o la integridad psiquica o fisica de una persona, po-
niendo en peligro su empleo o degradando el ambiente de trabajo.

El objeto de nuestra investigacion se inscribe en el marco de la violencia laboral,
por lo que comenzamos con definiciones de ella, y seguidamente recuperamos los concep-
tos sobre AM, amalgamando lo que conociamos al proyectar la investigacion y los que sur-
gieron en esta exploracion.

¢ Qué es violencia laboral? (Sosa, G.; 2011)

Es una forma de abuso de poder que tiene por finalidad excluir o someter al otro.
Puede manifestarse como agresion fisica, acoso sexual o violencia psicolégica.
Puede presentarse tanto en sentido vertical (ascendente o descendente) como entre
pares.

Puede ejercerse por accion u omision.

Afecta la salud y el bienestar de las personas que trabajan.

Configura una violacion a los derechos humanos y laborales.

Formas de violencia laboral

a- Agresion fisica

Toda conducta que directa o indirectamente esté dirigida a ocasionar un dafio fisico
sobre el o la trabajador o trabajadora.

b- Acoso sexual

Toda conducta o comentario reiterado con connotacion sexual basado en el poder,
no consentido por quién la recibe.

¢ -Acoso psicologico

Situacion en la que una persona 0 grupo de personas ejercen un maltrato moral o
verbal, alterno o continuado, recurrente y sostenido en el tiempo sobre un trabajador
o trabajadora buscando desestabilizarlo, aislarlo, destruir su reputacién, deteriorar su
autoestima y disminuir su capacidad laboral para poder degradarlo y eliminarlo pro-
gresivamente del lugar que ocupa.
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Consecuencias de la violencia laboral

En el trabajador o trabajadora: afecta su salud psico-fisica y puede producir conse-
cuencias negativas en sus relaciones sociales en general y familiares en particular.
En la organizacién: produce malestar entre los trabajadores/as, disminucion en la
productividad, desaprovechamiento de capacidades, pérdidas econémicas, despres-
tigio social.

En la sociedad: consolida la discriminacion, favorece el descreimiento en las institu-
ciones y en la justicia.

No es violencia laboral

a- Conflictos laborales: divergencias o dificultades de relacion entre las perso-
nas o por reclamos relativos a las condiciones laborales. Los problemas y sus causas o
motivos son explicitos o pueden identificarse facilmente. Ejemplos: jefe dificil, roces,
tensiones, incidentes aislados, reclamos laborales.

b- Exigencias organizacionales: pueden presentarse situaciones orientadas a
satisfacer exigencias de la organizacién guardando el respeto debido a la dignidad del
trabajador y sus derechos patrimoniales excluyendo toda forma de abuso de derecho.
(cambios de puesto, sector u horario, periodos de mayor exigencia para los trabajado-
res, siempre que sean conformes al contrato de trabajo y a reales necesidades de la
organizacion, debidamente comunicadas y no como acciones destinadas a degradar y
eliminar progresivamente al trabajador).

c- Estrés laboral: se llama estrés a la "respuesta fisioldgica, psicolédgica y de
comportamiento de un individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas
y externas”. El estrés laboral es una consecuencia de la actividad o tarea y se mani-
fiesta en una serie de alteraciones psicoldgicas y fisicas.

d- “Burn out”: también conocido como sindrome de agotamiento profesional.
Se manifiesta con episodios de despersonalizacion y sentimientos de baja realizacion
personal, ocurriendo con mayor frecuencia entre los trabajadores de los sectores de la
salud y la educacion. (Sosa, G.; 2011).

Segin la ORGANIZACION MUNDIAL DE LA SALUD la violencia se define
como:

“Es el uso deliberado de la fuerza fisica o el poder, ya sea en grado de amenaza o
efectivo, contra uno mismo, otra persona o un grupo o comunidad, que cause o tenga mu-
chas probabilidades de causar lesiones, muerte, dafios psicoldgicos, trastornos del desarro-
Ilo o privaciones.”

Los Riesgos Psicosociales del Trabajo se pueden definir como: Las interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccién en el trabajo y las condiciones de su
organizacion; asi como las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su si-
tuacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias,
puede influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo.
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Para conceptuar la Violencia Laboral, proponemos tomar la que proporciona la
OAVL?, en el sentido de que consiste en “toda accién, omisién o comportamiento destina-
do a provocar, directa o indirectamente dafio fisico, psicologico o moral a un trabajador o
trabajadora, sea como amenaza 0 accion consumada. Incluye violencia de género, acoso
psicoldgico, moral y sexual en el trabajo y puede provenir tanto de niveles jerarquicos supe-
riores, del mismo rango o inferiores.”

Tambien hay que tener en cuenta que la Violencia Laboral (Presentacion realizada
en la Jornada ““Por un Trabajo Digno sin Violencia Laboral” OAVL-MTEySS — Diciembre
de 2008; Gladys Sosa CIOT Central) es una herramienta que sirve para encubrir la co-
rrupcion porque es un método de disciplinamiento utilizado para disciplinar a los tra-
bajadores a los fines de encubrir la ilegalidad y mantener la impunidad.

Debemos tener en cuenta también que el ejercicio de la violencia laboral para
encubrir la corrupcion, advierte claramente en la figura de los denunciantes, Ilamados
“whistleblowers”, que denuncian de buena fe situaciones no éticas, tanto en el &mbito
publico como en el privado.

En el ambito privado, actualmente, se advierte una tendencia de las empresas a con-
tratar expertos en fraude que son especialistas en detectar irregularidades o fraudes dentro
de las empresas porque, obviamente, son las primeras perjudicadas.

Hay un caso célebre en EEUU que es el de Sharron Watkins que era una alta ejecu-
tiva de la megaempresa ENRON quien, en lugar de hacer la denuncia ante el Estado, la hizo
ante las autoridades de la empresa acerca de irregularidades y fraudes que se estaban come-
tiendo y fue perseguida e inclusive temio por su seguridad fisica. (Sosa, G.; 2011).

O Violencia laboral: en sus diversas manifestaciones. ES un riesgo psicosocial porque
tiene que ver con el medio ambiente social del trabajo.

Por lo tanto, el deber de seguridad, que es una obligacién del empleador, incluye tam-
bién la proteccion del trabajador de los riesgos psicosociales.

O Violencia psicoldgica
O Maltrato verbal, emocional, social
O Discriminacion, exclusion, aislamiento, “ninguneo”
O Abuso de poder
O Acoso
O Sexual
O Psicoldgico (mobbing)

El otro tipo de acoso es el psicoldgico, también conocido como mobbing. Se ejerce
a través de presiones, descalificaciones, intimidaciones, humillaciones para aislar a la vic-
tima, para excluirla de la organizacion.

Repasemos ahora algunas de las obligaciones del empleador. Entre ellas se pueden
mencionar las siguientes:

Ode pagar las remuneraciones
Ode buena fe
Ode seguridad

! La Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral dependiente del Ministerio de Trabajo, Empleo y Se-
guridad Social.
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El AM siempre va precedido de una dominacion psicoldgica del agresor y una su-
mision forzada de la victima. Bajo terminologias distintas y formas variables segun las cul-
turas, el acoso constituye un verdadero fendmeno social en muchos paises, expresandose en
distintas formas y proponiendo distintas reflexiones e hipotesis, encontramos (Hirigoyen,
2008):

a)Mobbing: procede del verbo ingles to mob, que se traduce como regafar, atacar, mal-
tratar, asediar. En cuanto al sustantivo, mob significa muchedumbre, jauria. Consis-
te en actitudes hostiles frecuentes y repetidas en el lugar de trabajo que tienen siem-
pre a la misma persona en el punto de mira. Surge de un conflicto que ha degenera-
do, y se analiza como una forma particularmente grave del estrés psicosocial.

b)Bullying: procede del inglés, to bully, que significa ofender brutalmente, maltratar. Y
una persona “bully” es brutal y tiranica y se ceba con los méas débiles. En principio
el Bullying no tiene que ver con el mundo del trabajo.

c)Harassment: hostigamiento, significa ataques repetidos e inapropiados de una persona
a otra para atormentarla, minarla, frustrarla y provocarla, teniendo efectos destructi-
vos para la salud.

d)Los whistleblowers: literalmente es el que hace sonar la campana o alarma o se va de
la lengua. Por eso se convierten en victimas de represalias, consideran que su deber
es alertar a la opinidn publica, denunciando las disfunciones de un sistema, se trata
de una forma especifica de AM.

e) El ijime: es acoso en japonés, se utiliza para describir las novatadas y las humillacio-
nes que sufren los nifios en la escuela, y en las empresas niponas, las presiones de
un grupo cuando pretende formar a los jovenes reclutados o someter a los elementos
perturbadores. Como los japoneses no son partidarios del individualismo, el objeto
del ijime, consiste en integrar a los individuos en el grupo y en acomodarlos a las
reglas. “El clavo que sobresale se encontrara con el martillo”.

Simpson y Cohen (2004) sostienen que el maltrato no puede separarse del género, y
que tal comportamiento necesita ser analizado en un contexto orientado al género. También
advierten que, sin distincion de género, los abusadores pueden capturar y subvertir estructu-
ras organizacionales y procedimientos para profundizar en su abuso o para ocultarlo.

Se llega al maltrato de la mano de la sensacion de que la inconsistencia es insalva-
ble, es decir, cuando la diferencia percibida con el grupo involucra factores que no podran
modificarse o adaptarse. Por ejemplo, la religién de un individuo, su color de piel, etc. Se
plantean tres proposiciones (Heames, Harvey y Treadway, 2006):

1.El nivel de inconsistencia de estado esta inversamente relacionado con la satisfaccion
del individuo para con el grupo y su subsecuente nivel de stress;

2.El acoso esta positivamente relacionado con el alto nivel de percepcién y los senti-
mientos de inconsistencia de estado de un individuo;

3.El acoso esta inversamente relacionado con el desempefio grupal positivo.
Las consecuencias del acoso moral en el lugar de trabajo (acoso hacia abajo) para
las personas se identifican con la pérdida de ingresos debido a los despidos, las re-
nuncias, los riesgos graves para la salud como ansiedad, incapacidad de concentrar-
se, insomnio y depresion.

10
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“El mobbing es el signo o el sintoma de que las cosas no marchan bien en la forma
de organizar el trabajo, de asignar los recursos humanos, de seleccionar o promocionar a los
directivos clave, o en lo que se refiere a los valores, la cultura y el estilo de management de
la organizacion en la que se producen tales comportamientos” (Pifiuel; 2003).

El proceso de mobbing tiene tres fases: fase de conflicto que es donde comienzan
las interferencias (que podrian resolverse en forma positiva a través del didlogo), fase de
mobbing donde ya hay asedio, la siguiente fase de la intervencion de la empresa (donde
puede tomar a la victima como la causa del problema, o puede resolverlo realizando una in-
vestigacion exhaustiva y analizando las causas del problema) y por Gltimo la exclusion de
la vida laboral. Podria ponerse en juego una serie de medidas para prevenir el mobbing: es-
tablecer una cultura organizacional que lo minimice, controlar una serie de indicadores que
muestran la situacion de la organizacion y dar a las potenciales victimas elementos formales
de comunicacion (Guimaraes y Rimoli, 2006).

“El movil del ‘asesinato psicolégico’ tiene siempre que ver con una determinada si-
tuacion organizativa sobre la que operan las caracteristicas personales del hostigador. Mu-
chas veces lo que pretende quien hostiga es echar una cortina de humo sobre su propia in-
adecuacion profesional”. “. . .el status que asignamos a los factores organizativos es el de
resultar necesarios pero no ser suficientes para producir mobbing”. “. . . los factores propios
de la organizacion”. “no pueden desencadenar per se situaciones de mobbing sin la concu-
rrencia de otros elementos” (Pifiuel, 2003).

3.2.2. Las Organizaciones y el AM

Hay coincidencia entre autores sobre la existencia de relacion entre los modelos de
organizacion, sus estrategias y la influencia que tienen para la presencia del acoso moral
con caracter de problema organizacional, en particular cuando no es un evento asilado
(Bowling y Beerh, 2006).

El hincapié en el perfil socioldgico y su analisis se centra en el contexto organiza-
cional, la incidencia de un nuevo manager y la estrecha relacion entre compafieros (Hoel y
Belae, 2006). El clima organizacional, el cambio organizacional y el poder pueden estar ac-
tuando como factores que contribuyen al acoso (Branch, Ramsay y Barker; 2007).

El acoso moral puede estar asociado a razones éticas como el fracaso de la autori-
dad, entendida ésta como poder legitimo. La preocupacion ética sobre los aspectos del aco-
so laboral se encuentra en la naturaleza del poder organizacional, que se manifiesta en actos
como la falta de respeto a un subordinado o los obstaculos para ofrecer a un subordinado la
merecida recompensa. Asi, la baja moral de trabajo es perjudicial (dignidad) y disfuncional
(rendimiento / recompensas). Asimismo se evalla el acoso laboral como patologia dentro
de las organizaciones contemporaneas. EI comportamiento moral aparece como una reac-
cién extrema al stress. El control es otra de las variables en juego, si las personas creen que
pueden tener mayor control sobre el stress el impacto del acoso es menor. La falta de co-
municacion: esto afiade a la confusion dentro de las organizaciones y es responsable de au-
mento de la presion de trabajo (Vandekerckhove y Commers; 2003).

Hodson, Roscigno y Lopez (2006) sostienen que la inseguridad laboral provoca un
mal clima que lleva al Bullying como las diferencias de poder entre trabajadores, donde los
menos poderosos son los méas agredidos (Hodson, 2008). Se distinguen tres principios or-
ganizacionales: transparencia donde el mal comportamiento esta a la vista de todos, rendi-
cion de cuentas donde el mal comportamiento después se da a la inversa y capacidad en la
cual las organizaciones tienen que motivar y controlar a los empleados. Se pueden conse-
guir a través de un buen lider, objetivos claros y la burocracia que resalta la transparencia.
En dicho estudio fueron sostenidas tres hipétesis:
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i) son vulnerables los que tienen menos poder; en las organizaciones coheren-
tes,

i) el Bullying no es necesario, y
iii) la existencia de una relacién entre poder y el contexto organizacional.

La incidencia positiva de las politicas expresas de la organizacion para desalentar el
acoso moral (Vega y Comer, 2005; Fleming y Harvey, 2002; Hodson, R., 2008; O’Moore y
Linch, 2007). Pudiendo relacionarse con los cambios de paradigmas organizativas, como la
empresa frugal, el empowerment, la basqueda de la excelencia, la responsabilizacion técni-
ca y economica de los empleados, cuando esta modificacion de paradigma no es acompa-
fiada con un claro contenido ético (Vandekerckhove y Commers, 2003).

Las teorias sobre circuitos de poder -redes informales- que explicarian la violencia
horizontal (entre pares) en el caso de las enfermeras, dando lugar a pervertir los procesos de
organizacion (Vickers, Jackson y Wilkers, 2006).

Existe relacion entre: el ambiente organizacional, las caracteristicas de quiénes aco-
san y las de quiénes son acosados (Harvey, Heames, Rickey y Leonard, 2006).

Una dimension de relevancia es la distancia del poder, o sea, la manera en que la
gente con distintos niveles de poder se relaciona con otras personas de status desigual, en
esta direccién cualquier organizacion que realmente desee desalentar al acoso necesita defi-
nir politicas que explicitamente declaren que dicha préactica no sera tolerada (Vega y Co-
mer, 2005).

El acoso laboral puede ser precedido durante muchos afios por una lucha de poder,
esta lucha de poder surge de conflictos de los valores causados por las condiciones de orga-
nizacién y los estilos de direccion. En estos casos, si los conflictos de los valores fueron so-
lucionados, la lucha de poder cae. Cuando estan en conflicto los valores sin resolver, se
abre la brecha entre el individuo apuntado y los opositores de esa persona. (Strandmark y
Hallberg, 2007).

Existe una relacion entre la percepcion de injusticia y el apoyo a la agresion laboral.
Plantean diversos tipos de justicia/injusticia: a) distributiva: recibir una porcion justa de las
recompensas de acuerdo a la contribucion propia; b) procedural: el nivel de justicia del pro-
ceso que se utiliza para dividir los beneficios (considerado como el més injusto y el mayor
apoyo a la agresion); c) interpersonal: la cortesia y consideracion que se le brinda al indivi-
duo (Homant y Homant, 2004).

Las caracteristicas estructurales delimitan el campo de ejercicio de las relaciones de
poder entre los miembros de la organizacion (Crozier y Friedberg, 1990).

Tomar una decision no es solo cuestion econdmica, es también adoptar una posicion
respecto de las condiciones socio emocionales de la organizacion; lo que pone en juego la
idoneidad del directivo y su capacidad de hacer un diagnostico inteligente de los problemas,
reconociendo simultaneamente que la organizacion se constituye por la interaccion no pen-
sada de factores que hacen a la vida cotidiana (Etkin, 2005).

“No suelen haber organizaciones sino individuos que practican mobbing”,. . .,
“Existen si, numerosas caracteristicas organizativas que facilitan o incrementan la posibili-
dad de que suceda el mobbing”... “Es dificil sin embargo que una organizacién adopte el
mobbing como una estrategia generalizada de destruccién de sus recursos humanos”. “Es
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frecuente que el mobbing se produzca en algunas dependencias, zonas o areas de la organi-
zacién, con el general desconocimiento o ignorancia de lo que ocurre por la direccion de la
empresa u organizacion”. “Ninguna politica de una organizacién pude consistir en este tipo
de actuaciones, que se sittan al margen de los derechos fundamentales. . .”. “Es cierto, no
obstante, que algunas empresas con enfoques feudales en sus politicas de personal, y bus-
cando tan sélo un efecto de productividad a corto plazo, siguen confundiéndose, entendien-
do que la obtencidn de la productividad y los resultados pasa por exprimir ya aplastar a una
fuerza laboral que es mera mano de obra reemplazable” (Pifiuel, 2003).

Segun el ya citado Pifiuel “el status que asignamos a los factores organizativos es el
de resultar necesarios pero no ser suficientes para producir mobbing” (ver Tabla 1), y tam-
bién: “los factores propios de la organizacion [ ] no pueden desencadenar per se situacio-
nes de mobbing son la concurrencia de otros elementos” (ver Tabla II).

Tabla I Factores organizativos toxicos relacionados con una alta incidencia del mobbing

» |a falta de apoyo o sostenimiento organizativo al trabajo

» |a burocratizacion o institucionalizacion que ahoga la innovacion o creatividad personal
del trabajador

= |aturbulencia o regulacion cadtica de las relaciones profesionales y jerarquicas
= |a inexistencia de soportes suficientes para desempefiar el trabajo

= el dimensionamiento incorrecto de la carga laboral (una persona tiene que hacer mucho
mas de lo que su capacidad le permite)

» |a baja integracion de los equipos humanos
» [a inexistencia o deficitaria actuacion del management o linea jerarquica
= |a existencia de practicas tradicionales ‘sagradas’ o ‘intocables’

= |a elevada competitividad interpersonal o los denominados ‘juegos de suma cero’ (0 tu o
yo, pero no los dos)

» |a inexistencia de departamentos o politicas de recursos humanos
» |a ausencia de descripciones de puesto o de manuales de organizacién

= [a ausencia de valores culturales, como el compafierismo, la solidaridad, la equidad,
etcétera

= ¢l clima de inseguridad
= |os estilos de direccion autoritarios

= [a ausencia real de direccion o el estilo abandonista que implica el dejar enquistarse
cualquier conflicto

= ¢l management de tipo ‘divide y venceras’

= un tipo de trabajo que no requiere la cooperacion de las personas y favorece el indivi-
dualismo

= la deficiente o inexistente capacitacion de los managers, mando o directivos para dirigir
negocios o personas
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= ¢l tipo de promocion basado en el principio de Peter se promociona a aquellos que pose-
en algun tipo de habilidades técnicas, pero no poseen habilidades o destrezas de comu-
nicacién o motivacién de equipos

» [a ausencia de comunicacion interna y el consiguiente desarrollo de la ‘rumorologia’
= |as empresas o instituciones clientelistas en las que funciona el nepotismo, el amiguismo

= [a inexistencia de practicas o de mecanismos objetivos para la evaluacion des desempefio
individual y del mérito

= lainexistencia de poderes de contrapeso internos

= |a existencia de ‘vacas sagradas’ o ‘personas que se sienten invulnerables’

» [a indefinicidn de derechos y obligaciones de los trabajadores

= ¢l tener muchos jefes y un trabajo poco definido

= [a inexistencia de representacion de los trabajadores

= |a confusion de lo publico y lo privado

= |as précticas no éticas o inmorales [de la empresa]

= |os ambientes estancos y opacos, en los que todo es secreto y nada se sabe

= ¢l concepto patrimonialista de la funcion de direccion: ‘esto es mio y hago lo que quiero’

Tabla II: Factores concurrentes para existencia de mobbing

= ¢l trato injusto

= |a existencia de incidentes que generan frustracion

= ¢l incremento en la diversidad de la fuerza laboral

» |a banalizacion y la normalizacion del comportamiento de hostigamiento
= ¢l ambiente o clima de terror

= |as cambios vertiginosos

= |as condiciones deficitarias de trabajo (deficiencias de mantenimiento o higiene en el
trabajo)

Algunos autores sostienen que el AM surge con mayor facilidad en los contextos
particularmente sometidos al estrés. Lo que crea el AM es un ambiente de trabajo en el que
no hay regulacion interna, ni en los comportamientos ni en los métodos, todo parece permi-
tido, el poder de los jefes es ilimitado, igual que todo lo que se les exige a sus empleados
(Hirigoyen, 2008).

Las decisiones sobre el disefio de la organizacion, sus organigramas y reglamenta-
ciones restringen la libertad de accién de individuos y grupos (Crozier y Friedberg, 1990),
con lo que las decisiones de la conduccion tienen potencia para desalentar (o tolerar, inclu-
so fomentar) la existencia del acoso moral.

La correlacion entre el comportamiento de las personas que intimidan y factores or-
ganizativos que lo permiten, han sefialado las asociaciones entre la intimidacién y el lugar
de trabajo tales como: deficiencia de puestos de trabajo o medio ambiente; una cultura que
permite la intimidacién o recompensas; la percepcion de la autonomia de trabajo, uso inco-
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rrecto de los procedimientos de organizacion; la reestructuracion y reduccion de la organi-
zacion; y el cambio organizacional (Hutchinson, Vickers, Jackson y Wilkes 2006).

La OIT reconoce al "mobbing™ como concepto: es la persecucion psicolégica labo-
ral. La psiquiatra francesa Marie France Hirigoyen entiende como acoso moral en el traba-
jo, "cualquier manifestacion de una conducta abusiva y especialmente, los comportamien-
tos, palabras, gestos, actos y escritos que pueden 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” (www.upcnsfe.org.ar).

El Profesor espafiol Jesus Morant Vidal, expresa: “En nuestro pais, el Instituto Na-
cional de Seguridad e Higiene en el Trabajo define el acoso moral como ‘el ejercicio de vio-
lencia psicoldgica externa que se realiza por una 0 mas personas sobre otra en el &mbito la-
boral, respecto de la que existe una relacion asimétrica de poder'. También es interesante la
definicién que ofrece la profesora Moran Astorga, al conceptuar el mobbing como ‘el mal-
trato persistente, deliberado y sistematico de varios miembros de una organizacién hacia un
individuo con el objetivo de aniquilarlo psicolégica y socialmente con el fin de que aban-
done la organizacion'. En suma, nos encontramos ante un fenémeno, el acoso moral en el
trabajo, presente en las sociedades altamente industrializadas al que se ha acufiado un tér-
mino especifico en cada pais. Asi, en Gran Bretafia se ha calificado como mobbing (acoso
grupal), en Estados Unidos como bullying (intimidacién), y en Suecia, el profesor Leymann
lo califica de psicoterror. En Espafia, como hemos visto, se emplea el término acoso moral.
Con todo, hay que advertir que existen subespecies dentro del fenémeno que estamos anali-
zando, asi podra ejercerse: por el jefe sobre uno o mas subordinados (en cuyo caso habla-
mos de bossing); por unos subordinados sobre el jefe o sobre otros jerarquicamente inferio-
res (mobbing vertical); o por unos empleados sobre otros a su mismo nivel (mobbing hori-
zontal).

Resumiendo lo anterior, podemos definir el fenébmeno del mobbing como una con-
ducta hostil o intimidatoria que se practica hacia un trabajador desde una posicion jerarqui-
ca superior o desde un grupo de iguales hacia los que este mantiene una 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 ob-
jeto 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 organizacién, llegando a pro-
vocar en su maximo nivel el vacio organizacional del acosado, con las l6gicas consecuen-
cias que ello comporta para su bienestar fisico, psicoldgico y social, tanto dentro de la or-
ganizacién laboral como fuera de ella ” (www.noticias.juridicas.com, Mobbing, Aspectos
Socioldgicos y Juridicos del Problema, Nov. 2002.)- Dice “Autosuficienciapress” al respec-
to: “En el acoso moral 0 mobbing (asalto en inglés), la victima se debate entre conservar su
puesto o sufrir el abuso de personas con poder para vulnerarla. Pero en la actualidad el am-
bito laboral no se limita al espacio fisico de trabajo. Muchas personas trabajan desde su
casa 0 se mueven en el interior del entramado de redes, donde la credibilidad es esencial pa-
ra pertenecer. El network mobbing se produce en este espacio amplio y poco definido don-
de las victimas tienen pocas posibilidades de defenderse. Por su parte, los receptores de los
agravios no se dan cuenta que estan sufriendo una manipulacion y una invasion a su intimi-
dad.” (www.tabloide.eurofull.com; Autosuficiencia, Revista Digital, Acosados en la Red,
13.01.2003).

La mayoria de los problemas entre trabajadores y con los jefes se deben al acoso. El
acoso esta relacionado con la necesidad de controlar a otros, que es una necesidad propia de
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las personas, y pueden darse condiciones laborales que les permita ejercitar esa necesidad.
El problema se agrava cuando el acoso es tolerado y aceptado por las organizaciones (Har-
vey, Heames Richey y Leonard, 2006). Las organizaciones juegan un papel activo en la
prevalencia del acoso y confirman la observacion de que los trabajadores reaccionan a los
problemas ambientales. La mala direccion y un medio ambiente de trabajo negativo estan
asociados con el acoso. Sin embargo las autoridades de control y gestion tienen un papel en
la prevalencia del acoso y, por lo tanto, es necesario que reciban formacion y adquieran ha-
bilidades para ayudar a resolver los conflictos y el acoso a fin de que sean capaces de mane-
jar esas situaciones en las organizaciones con el fin de minimizar los efectos negativos so-
bre su fuerza de trabajo. Estos efectos no son solo perjudiciales para la salud mental de los
empleados, sino que también son perjudiciales para las organizaciones cuyos: beneficios,
servicio al cliente, e imagen corporativa, se ven afectados negativamente por las condicio-
nes que permitan en el lugar de trabajo comportamientos que facilitan la intimidacion (O'-
Moore y Lynch, 2007).

3.2.3. Los distintos actores en el AM

Cuando hay muchas victimas de acoso y muchos acosadores, el culpable es la Orga-
nizacién, en cambio si hay varias victimas pero un solo acosador aca el culpable esta identi-
ficado y puede pasar que haya una sola victima y esta vea muchos acosadores, en éste caso
la victima se puede estar culpando ella misma (Bowling y Beehr, 2006).

El acoso moral presenta casos originados en: superiores jerarquicos, entre pares, y/o
desde inferiores jerarquicos (Branch, Ramsay y Barkers, 2007).

El AM no se establece en una relacion simétrica como el conflicto, sino en una rela-
cion dominante/dominado, en la que el que controla el juego intenta someter al otro y ha-
cerle perder su identidad. Cuando esto ocurre dentro de un marco de relacion de subordina-
cion es un abuso de poder jerarquico y la autoridad legitima sobre el subordinado se con-
vierte en dominio sobre una persona.

3.2.4. Aspectos relacionados con la justicia

Las denuncias sobre acoso moral en el trabajo y los juicios y perjuicios que ocasiona
este accionar, tanto en la esfera individual y privada de las personas, como en la esfera or-
ganizacional y publica, son crecientes en la comunidad argentina. Lo que se plantea en esta
investigacion va més alla de las consecuencias individuales de estas formas de maltrato y
de las consideraciones éticas, puesto que lo que se observa es que, al haber fallos judiciales
condenando situaciones de acoso, al haber leyes provinciales vigentes y también proyectos
de ley nacional, el acoso moral se centra en un nuevo actor. El individuo acosador pasa a un
segundo plano, el protagonismo se adjudica a la Organizacién, como el responsable del
acoso quien debe enfrentar los costos emergentes del fallo judicial, el desprestigio externo
y el deterioro del ambiente interno consecuentes.

Transcribimos conceptos de la Presentacion realizada en la Jornada “Por un Trabajo
Digno sin Violencia Laboral” OAVL-MTEYSS (Diciembre de 2008) por la Dra. Patricia
Barbado, Secretaria de la Camara Nacional de Apelaciones en lo Civil y Comercial Federal
- Cofundadora y Presidenta de la Fundacion Magna para la Promocion de la Dignidad en el
Trabajo:
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“Refiriéndonos al Estado empleador traje un fallo de la Camara Nacional en lo Con-
tencioso Administrativo Federal, Sala 11, 5.6.07.- Waiman, Roberto c/Estado Nacional que
dice:

“Como gerente del bien comun, al Estado ha de requerirsele con mayor rigor el respeto
de la buena fe en sus relaciones con los particulares, en especial con aquéllos que a su
respecto se encuentran en relacion de dependencia.”

Es decir que al Estado también se le exige cumplir el deber de buena fe, ya que su
actuacion se debe desarrollar al hilo de la ejemplaridad.

La obligacién de seguridad, a la que antes nos referimos, consiste en:

O Adoptar todas las conductas positivas que segun el tipo de trabajo, la experiencia y la
técnica, sean necesarias para tutelar la integridad psicofisica del trabajador.

O Es la genérica imputacion del deber de obrar con especial prudencia y prevision (califi-
cante segun los arts. 902 y 909 del Codigo Civil), de un grado de previsibilidad superior
al del hombre medio.

O Su responsabilidad debe juzgarse con un standard agravado porque su condicion de em-
pleador lo responsabiliza de manera peculiar .

En cuanto a la proteccién legal hay que tener en cuenta que el tema de la violencia laboral
vulnera los derechos humanos del trabajador, es decir:

O A la dignidad, el honor, la imagen y la integridad fisica y mental.

O A la ocupacion plena y efectiva, con condiciones que garanticen las libertades politicas
y econdmicas fundamentales de la persona humana.

Estos derechos estan consagrados en los Tratados Internacionales de Derechos Hu-
manos que integran nuestra Constitucion a partir de la reforma de 1994.

La jurisprudencia nacional considera que la violencia laboral encuadra en el concep-
to de injuria, que es un acto gravisimo que impide la prosecucién del vinculo. En diversos
precedentes, la Camara Nacional del Trabajo ha declarado que actos de violencia laboral,
considerados como injurias, justifican la decision del trabajador de considerarse despedido.
Como ejemplos podemos mencionar las siguientes conductas:

[ no asignarle tareas al trabajador,
O prohibir a los comparieros que hablen con el afectado,

O imposibilitarse ejercer con seguridad su profesion. Se trataba de un médico de guardia
que tuvo que atender un caso de urgencia sin los medios para evitar ser demandado en
un futuro por mala praxis,

O el maltrato verbal y los insultos,

O el trato degradante y despectivo,

O la desautorizacion del trabajador por parte de su superior,
O el ejercicio de presiones para que renuncie,

O las actitudes persecutorias y

O el acoso sexual y el mobbing.
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Tambien la jurisprudencia ha reconocido la figura del mobbing, que se nutre de las
conductas que habiamos tenido en cuenta anteriormente y para ilustrarlas se pueden sefialar
las siguientes:

= Privar a los trabajadores de la prestacion de sus tareas (Camara Laboral de Misiones, Sa-
la 1°, 17.2.05);

= Presionar a los trabajadores para lograr su desvinculacion de la empresa (Camara de
Trabajo de Cordoba, Sala X, 11.11.04); y

= La coercidn grave, irresistible e injusta ejercida sobre los dependientes para determinar-
los contra su voluntad al retiro voluntario (Camara Nacional del Trabajo, Sala I,
22.5.03).

En el empleo publico la violencia laboral se puede también visibilizar, pues aun-
gue no esta categorizada en la jurisprudencia como tal ya que se trata de un concepto de
reciente conceptualizacion, se puede advertir claramente en el ejercicio del "'ius variandi''
irrazonable. La Cémara en lo Contencioso Administrativo Federal, se refiere a esta situa-
cion y considera que hubo:

O “inadmisible retrogradacion jerarquica”

O utilizacién del “ius variandi” como mecanismo de disciplinamiento de los trabajadores;
O tratamiento vejatorio y

O cesantia encubierta;

También se advierte la violencia laboral en el exceso de punicién, por ejemplo:

O cuando se ejerce la potestad sancionatoria con violacion del derecho de defensa ;

O con la cesantia decretada sin motivacion y sin el debido proceso legal,

[ en un caso existid cesantia encubierta por parte del poder ejecutivo de Catamarca porque
la "reubicacion™ y el "reencasillamiento” del personal lesionaba la estabilidad, la liber-
tad de trabajo y el derecho a fijar residencia, a la par de afectar el derecho de propiedad
y vulnerar el de defensa, por colocar al agente en la necesidad de renunciar frente a los
graves dafios que ocasionaba el acatamiento de los traslados.

O En un precedente de la Camara del Trabajo de Misiones se considerd que a los emplea-
dos de la comuna se les habia impedido la prestacion de sus tareas y se considerd que
los hechos planteados afectaron su dignidad, se habia ejercido presion y se les habia
producido dafos por haber experimentado temor de perder su fuente de trabajo. (OAVL
—MTySS) Presentacion realizada en la Jornada “Por un Trabajo Digno sin Violencia
Laboral” OAVL-MTEYSS - Diciembre de 2008 GLADYS SOSA CIOT CENTRAL.

La Dra. Andrea Fabiana Mac Donald en “Diario Judicial”, publicé un trabajo Aca-
démico bajo el titulo: “Mobbing: un nuevo fenémeno en el Derecho Laboral”, en el que en-
tre otras consideraciones, expresa: “ Heinz Leymann, psicologo, fue el primer experto eu-
ropeo en dar una definicion técnica de “MOBBING” como el encadenamiento sobre un per-
iodo de tiempo bastante corto de intentos o acciones hostiles consumadas, expresadas o
manifestadas, por una o varias personas hacia una tercera: el objetivo, un proceso de des-
truccion que provoca la exclusion laboral dirigida hacia una tercera persona, que en reali-
dad es la victima. EI MOBBING es una forma de violencia discriminatoria hacia una de-
terminada persona por parte de sus superiores o0 el resto de sus comparieros que afecta por
igual a hombres y mujeres de todas las edades y puede llegar a causar el hundimiento psi-
coldgico. Los especialistas han definido diferentes fases del fendmeno, lo cual significa que
si no se previene a tiempo puede llegar a ser causa de despido, del abandono voluntario del
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trabajo y hasta llevar al suicidio a la victima del MOBBING. EI mismo comienza a mani-
festarse 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 psicoldgicos o simplemente lo ignoran... se ejerce sobre el traba-
jador una presion psicologica teniendo como consecuencia el despido o renuncia del mis-
mo. Este fendmeno social debe darse en el ambito de las relaciones laborales. Se ejerce una
violencia psicoldgica extrema y prolongada en el tiempo. En Esparia se lo ha calificado co-
mo psicoterror laboral. En cuanto a las manifestaciones mas comunes son: acciones contra
la reputacion o la dignidad, contra el ejercicio de su trabajo, manipulacion de la comunica-
cion o de la informacion. En cuanto a las consecuencias negativas del MOBBING, éstas
afectan al trabajador ya que dafian su salud fisica y psiquica (insomnio, estrés, depresion,
etc.), las victimas del MOBBING se caracterizan por reunir condiciones excelentes en su
desempefio laboral. Este fendbmeno mencionado se compone de una serie de actos aislados
realizados por los hostigadores que tienen por objetivo que la victima se sienta atemorizada,
se sienta indtil y culpable de los actos que comete debido a la inseguridad que crece dado el
hostigamiento que padece [...] En Argentina este término estd poco difundido y no existe
legislacion al respecto” -autonoma, obviamente fuera de la amplitud interpretativa de los
arts. 242, 66 y CC. De la HECT.. No obstante, el informe de la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT.) del afio 1998, ya suministraba estadisticas de nuestro pais e incluia un
comentario sobre del especialista en Derecho Laboral Dr. HECTOR RECALDE, que califi-
ca la situacion Argentina en tal &mbito como "muy grave".

Entre otras conclusiones, la Dra. Mac Donald agrega: “EI MOBBING tiene como
consecuencia la exclusion definitiva del trabajador del ambito laboral en donde se desem-
pefia [...]. Soy de opinién que el mismo es un acoso laboral sufrido por el trabajador que
bien tiene componentes psicoldgicos que llevan a la victima del MOBBING a la autodes-
truccion psicoldgica y/o fisica”. 2La Camara Nacional del Trabajo, Sala VI ha dicho: “Las
situaciones de acoso ... son factibles dentro de toda relacion de trabajo, motivando los con-
siguientes roces entre dependientes y empresarios y dando lugar a controversias juridicas de
dificil solucion, toda vez que no puede ignorarse que las situaciones de acoso se dan en un
ambito de privacidad, que impone que el trabajador denunciante corra con la dificil carga
probatoria de acreditar que fue, efectivamente, sometido a hostigamiento con fines sexua-
les. Para ello es valido cualquier medio probatorio, incluso el testimonial...” (SENT. 53965
15/3/01 "Dentone, Josefina c/ Seguridad y Custodia SRI S/ Despido”, elDial - AL5A8).

La Cémara Nacional en lo Civil, Sala A, en Exp. 110479/96 - "P., M. ¢/ Cia. de
SERVICIOS HOTELEROS s.a. s/ dafios y perjuicios” - 05.06.2001, sostuvo: “En tal senti-
do, las ofensas a dicho derecho (art. 19 C.N. y art. 1071 CC) pueden materializarse por el
acoso en la esfera laboral, siendo causa de afliccion, mortificacion, apesadumbramiento,
dolor, angustia, humillacion y desmedro de la dignidad, todas ellas, en definitiva, afeccio-
nes legitimas de la zona espiritual intima y reservada de la persona que resulta ser sujeto
pasivo de tal accionar, mereciendo, en su caso, el reproche de la ley y una adecuada repara-
cién. No habré de permitirse que las ya fragiles y precarias condiciones laborales en que se
desempefian miles de individuos, en razon del elevado nivel de desocupacion que se consi-
ga en las estadisticas oficiales, se vean agravadas por las conductas asumidas por emplea-
dores o superiores jerarquicos, quienes munidos de un rol o posicion dominante, dada la si-
tuacion actual del mercado laboral, menoscaban, avasallan el derecho de intimidad del de-
pendiente, zona reservada exclusivamente a la incumbencia de éste, que no puede ser atra-
vesada por esta dominancia que hoy dia conllevan las relaciones de trabajo” (elDial -
AA956 ).

2 Extraccion de www.diariojudicial.com.
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El Presidente de la Sociedad Gaucha de Medicina del Trabajo (SOGAMT), Mauro
Azevedo De Moura, define como “... el establecimiento de comunicaciones no éticas, gene-
ralmente entre un superior y su subordinado, el mobbing, término derivado de “mob” (hor-
da, plebe), se caracteriza por la repeticién de comportamientos hostiles, técnicas de deses-
tabilizacion contra un(a) trabajador(a) que desarrolla como reaccion graves problemas psi-
coldgicos duraderos. Es un proceso destructivo sutil, que puede llevar a la discapacidad
permanente, como asi también a la muerte de la victima. La agresion tiende a desencadenar
ansiedad, y la victima se coloca en actitud defensiva (hiper vigilancia) por tener una perma-
nente sensacion de amenaza, surgiendo sentimientos de fracaso, impotencia y baja autoes-
tima. El (la) trabajador(a) queda desestabilizado(a),..., debilitado(a) y estigmatizado(a),
siendo considerado(a) como una persona de “dificil convivencia”, “mal caréacter” y “lo-
co”(a) La victima que continla trabajando es responsabilizada por la caida de la produccién
y por la falta de calidad del producto producido o del servicio prestado. Por presentar de-
presion reactiva, disturbios del suefio, mareos, pérdida de la concentracidn, irritacion, y por
contar con escasa informacion sobre sus tareas, estd mas propenso a sufrir accidentes de
trabajo, Las empresas pierden tanto en los costos tangibles (pérdida de la eficiencia, ausen-
tismo, reclutamiento y seleccion, litigios en la justicia, aumento de accidentes y enfermeda-
des de trabajo), como en los costos intangibles, (reputacion de la empresa, relaciones con la
sociedad y sabotaje). La sociedad en general pierde por causa de los gastos previsionales,
debido a las discapacidades para el trabajo. Vale destacar que el sufrimiento del (de la) tra-
bajador(a) es reconocido como enfermedad del trabajo por la legislacion brasilefia. Como
respuesta al cuadro descripto, es recomendable realizar un buen analisis. Es decir, si existe
realmente la amenaza (regular y por largo periodo de tiempo) de la dignidad y/o la integri-
dad fisica o psiquica como consecuencia de un comportamiento hostil por parte de una o
varias personas, se puede pensar en acoso moral, mobbing, bullying o harcelement. El (la)
trabajador(a) debe reaccionar lo mas pronto posible y realizar la denuncia, buscando ayuda
dentro de la empresa en Recursos Humanos, o externamente en su sindicato” .

Con relacion a los protagonistas del mobbing se ha dicho: “Se debe destacar que el
mobbing puede ser ejercido en forma vertical y horizontal. EI primero de ellos es el que
ejecuta el empleador o un superior jerarquico contra el trabajador y mediante el cual se pre-
tende el retiro del obrero de la empresa, por resultar su presencia incomoda.

Dicha 'incomodidad’ puede obedecer, entre muchas otras causas, a la eficiencia del
atacado, a su elevado nivel intelectual, a una posibilidad de ascenso o por contar con una
lucidez que a las claras excede a la del mobber. La segunda hipotesis es la que se genera en-
tre pares, es decir, entre trabajadores, pues ven en la victima un probable y futuro rival la-
boral, con mejores condiciones de ascenso y progreso que las propias” (Sandra Assad: “La
reparacion de los dafios laborales. Discriminacion en la Ley de Contrato de Trabajo: el mo-
bbing” L.L. 04.04.05). La misma Dra. Assad cita entre sus antecedentes legislativos inter-
nacionales y nacionales la Declaracion de los Derechos Humanos de las Naciones Unidas
de 1948, la Convencion de New York de 1967, el Pacto de San José de Costa Rica de 1960,
la Convencidn sobre la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer de 1980, la Cons-
titucién Nacional, el Convenio N° 111 de 1958 de la O.1.T, la L.C.T. y las Leyes Naciona-
les 23.592 y 25.013.

3.2.5. Accion de organismos publicos

Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral (M.T.y S. S.)

¥ (www.sht.com.ar, Temas de Recursos Humanos, Acoso Moral).
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O Naturalizacion: se considera la violencia como parte de la vida, como algo normal.
O Invisibilizacién: el fendmeno resulta invisible.

O Insensibilizacidn: las personas pierden sensibilidad frente a la violencia.

O Encubrimiento: no se habla ni se denuncian estos comportamientos.

Dentro de los riesgos psicosociales del trabajo se encuentran los siguientes:

O Estrés: es el desgaste experimentado por la sobrecarga de trabajo, la forma de su
distribucion u organizacion.

O Burn out: es el sindrome del “quemado”. Es el desgaste emocional profundo que
experimentan aquellas personas que tienen que atender emergencias o catastrofes
como los bomberos, médicos, paramédicos, quienes se manejan en ambulancias, los
que atienden en las guardias e inclusive el sector docente

Los efectos de la violencia laboral.

Es pluriofensiva porque causa dafios que tienen incidencia patrimonial y extrapa-
triomonial.

Dentro de los dafios con incidencia patrimonial se encuentran:

O la incapacidad sobreviviente por la merma de las aptitudes fisicas o psiquicas deri-
vadas del proceso de maltrato;

O el dafio psicoldgico, cuando disminuyen las aptitudes psicoldgicas de los trabajado-
res que requieren tratamiento;

O cuando el trabajador pierde la chance de ascender o de reinsertarse en el mercado
laboral en el caso de haber perdido su trabajo;

O ademas, se pueden provocar dificultades econdmicas y los afectados se ven en la
necesidad de realizar gastos para afrontar la defensa, etcétera.

También existen los dafios extrapatrimoniales.

El dafio moral es el que recepta la jurisprudencia y se considera como la alteracion
disvaliosa del espiritu y las molestias y perturbaciones que alguien debi6 padecer a conse-
cuencia de un hecho ilicito, como lo es el ejercicio de la violencia laboral.

En el &mbito del empleo publico el derecho de los agentes publicos a obtener la re-
paracion del dafio moral se ha admitido en los casos en los que habian sido:

= descalificados;

= segregados;

= sometidos a actuaciones sumariales o a una causa penal;

= privados del empleo o cuando se les habia cambiado de destino;
= por el no cobro de haberes y de desempefio laboral;

= cesanteados;

= cuando la cesantia habia afectado el prestigio funcional del empleado publico por
una pretendida violacion a las obligaciones estatutarias injustamente atribuida y que
representaba una ofensa a su honor;

= también por cesantia decretada sin el debido proceso legal.

21



@ Wrsverdidad Nacional de o Matania

Florencio Varela 1903 - San Justo - Buenos Aires - Argentina

Aparte del dafio moral, hay otra categoria de dafios extrapatrimoniales que aunque
la jurisprudencia es renuente a aceptarlos como tales, pueden estar englobados en el con-
cepto de dafio moral. Pero es importante seguir la doctrina italiana para que podamos hacer
la diferenciacion.

Entre las otras categorias de dafios extrapatrimoniales que causa la violencia la-
boral podemos sefialar:

= “dafio al proyecto de vida: es la pérdida o el grave menoscabo de oportunidades de de-
sarrollo personal en forma irreparable o muy dificilmente reparable; no sélo importa la
frustracion del proyecto de vida, sino también todo menoscabo, restriccion o retardo en
su realizacion.

= “dafio existencial’’: imposibilita a la persona acceder a actividades que hacen a su reali-
zacién como ser humano y que redundan en lo que se conoce como calidad de vida; ta-
les como el impedimento a la serenidad familiar, al goce de un ambiente salubre y de
una situacion de bienestar o al sereno desarrollo de la propia vida laborativa.

= “dafio bioldgico” o “dafio a la salud”: son las secuelas que la incapacidad origina en la
victima, atendiendo a su incidencia en los multiples &mbitos en que el sujeto proyecta
su personalidad, entre los que se encuentra el laboral, el social y el familiar.

= “dafio a la personalidad: es el detrimento al patrimonio ideolégico-cultural de la perso-
nalidad.

» “dafio a la intimidad”: porque implica una invasion del territorio psiquico lo cual confi-
gura una ofensa al derecho a la intimidad que halla su fundamento en el art. 19 de la
Constitucidén Nacional y se reglamenta en el art. 1071 bis del Cddigo Civil.

Nuestro pais ha adherido a la Convencion de Naciones Unidas contra la Corrup-
cion (2003) que protege a los funcionarios denunciantes frente a represalias injustificadas.
Uno de los actos de corrupcion definidos en estas convenciones es el abuso de poder. Lue-
go, la Convencion Interamericana contra la Corrupcion (Ley 24.759) establece que los
Estados deben proteger a los funcionarios publicos y ciudadanos particulares que denuncien
de buena fe actos de corrupcion, incluyendo la proteccién de su identidad.

Para finalizar, debemos tener presente que la no prevencion también es una forma
de Violencia.

“Una es victima porque no sabe” (Entrevista a Laura Amoedo)

Trabajadora que fuera asesorada por la OAVL, identifica uno de los factores que
inciden en el desarrollo de situaciones de violencia laboral, en particular el maltrato u
hostigamiento psicologico. Quizas el tipo mas sutil y dificil de reconocer.

Su caso es emblematico en tanto releva distintos rumbos posibles de actuacion. Su
testimonio aleccionador ya que potencia su valor al contrarrestar un problema que ella
misma identifica como crucial: la falta de informacion.

¢ Como empez6 todo?

Durante 10 afios, desde 1996 hasta el 2005, me desempefié en el area de venta en
una gran empresa. Fui una empleada dedicada y destacada con un legajo intachable y muy
buenos ingresos. Formaba parte del grupo de los “histéricos” que aln quedabamos, ya que,
en los Ultimos afios comenzd a notarse un cambio en la politica de la empresa, especialmen-
te hacia los empleados mas antiguos.
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¢En qué consistia ese cambio de politica?

Querian deshacerse de aquellos que teniamos mas antigiiedad. La gente iba desapa-
reciendo. Y digo “desapareciendo”, porque la empresa no la despide sino que simplemente
la cansan, la enferman, la “renuncian”. Asi logran que el personal se retire solito y muy ba-
rato o bien instados a aceptar acuerdos (por supuesto sélo ventajosos para la empresa), por
enfermedades (en especial psiquiatricas) o por simples renuncias o despidos indirectos,
porgue la gente no puede soportar méas los hostigamientos, amenazas o malos tratos de los
gue son victimas. Sé del caso de una compafiera que cuando quedé afuera se quité la vida y,
aunque se dijo que tenia problemas personales, sé que el mobbing también puede llevarte a
es0. Aungue no se pueda creer. No hay autoridad a quien recurrir, pues es una politica em-
presarial, solapada.

¢ Cémo fue tu caso, en particular?

En noviembre de 2003 lleg6é a mi sucursal un nuevo jefe de sector quien, desde el
primer dia, nos prohibid hablar con el gerente y demas autoridades bajo amenaza de echar-
nos. Por otra parte, él no llego solo, sino que, también llegd, trasladado de otra sucursal, un
nuevo gerente, muy amigo de él, y otras personas mas. Eran todo un grupo. Ya en la prime-
ra semana, mi jefe me llamo a una reunidn individual y me dijo que colocaria a otras perso-
nas a trabajar con los clientes que yo venia manejando. Decia que eran empresas muy gran-
des e importantes para mi sola y que las debia compartir. Desde que llegd, el trato dispen-
sado hacia mi persona fue totalmente hostil, autoritario, despectivo, humillante, y también
discriminatorio. Pienso que, de alguna manera, me tenia marcada. En esa primera semana
también me sancion0 por llegar tarde a una reunion de la que nunca fui notificada y me
prohibio la entrada a la oficina. Ejercia sobre mi una presion indebida y arbitraria. Me hu-
millaba constantemente delante del resto de mis comparieros, intentaba desanimarme, des-
acreditarme y desmoralizarme, para lo cual comenz6 a interrumpirme constantemente o
desvalorizar mis opiniones en las reuniones de trabajo, desmereciéndolas hasta llegar a nin-
gunearme, o sea, a ignorarme haciéndome un vacio total, como si yo fuera invisible.

También dijiste que te discriminaban

Si. Esta misma persona, sabiendo que yo vivia en la zona, comento delante de todos
gue no soportaba a la gente de San Isidro porque eran todos unos “conchetos asquerosos”.
Me llevé aparte y me dijo que él sabia donde vivia, obviamente en tono amenazador, se-
fialandome con el dedo indice a la cara. Y por eso tuve que cumplir horarios de entrada to-
talmente arbitrarios s6lo para mi persona. Yo debia entrar antes del horario de entrada del
resto del personal de toda la sucursal y me podia retirar sélo cuando él lo autorizaba. Todo
esto bajo amenaza de despido. En otra oportunidad, me saca del lugar que me habian asig-
nado diciendo que el Gerente lo habia pedido por mi mala presencia y mal aspecto. Obvia-
mente esto no era verdad.

¢ Qué efectos tuvo esta situacion para vos?

No puedo explicar la angustia, miedo y ansiedad que todo esto me provocé. Tenia
taquicardias, ahogos, pérdida de equilibrio. Yo iba corriendo al trabajo. Corria y corria para
llegar antes que el colectivo.

¢ Como siguié la historia?

Seguia empeorando. En una ocasion me tir6 en la cara mis papeles de trabajo, fi-
chas, donde yo habia cometido un error menor, totalmente salvable, diciéndome que ya no
sabia qué hacer conmigo, que yo no servia para nada, que era una inGtil. Por supuesto todo
a los gritos y delante de mis comparfieros. Otro dia llegué descompuesta, a punto de desma-
yarme (a esa altura, ya era mi estado habitual) y me dijo que me fuera de la oficina, que si
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me sentia mal que me fuera a llorar a otro lado. En otra ocasion me obligo a dejar todo mi
trabajo y dirigirme a la sucursal de Pacheco, que suponia mas de una hora en dos colectivos
bajo amenaza de echarme. Le tuve que obedecer pues ya a esta altura estaba totalmente des-
truida y resquebrajada como trabajadora y como persona. A partir de ahi me comenzé a
asignar trabajos y a comprometerme en tareas ridiculas y sin sentido, ni siquiera concer-
nientes a mi labor. Y que afectaron mis ingresos porque no eran remunerativas. Pero él si
cumplia su objetivo con el fin de hacerme perder tiempo y plata e ir colocando en mi lugar
a su gente. Llegaron a empafiar mi honor a través de una causa penal por un ilicito que yo
no habia cometido. Me acusaron de falsificacion de firmas. Todo esto termino por quebran-
tar totalmente la poca salud fisica y mental que ain me quedaba.

¢Recurriste a alguna otra autoridad o sector de la empresa?

Estaba permanentemente amenazada con ser echada si no obedecia o hablaba con
algln superior que, por otra parte eran sus amigos o simplemente lo dejaban hacer. De to-
dos modos, sobrepasada por los hechos y ante la causa penal, totalmente falsa, pedi un abo-
gado a la empresa, eso lo hacian con cualquier otro empleado, pero mi pedido quedé cajo-
neado.

Nos dijiste que uno es victima porque no sabe. ¢Cémo identificaste que lo que
pasaba se encuadra en lo que es violencia laboral?

Primero a través de Angel, de la SRT -nunca voy a olvidar el nombre-, quien, cuan-
do llamé y conté lo que habia pasado me dijo “eso es violencia laboral”. Ademéas mi médico
clinico, dado que venia recibiendo consultas con sintomas muy parecidos empezé a investi-
gar sobre el problema y a acudir a bibliografia sobre el tema. Por otra parte, en algin mo-
mento decidi no quedarme quieta y realicé presentaciones en cada uno de los organismos
que pensaba tenian algo que ver. Cada dia salia de mi casa a recorrer unos cuantos lugares.
En el municipio una abogada y una psicéloga me dieron por primera vez el marco legal y
psicoldgico de mi caso: ataques de panico provocados por acoso psicoldgico que es un abu-
so de autoridad. En el INADI tomaron mi caso y recientemente aprobaron un dictamen
dandome la raz6n. También llegué al Ministerio de Trabajo y recibi de la OAVL un acom-
pafiamiento que fue muy, muy, importante. Por otra parte, inicié una demanda legal ante el
Juzgado N° 12, que ya tiene sentencia favorable.

EXPTE.22.689/2005 TS07D41470 SENTENCIA DEFINITIVA N° 41470
CAUSA N°22.689/2005 - SALA VII JUZGADO N° 12 - 29 de diciembre de 2008 para
dictar sentencia en los autos: "AMOEDO, LAURA INES C/CONSOLIDAR A.F.J.P.
S.A. S/ DESPIDO"

3.2.6. Las variables seleccionadas

“Nuestra sociedad es una sociedad organizacional. Nacemos dentro de organiza-
ciones, somos educados en ellas y la mayor parte de nosotros consumimos buena
parte de nuestra vida trabajando para organizaciones™ (Etzioni, A.; 1975)

Abundando en los antecedentes tedricos que hemos desarrollado en los acapites an-
teriores reflexionamos sobre las organizaciones y su relacién con el AM. Como objeto de
estudio las organizaciones constituyen conceptos complejos y requieren ser abordadas des-
de maltiples variables y dimensiones, sin perder por ello una vision holistica que permita
explorar, describir y en alguna instancia explicar sus interacciones, lo que permitiria actuar
desde la conduccion de estas organizaciones de modo de evitar situaciones reprobables co-
mo las referidas a todo tipo de Violencia Laboral.
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Para investigar sobre nuestra problematica hemos centrado la tarea desde conceptua-
lizaciones de las organizaciones y sus acciones, respecto centralmente a:

A- Las Organizaciones

Este término polisémico tiene diversas formas de ser definido. Seguidamente repa-
samos dos de las seleccionadas por D. Schulman y M. A. Vicente (Vicente, M. A.; Ayala, J.
C., y otros; 2008): desde una definicion clasica como la de Chester Barnard (1938) “las de-
fine como ‘un sistema de actividades de dos 0 mas personas, coordinado en forma concien-
te”. Esta definicion destaca la existencia de acciones y de una coordinacion conciente. El
texto estudiado propone luego la definicion méas abarcativa de B. Kliksberg (1985): “1-Es
una institucién social 2-Contiene un sistema de actividades desempefiadas por sus integran-
tes, que se coordina en forma conciente y racional y crea expectativas en los miembros de
la organizacién 3- El conjunto de relaciones entre las actividades de la organizacion consti-
tuye su estructura. Esta Ultima es relativamente estable en el tiempo 4- Tiende hacia el
cumplimiento de determinados fines. El proceso de fijacidn de esos fines y el grado de co-
operacion que le acuerden sus miembros variaran segun la organizacion. 5-Sus caracteristi-
cas, su comportamiento y sus objetivos son profundamente incididos por las caracteristicas
del medio econémico, politico, cultural, social, etc. en que se desenvuelve. A su vez, la or-
ganizacion puede influir en el medio”. Vemos en esta definicién que también incluye la co-
ordinacion de las actividades “en forma conciente y racional”, de lo que se desprende la
responsabilidad que por accion u omision tienen quienes planifican y concretan esa coordi-
nacion.

Gareth Morgan plantea que muchas convenciones sobre las organizaciones estan
soportadas basicamente sobre ideas mecanicas y bioldgicas, dando lugar a visiones parcia-
les, por lo que propone utilizar metaforas varias para comprender la vida organizacional.
Desde esto hemos tomado el analizar las organizaciones también como culturas, como sis-
temas politicos y como carceles psiquicas (Morgan; 1998).

Este autor describe la organizacion como un lugar a través del cual individuos o
grupos imponen su voluntad; la combinacion de logros y explotacion es una caracteristica
de la organizacién de todos los tiempos. Y parece mantenerse constante es la persecucion
de los objetivos de unos pocos sobre la base del trabajo de muchos. Es decir que la organi-
zacion, segun este enfoque, se comprende mejor como un proceso de dominacién. Cuando
habla de ‘cultura organizativa’, se refiere a la programacion mental colectiva que distingue
a los miembros de una organizacion de los de otra, asi como a la idea de que las percepcio-
nes compartidas de las practicas constituyen el nucleo de dicha cultura.

Asimismo, Morgan afirma que las culturas corporativas no se caracterizan por pose-
er valores compartidos, sino que su raiz esta en los valores de los fundadores y los lideres,
transformados en précticas para todas las demas personas de la organizacién. Esto explica
que las multinacionales puedan funcionar eficazmente insertas en culturas nacionales muy
distintas. Destaca que los empleados son socializados en la organizacion a través de simbo-
los rituales. Hay que sefialar que en este proceso, ademas de la integracion a determinada
cultura organizativa, puede llegar a producirse el fendmeno de depredacion.

De otros autores indicaremos qué conceptos nos han servido de guia en nuestra bus-
queda.

Morgan plantea que las organizaciones son muchas cosas a la vez y el error méas ha-
bitual es tratar de simplificarlas. Cualquier situacion organizacional involucra significados
diferentes y paradojicos, por lo que se hace imprescindible interrelacionarlos e integrarlos
en lugar de fragmentarlos.
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Desde esta orientacion las preguntas que guian nuestro trabajo inquieren sobre qué
responsabilidad tiene la conduccion de la organizacion con la construccion de este tipo de
formas de relacionarse en su interior.

Los comportamientos de los integrantes de la organizacion se enmarcan en estrate-
gias personales (planificadas o emergentes). Reflexionar en términos de estrategia obliga a
buscar en la propia organizacion la racionalidad y las vivencias de los actores (Crozier y
Friedberg, 1990).

¢Como restringe la estructura, la libertad de accion de los integrantes de la organi-
zacion para prevenir, controlar, limitar o castigar este tipo de conductas?

Las organizaciones requieren para sus logros de la coherencia de las acciones colec-
tivas, por lo que ha de haber un minimo de estructuracion de los campos de accion social;
estructura de accion social que se constituye como un sistema de poder. Las caracteristicas
estructurales delimitan el campo de ejercicio de las relaciones de poder entre los miembros
de la organizacién (Crozier y Friedberg, 1990). Afirma Etkin (2005) que hay organizacio-
nes en las que los conductores s6lo se preocupan por las situaciones conflictivas cuando
afectan los indicadores economico financieros y lo hacen utilizando los mecanismos de po-
der; y otras organizaciones que procuran construirse siguiendo y acordando principios e
ideologias compartidas, resultando menos propensas al conflicto. Este enfoque se vincula
con el fendmeno de la depredacion y de la voracidad organizacional en tanto que las meta-
foras operan en forma explicita e implicita y promueven racionalizaciones. (Coser, 1975;
Melamed, 2006).

Las teorias sobre circuitos de poder -redes informales- explicarian la violencia hori-
zontal (entre pares), llegando a pervertir los procesos de organizacion. Esta teoria del poder
en las organizaciones se orienta hacia la explicacion de como se produce la obediencia or-
ganizacional. El poder fluye a través de un campo de fuerza, en el cual arreglos de poder
son fijados y constituidos, y dentro del campo de fuerza existen puntos privilegiados.

La violencia horizontal brinda el enfoque macro, y el acercamiento mediante los
circuitos de poder busca entender el funcionamiento micro, el flujo de poder dentro de cada
organizacion, y asi brindar entendimiento de las reglas y practicas disciplinarias que fun-
cionan para hacer a los individuos mas calculables, definir su realidad y dar forma a su
comportamiento en el trabajo revelando la manera en que las relaciones establecidas en las
redes informales de organizacion permiten a los acosadores formas de intimidacion entre
los individuos en muchos niveles en la jerarquia organizacional (Hutchinson, Vickers, Jack-
son, y Wilkes, 2006).

Aunque la estrategia para lidiar con la violencia tiene que ser al nivel de la sociedad
en su conjunto, las estrategias de cada ambiente laboral logran contribuciones importantes a
las medidas de control en su contra. en la medida en que las organizaciones promueven el
empowerment en todos los niveles, tanto individual como organizacional y de la comuni-
dad. En esta direccion se explicita un marco para lidiar con cuestiones como la violencia
laboral, que cuenta con los siguientes componentes: a) determinacion de las necesidades
(buscar evidencia para conocer la naturaleza y alcance del problema), b) politicas (que ayu-
den a identificar y prevenir); ¢) mecanismos de apoyo (desarrollar estrategias de acerca-
miento al problema), d) educacion y entrenamiento (en todos los niveles de las organiza-
ciones y e) comunicacion, interna y externa (Fleming y Harvey, 2002).
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B- Las Variables

Variable I: Politica General de la Organizacion

La eleccidn de las politicas de la organizacion se corresponde con la definicion y el
logro de los objetivos generales de esa organizacion. Implica como definir el modelo de or-
ganizacion a fin de ordenar las actividades cooperativamente y dirigirlas a la obtencién de
esos fines y es atribucion de la Direccion Superior: “Disponer de un modelo representativo
y confiable de la organizacion es un rasgo distintivo de la funcién de direccion” (Etkin;
2005)

“Un modelo es una toma de posicion en el plano de lo econémico, politico y social
de la organizacion, tanto en el momento de su definicion formal como al sostener su vigen-
cia en lo cotidiano (a pesar de las tensiones o conflictos emergentes)”. “En el modelo se re-
flejan las intenciones de construir un marco democratico o autoritario de gestion” (Etkin;
2005)

A fin de analizar esta variable la hemos abierto en cuatro dimensiones, apertura que
resulta de una decision metodoldgica arbitraria del equipo de investigacion, ya que en la di-
namica organizacional componen un entramado que no admite desintegracion.

Dimension Direccion: usamos la definicion que propone Jorge Etkin: “La Direccion refiere
a las tareas de planear, conducir, efectuar el control y seguimiento de las unidades operati-
vas de la organizacion”. “la Direcciédn es la unidad que define los propdsitos, fija el rumbo
ante los cambios del entrono, monitorea o evalta el desempefio del conjunto y tiene facul-
tades para redefinir las normas o programas y corregir las posibles desviaciones” (Etkin;
2000).

Categorias: aceptando el acercamiento de G. Morgan a las organizaciones comparan-
dolas con sistemas politicos (Morgan; 1998) y de acuerdo a como es ejercida la Direccion
seleccionamos tres categorias:

Indicadores: modo de participacion en la toma de decisiones.

e “Autocracia: gobierno absoluto donde el poder es ejercido por un individuo o
grupo pequefio sostenido por el control de recursos criticos, propiedad o dere-
cho de posesion, tradicion, carisma y otros derechos de privilegio personal”
(Morgan; 1998).

e “Burocracia: Régimen ejercido a través de textos escritos, que proporcionan la-
bores para un tipo racional-legal de autoridad o ‘dominio de la ley” (Morgan;
1998).

e “Democracia [hemos unificado las categorizaciones de democracia representa-
tiva y de democracia directa] “Reégimen ejercido a través de elecciones de
mandatarios oficiales que actdan en nombre del electorado. . .”, 0, “sistema
donde todos tienen igual derecho a gobernar y esto implica toda la toma de
decisiones” (Morgan; 1998).

Dimensidn Etica y Transparencia: Atento a la complejidad, profundidad, y disparidades en
la definicion, s6lo consideramos que se refiere a preguntarse qué es lo bueno y qué es lo
malo, y como ha de influir en las decisiones de la organizacion y en la de cada uno de sus
integrantes. Al abarcar toda la organizacion es relevante conocer si la Direccion lo ha in-
corporado de alguna forma a su normativa

Cateqgorias: Existe o no Existe
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Indicadores: existencia de normas éticas. Codigos de Etica Profesional

Dimensién Derechos Humanos: Similarmente a la Dimensidn anterior, hemos considerado
que hay distintos acercamientos que la Direccion de la organizacion puede hacer para in-
corporar a esta problematica, por lo que consideramos suficiente con que actue refiriéndose
a cualquiera de las fuentes doctrinarias aceptadas.

Cateqgorias: Existe 0 no Existe
Indicadores: existencia de acciones de promocion de estos Derechos.

Dimension Tipos de Estructura: “La estructura de una organizacién puede ser definida sim-
plemente como la suma total de las formas en que su trabajo es dividido entre diferentes ta-
reas y luego es lograda su coordinacion entre estas tareas” (Mintzberg; 1989). La sencilla
forma de definir estructura que citamos arriba incluye las relaciones aceptadas en esa orga-
nizacién, como las de autoridad, responsabilidades y nexos de comunicacion.

Categorias: seguimos la categorizacion de H. Mintzberg en Disefio de organizaciones
eficientes:

e “La estructura simple: basada en la supervision directa, en la que la cumbre estraté-
gica es la parte clave”.

e “La burocracia mecéanica, basada en estandarizacion de procesos de trabajo, en la
que la tecnoestructura es la parte clave”.

e “La burocracia profesional, basada en la estandarizacion de destreza, en la que el
nucleo operativo es la parte clave”.

e “La adhocracia, basada en el ajuste mutuo, en la que es el staff de apoyo (a veces
con el ndcleo operativo) es la parte clave”.

Indicadores: Mecanismos de coordinacion y partes preponderantes

Variable 11: Gestion empresarial

La gestion es la praxis de la organizacion, es el nexo entre los objetivos generales y
las actividades: “La tarea basica gerencial es construir equipos de trabajo y conducir pro-
yectos a la accion, bajo criterios econdmicos de eficiencia y eficacia” (Etkin; 2000). De
acuerdo a as hipotesis con que trabajamos hay alguna relacion de causalidad entre los mo-
dos de gestionar y la existencia de AM. Para estudiar esto seleccionamos estas dimensio-
nes:

Dimension Vision de la Organizacion: En esta dimension procuramos identificar en que
modo se expresa en la conduccién de la organizacién respecto a los flujos de poder, la di-
versidad de objetivos e intereses personales y grupales de los integrantes de la misma y la
accion politica interna.

Siguiendo la clasificacion de Morgan (1998) usamos las siguientes categorias

Indicadores: percepcion de los encuestados respecto a la consideracion del tratamiento
de intereses, conflictos y fuentes de poder.

Categorias:
e Unitaria: “Pone el acento en la consecucion de objetivos comunes” (Morgan; 1998).
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e Pluralista: “Pone el acento en la diversidad de los intereses individuales y de grupos”
(Morgan; 1998).

Dimension Sistema de recompensas y castigos: Su definicion y vigencia -mas alla de la
orientacion que tenga- es un ordenador de las relaciones dentro de la organizacion.

Indicadores: existencia y uso del mismo.
Categorias: Existe 0 no existe.

Dimension Forma méas dada de contratacion del personal Permite conocer las expectativas
reciprocas sobre las relaciones laborales; sujecion a la ley; estabilidad

Indicador: modo legal de contratacion.
Cateqorias:

e Formal con tiempo indeterminado
e Formal con tiempo indeterminado
e Informal

Dimension Sistemas de informacién y control Formaliza el conocimiento sobre los planes
aprobados y el modo de control de su logro y el cumplimiento de politicas y normas orga-
nizacionales. Su existencia permite observar la relacion entre las actividades y los objetivos
comunes.

Indicador: Existencia efectiva del sistema
Categorias: existencia y uso del mismo

Dimension Criterios ante no cumplimiento de las metas: La transparencia en la evaluacién
del desemperio facilita comprender los criterios que se corresponden, 0 con intereses o ge-
nerales, o con intereses particulares

Indicadores: existencia efectiva de reglamentacion
Cateqgorias: Existe 0 no existe

Dimensién Desarrollo Laboral - Relaciones empleados/direccion: Analiza la vision de la
organizacion sobre el desarrollo concomitante de la mismay la de sus empleador.

Indicadores: existencia de politicas y acciones favorables al desarrollo de los emplea-
dos

Categorias: Existe 0 no existe

Dimension Desarrollo Laboral, Salud, Seguridad y Beneficios Sociales: Estos factores inte-
grantes de las compensaciones laborales son coadyuvantes del desarrollo personal.

Indicadores: Existencia de programas y controles de salud, seguridad e higiene, y segu-
ridad social

Cateqgorias:
¢ No hay

e Hayalgo
e Hay
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Dimension Desarrollo Laboral - Entrenamiento y educacion: La existencia de apoyo a la
educacion y el entrenamiento -mas all& de la capacitacion especifica- aumenta la empleabi-
lidad y la formacion integral de los empleados

Indicadores: Existencia de programas y controles tendientes al desarrollo de estos aspec-
tos de la vida del trabajador

Cateqgorias:
e No hay
e Hay algo
e Hay

Dimension Desarrollo Laboral - Diversidad, Oportunidad y no Discriminacion: Refleja tan-
to la visién sobre la organizacién como sobre la aceptacion o no de una sociedad plural, in-
clusiva e igualitaria

Indicadores: Existencia de programas y acciones conducentes a la aceptacién inclusi-
va de la diversidad humana

Cateqorias:
e No hay
e Hay algo
e Hay

Dimension Desarrollo Laboral, Jubilacion y Despidos: Observa la actitud de la conduccién
respecto a las personas que dejan de prestarle servicios por su retiro o por ser despedidos.

Indicadores: Existencia de programas de seguimiento, planificacion y morigeracion
de estos sucesos

Cateqgorias:

Variable 111 - Factores situacionales

Identifica caracteristicas que permiten tipificar la organizacion con el objeto de bus-
car correlaciones con la existencia de AM.

Hemaos seleccionados las siguientes dimensiones con sus indicadores
Dimensidon Indicadores
Sector de pertenecia Estatutos leyes reguladoras
Tamafo de la organizacién  Cantidad de miembros

Propiedad Decisiones en manos de grupos familiares propietarios
Rama Estatutos

Localizacion Ubicacion del principal establecimiento

Origen del capital Ubicacion de la casa matriz
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Variable 1V - Cultura organizacional

Para acercarnos a conocer los modos de hacer y pensar aceptados como vélidas en la
organizacion seleccionamos dimensiones referidas al manejo de los espacios de incerti-
dumbre como fuentes de poder y valores y significados.

Dimensiones

a) Fuentes de poder desde los espacios de incertidumbre: 1- en la organizacion en general;
2- en el sector particular estudiado. Indicadores: de donde emana el poder ante los espacios
de incertidumbre

b) Caracterizacion del lenguaje: 1- caracteristicas del lenguaje; 2- criterios de inclusién y
exclusion en los grupos; 3- limites a la intimidad, la amistad y el amor; 4- miedo al desem-
pleo; 5- criterios de exclusion por ideologia y/o religion. Indicadores: percepcién de estos
aspectos por parte del entrevistado

Variable V - Percepciones del acosado entrevistado

Busca que el entrevistado que es o ha sido acosado caracterice el AM en funcién de:
a) Dimension Hostilidad en la conducta. Indicador: conductas acosadoras

b) Dimensién Agentes acosadores. Indicador; relacion con los sectores jerarquicos a los que
pertenecen acosados y acosadores

c¢) Dimension Tiempo. Indicador: duracion del acoso.

Instrumentos de recoleccion y medicién de datos: Cuestionario

Nota preliminar: este instrumento de recoleccion de datos tiene como Unico objeto consti-
tuirse en una herramienta pedagdgica para los alumnos de la Licenciatura en Administra-
cion. Se garantiza la absoluta confidencialidad de los datos. *

l. Introduccién

En el marco del proyecto de investigacion que tiene como objetivo conocer las caracteristi-
cas de las organizaciones (empresas, organismos publicos, fundaciones, ongs, sindicatos,
etc.) en relacion al buen trato/ maltrato laboral (como préctica sistemética y prolongada en
el tiempo) le solicitamos que conteste las siguientes preguntas:

I1. Caracteristicas de la organizacion

(Margue con una cruz la opcién elegida en cada uno de los items o complete la informacion
segun corresponda)

1. Publico estatal

1.Sector de pertenencia de la organiza- 2. Publico no estatal

cion 3. Privado con fines de lucro

4. Privado sin fin primordial de lucro

4% Las personas entrevistadas deben tener méas de 6 meses de antigiiedad en la organizacion.
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1. Cantidad de miembros: 1 a9

2. Cantidad de miembros: 10 a 49

2. Tamafio de la organizacion 3. Cantidad de miembros: 50 a 200

4. Cantidad de miembros: mas de 200

. ., 1. Empresa familiar
3. Propiedad de la organizacion

2. Empresa no familiar

| 4. Rama 0 sector:

| 5. Localizacion (s/ ubicacion del principal establecimiento):

6. Origen del capital (s/ ubicacion de la casa 1. Nacional
matriz) 2. Multinacional*
7. Existen organigramas actualizados/que estan en proceso 1. Si
de actualizacion
0. No
*Explicite nacionalidad de origen: . . ...
1. Si
8. Existen manuales de funciones y procedimientos o N
.No

I11. Politica general de la Organizacion

1. Direccidn (elija la opcion mas representativa para esa organizacion y marquela con una
cruz)

1. Decisiones impuestas desde la voluntad de la conduccién

2. Decisiones tomadas de acuerdo al conjunto de normas vigentes

3. Decisiones surgidas de alguna forma de participacion

2. Etica empresarial (elija una opcion y marque con una cruz)

Existen normas concretas y explicitas y/ o codigos de conducta | 1- Si

ética definidos por la empresa 0. No

3. Derechos Humanos (elija una opcién y marque con una cruz)

Existen acciones para promover el respeto v la educacién de tratadosy | 1. Si

estandares internacionales, como la Declaracién Universal de Derechos
Humanos, las Convenciones fundamentales de derechos humanos, etc. 0. No

4. Tipo de estructura (elija la opcién méas representativa de la organizacion y marque con
una cruz)
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1. Mecanismo coordinador predominante: supervision directa
Area predominante: Cumbre estratégica

2. Mecanismo coordinador predominante: estandarizacion del trabajo

Area predominante: Burocracia mecanica

3. Mecanismo coordinador predominante: estandarizacion de destrezas
Area predominante: Burocracia profesional

4. Mecanismo coordinador predominante: ajuste mutuo
Area predominante: Adhocracia

IV. Gestion empresarial

(Margue con una cruz aquellas afirmaciones que en su opinion representan mas fielmente la
concepcion de los directivos de la organizacion)

1. Conflictos

1.Son extrafos y transitorios, pueden ser eliminados con la apropiada accién
directiva

2. Son inherentes a las caracteristicas de las organizaciones

1. La autoridad, el liderazgo y el control son prerrogativas de la Direccién pa-
ra guiar a la organizacion

2. Poder
2. El poder tiene multiples fuentes y es el medio por el que se acentlan y re-
suelven los conflictos
) 1. La organizacion es un equipo que, bien integrado, procura los objetivos ge-
3.Finesde | nperales y formales establecidos
la organi- —— — . — ——
zacion 2.La organizacion es como una coalicién poco ligada, que tiene solo un interés

transitorios en los fines formales y generales

(Marque en cada punto con una cruz la opcién elegida)

4. Sistema de recompensas Yy castigos con instrumento formal

1. Esta establecido

0. No esta establecido

1. Formal con tiempo indetermi-
5. Forma de contratacion de personal mas dada (para el nado
80% de los trabajadores) 2. Formal con tiempo determinado
3. Informal

6. Sistemas de informacion y control a partir de instrumento formal

1. Existen

0. No existen
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S

7. Existencia de reglamentacion para recompensas y castigos

1.Existen

0.No existen

(Marque en cada punto con una cruz la existencia de las politicas)

1.si|0.n
(0]
L. Existen politicas dirigidas a desarrollar las relaciones de dialogo e
8. Desarrollo informacion con los representantes de los trabajadores
Laboral: P. Existen acciones tendientes a la transparencia informativa econdmi-
Relaciones Em-| cay financiera sobre la empresa, en especial sobre sus politicas y
pleados- estructura de remuneraciones, y orientadas a obtener un mayor gra-
Direccién do de equidad vertical y horizontal en esa estructura
3. Existen acciones para una flexibilidad del cumplimiento de la obli-
gacion laboral para poder atender necesidades privadas, personales,
familiares o sociales
1.si|0.no
1.Existen programas de prevencion de accidentes de trabajo y
de enfermedades profesionales
2.Existen controles periddicos sobre las condiciones de segu-
9. Desarrollo La-| ridad e higiene en el trabajo y capacita al personal en estos
boral : COI’ICGptOS
Salud, Seguri- |3-EXisten planes o beneficios complementarios a las cobertu-
dad y Benefi- | rasregulares de riesgos de salud
cios Sociales [ Existen comedores, instalaciones deportivas y/o de esparci-
miento, que pueden ser utilizadas por los empleados
5.Existen programas de prevencion y tratamiento de adiccio-
nes peligrosas
1.Si | 0.no

10. Desarrollo
Laboral

1.Realizan actividades permanentes de desarrollo y capacita-
cion para el perfeccionamiento continuo de los empleados

Entrenamiento y
Educacion

2.Existen indicadores de la relacion existente entre horas de
capacitacion y horas totales trabajadas, y de empleados por
categorias de trabajadores

3.Realizan actividades de formacion para facilitar el reciclaje
profesional de empleados ante cambios tecnologicos y re-
estructuraciones empresarias, y/o para disminuir riesgos de
exclusion de los mercados de trabajo

4.Existen programas de becas de estudio para los trabaja-
dores
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5.Existen programas de educacion basica, media y de erradi-
cacion de analfabetismo

1.si | 0.no
1.Hay una significativa diversidad por género, edad, estrato
social o capacidades, entre otras cosas, de su planta laboral
11. Desarro- |2.Relaciones laborales con grados de flexibilidad suficientes
llo Laboral para adaptarse a situaciones de edad, género o discapacidad
Diversidad, de sus trabajadores
Oportunidad [3.Oferta de empleo a desempleados estructurales (tales como
y No Dis- mayores de 50 afios, exconvictos presidiarios, desempleados
criminacion | por largo tiempo)
4.0ferta de trabajo a jovenes y adultos con discapacidad fisica
y/ 0 mental
1.si 0.no
1 Existen analisis normados sobre situaciones de bajas labo-
rales (despidos o jubilacion)
2 Existen programas previsionales complementarios a los de
12 .Desarrollo la ley
3 ¢Hay el didlogo y analisis con los representantes de los tra-
Laboral . , ” ) N
bajadores sobre lineas de accion alternativas a situaciones de
Jubilacion y| despido?
Despidos - —— - -
SESpIdos 4 Cumple con las indemnizaciones estipuladas por la ley (in-
dicar como no aplicable en casos como inamovilidad del em-
pleo publico)
5 Existen programas de retiro voluntario
V. Cultura organizacional
1. ;Cuadl es la fuente de poder predominante en la organizacion?
(Margue con una cruz sélo una, la que considera de mayor peso)
1. Reglas organizativas generales
2. Control de una competencia particular y de la especializacion funcional
3. Relaciones entre la organizacion y su entorno
4. Control de la comunicacion y de la informacion
2. Caracteristicas de la cultura organizacional
(Marque todas las opciones que se presenten en la organizacién)
1.si |0.no

1. ¢Existen en la organizacion categorias conceptuales, lenguaje, sistema de
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comunicacion que permiten interpretar lo que ocurre, avalando o legiti-
mando formas de maltrato fisico, verbal, amenazas, sexual, etc.? (sean
formales o informales)

2. ¢Existen limites grupales y criterios para la inclusion y la exclusion? Es

decir criterios que determinan quiénes estan dentro y quiénes estan fuera,
consenso comun y criterios que marcan la integracion (ideologia, reli-
gion, etc.)

3. ¢Existen reglas de juego en las relaciones entre iguales, relaciones entre

los sexos, limites a la intimidad en la organizacion?

4. ¢ Se utiliza el miedo al desempleo como amenaza en la organizacion?

5. Si ha respondido SI en alguna de las opciones anteriores, por favor ejemplifi-

V1. Acoso moral en el trabajo

1. ¢Existen/existieron en la organizacién formas sistematicas y prolongadas en el tiempo
de conductas como las siguientes?

(Marque todas las opciones que se presenten en la organizacién)

1.si] 0.no

. Denegacion automatica de propuestas y afirmaciones

. Criticas exageradas

. Criticas injustas

. Asignacion de tareas superiores a la competencias

. Asignacion de tareas superiores a los recursos disponibles

. Consignas imposibles de cumplir

. Se ignora al otro, es como si no existiera

00| N O O | W N

. Se omite sistematicamente pedirle su opinion sobre temas que le atafien

laboralmente

. Presiones para que el personal domine los ultimos avances en la discipli-

na

10. Modificaciones en los turnos/ horarios de trabajo no consensuados y/o

no previstos en el contrato original de trabajo

11, Otra (EXPHICITE) ... ettt e e

12. ;Puede comentarnos algun/os caso/s en particular?

2. ¢Quiénes ejercen/ ejercieron este tipo de conductas? - (Margue todas las opciones que
se presenten en la organizacion)

1.

Superior jerarquico 1.S1

0.NO

2.

Mudltiples niveles

3.

Comparieros
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4. Subordinados

3. Si selecciond alguna/algunas opcidn/es en la pregunta 1 de esta seccion por favor conteste
ésta ¢Por cuanto tiempo se dan o se dieron esta formas de maltrato sistematico? (Marque
una opcion)

1. Hace menos de un mes

2. Entre un mes y seis meses

3. Entre seis meses y un afio

4. Mas de un afio

4. Poblacioén objetivo del acoso (marque con una cruz todas las opciones correspondientes)
1.Si | 0.No

1. ¢Fue/es usted victima de las practicas mencionadas en la pregunta
VI.1?

2, ¢Sabe usted que algun miembro de la organizacion sea/ haya sido
victima de las practicas mencionadas en la pregunta V1.1?

5. Si su respuesta es afirmativa a alguna de las opciones de la pregunta anterior (V1.4.)
identifique las consecuencias sufridas (marque con una cruz todas las opciones corres-
pondientes)

1.Si [ 0.No

. Pérdida del trabajo

. Reivindicacion moral por la conduccion de la empresa

. Resarcimiento economico por la empresa

. Pérdida transitoria de salud

. Pérdida permanente de salud

. Dificultades posteriores para conseguir nuevo empleo

~N| o o B W N

LOtra (EXPHICITE) . e e

6. Si la respuesta es afirmativa a alguna de las opciones de la pregunta IV.4. indique con
una cruz las situaciones, causas, consecuencias, contexto, etc. que se dieron en la organi-
zacion (marque con una cruz todas las opciones correspondientes)

1.51 | 0.NO

1. Denegacidn automatica de propuestas y afirmaciones

2. Criticas exageradas

3. Criticas injustas

4. Asignacion de tareas superiores a la competencias

5. Asignacidn de tareas superiores a los recursos disponibles

6. Consignas imposibles de cumplir

7. Se ignora al otro, es como si no existiera
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8. Se omite sistematicamente pedirle su opinidn sobre temas que le ata-
fien laboralmente

9. Otra (EXPHICITE) ... vue e e e e e e e

7. Ejemplifique algunas de estas situaciones, causas, consecuencias, contexto, etc.:

8. ¢Qué caracteristicas de la organizacion piensa usted que favorecen el maltrato laboral

(sistematico y prolongado en el tiempo)?

9. ¢Qué caracteristicas de la organizacion piensa usted que disuaden/ previenen el maltrato

laboral (sistematico y prolongado en el tiempo)?

V1. Datos del Encuestado
1.Sexo M 2

2. Edad

1.Ndcleo |2.Mando |3.Asesorami|4.Conducci

3. Puesto en la organizacion . . , )
operativo |s medios ento on superior

5.0tras

4. Profesién

5.Antigliedad en la organiza-
cion (en afos, si es menos de
un afo pero mas de 6 meses,
poner 0)

OBSERVACIONES
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3.3. Resultados

Comentario general sobre observaciones en los cuestionarios
Acoso moral en el trabajo

De las encuestas surge que existen en las organizaciones, conductas sistematicas y
prolongadas en el tiempo que facilitan el origen del acoso moral; las mas recurrentes son las
siguientes: criticas injustas, criticas exageradas, asignacién de tareas superiores a los recur-
sos disponibles, ignorar al otro como si no existiera, presionar para que el personal domine
los ultimos avances en la disciplina.

Este tipo de conductas son mayormente ejecutadas por el superior jerarquico, Si-
guiendo en frecuencia el realizado por personas pertenecientes a multiples niveles.

3.4. Hallazgos

Aspectos destacados de los trabajos de los alumnos de la licenciatura en Adminis-
tracion en sus préacticas sobre AM:

Eladio De Monte (9 encuestas - 3 empresas). “las posibilidades de ser victimas de
acoso laboral son més altas cuando se trata de una empresa que supera el nimero de 50
empleados” (De Monte; 2010).

Ditata, J. y Pires, M. (6 encuestas - 2 empresas). “El acoso laboral en estas organi-
zaciones esta relacionado con el estilo de direccidon y con culturas empresariales de tipo
familiar, donde parecen tolerar y favorecer la aparicion y desarrollo del mobbing” Ditata y
Pires; 2010).

Laura Corigliano (3 encuestas - 1 empresa) “El hecho de que se produzcan situa-
ciones de acoso no depende del tipo de estructura organizativa, sino mas bien de la cultu-
ra, valores y creencias insertos en la organizacién’ (Corigliano; 2010).

Nahuel Britez (3 encuestas - 1 empresa) “Aunque hay aspectos estructurales que
pueden ayudar a que exista el acoso laboral, en mi opinidn no son caracteristicas que pro-
duzcan este tipo de conductas de manera directa. Cualquiera de estas caracteristicas de la
estructura puede ser anulada a partir de los valores de la conducta de la organizacion. Y
por consiguiente considero que a partir del ejercicio de la RSE se puede llegar a prevenir o

a disminuir el mismo”. (Britez, 2010)”.

Garcia Sdenz y otros (9 encuestas - 3 empresas) “En el Juzgado, el acoso se da con
la base de la organizacién, donde la gente es més chica, con menos experiencia y mas vul-

nerable a las criticas u ordenes de los superiores” “En la PYME familiar no se ve maltrato
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a ajenos a la familia, si se lo ve en personas con los mismos lazos familiares. A esto surge
una pregunta; ¢sera tal vez que en las empresas familiares la cultura de la familia pasa a
ser la propia de la organizacién?; ¢cudles son los ejes del poder dentro de una empresa
familiar? En la multinacional ninguno de los entrevistados conoce de un caso de acoso la-
boral; podemos inferir que la organizacién se encuentra actualizada respecto a practicas

especializadas modernas™ (Garcia Saenz y otros; 2010)

Chichik y Vicenzoni (6 encuestas - 2 empresas) “En la empresa pequefia y familiar,
sus integrantes se manejan mediante la premisa del respeto mutuo y casi nulo acoso labo-

ral”. “En cambio en la multinacional de servicios, mas grande, mas formalizada y bu-
rocratica hay mal uso de las reglas formales y exige cumplimientos desmedidos y tratos di-
ferenciales” (por jerarquia, raza, edad, etc.). ““Hay variables de mayor peso que el tipo de

estructura, como el poder, la seguridad del cargo, etc.” (Chichik y Vicenzoni; 2010).
Observaciones destacadas en los cuestionarios completados en esta investigacion:
Destacamos observaciones referidas a: las hipdtesis planteadas en el trabajo

= Existencia de caracteristicas organizacionales que facilitan el ejercicio del AM en

el trabajo por parte de sus miembros,

= La cultura organizacional estéa directamente relacionada con la probabilidad de aco-

so moral en las organizaciones,

=  Las fuentes de poder en las organizaciones y los espacios de incertidumbre que ge-
neran los actores en este juego/flujo de poder se constituyen en facilitado-
res/obstaculizadores del AM en el trabajo.

Respecto a la cultura organizacional hallamos que:

=  Ennumerosos casos se definen algunas caracteristicas que facilitan la existencia de
categorias conceptuales, como el lenguaje y el sistema de comunicacién, que ava-
lan o legitiman formas de maltrato fisico, verbal, amenazas, sexual, sean formales o

informales.

=  Se constata ausencia de limites grupales y criterios para la inclusion y la exclusion.
Estos criterios determinan quién estd dentro y quién fuera, consenso comun, y cri-
terios que marquen la integracién ideoldgica o de religiones, como asi también la
inexistencia de reglas de juego claras en las relaciones entre iguales, entre géneros

y limites a la intimidad en la organizacion.
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Respecto a la politica general de las organizaciones

=  Se destacan como fuente de poder predominante, tanto en organizaciones publicas

como privadas, las reglas organizativas generales.

= Las decisiones son tomadas desde la voluntad de la conduccién centralizada o de
acuerdo al conjunto de normas concretas y explicitas y/o codigos de ética definidos

por la organizacion.

=  Las organizaciones encuestadas, en su gran mayoria, no presentan politicas referidas a

promover el respeto y el conocimiento de tratados y estandares internacionales

A la pregunta: ¢qué caracteristicas de la organizacion piensa usted que favore-
cen el maltrato laboral? Las respuestas son: el nombramiento de superiores por proceden-
cia politico partidaria y no por aptitud; la informalidad y precarizacion; lo estatico de las
posiciones de mas jerarquia; la poca valorizacion de la labor profesional; la falta de dinami-
ca de sectores y entre estos; la falta de lineamientos claros sobre Administracion de Perso-

nal; abuso de la inexperiencia en los trabajadores jovenes.

A la pregunta ¢qué caracteristica de la organizacion piensa usted que disua-
den/previenen el maltrato laboral? Democratizacion de la informacion y trabajo grupal;
un éarea que se ocupe con seriedad del tema; que el empleado lo comunique fehacientemen-
te hasta que lo oigan; el control sobre el personal jerarquico; la falta de resarcimiento ante
un caso de maltrato laboral; un sindicato presente y en contacto permanente con su afilia-
dos; plan de desarrollo de carrera claro y efectivo; que exista Responsabilidad Social Em-
presarial.

e Sobre la percepcién de formas de acoso

Entrevistados gue no denuncian la existencia de formas de acoso

Informa que no existen normas explicitas de conducta ética y relaciona esto con el
tipo de actividad: “No existen, pero, tratandose de una organizacion que presta servicios
educativos, las normas de conducta ética estan implicitas por el tipo de actividad, mas que
en otro tipo de organizaciones™

“No hay normas escritas [de conducta ética], hay criterios generalmente aceptados

por usos y costumbres™.

¢Existen normas explicitas de conducta ética?: ““Si, pero no fueron dados a conocer

por la empresa de manera fehaciente, sino de manera informal y sin demasiados detalles™.
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Varios encuestados informan que en sus trabajos no existe reglamentacion para re-
compensas Y castigos; ni limites grupales; ni criterios para inclusion y exclusion. Tampoco
existen reglas de juego en las relaciones entre iguales, entre sexos, limites a la intimidad en
la organizacion, y niegan que se utilice el miedo al desempleo como amenaza en la organi-

zacion.

Los citados informan que en sus trabajos la toma de decisiones es centralizada: ““Las
decisiones de la empresa las toma el consejo de direccién integrado por los socios”; “Las
dos personas que administran la empresa y que son familiares entre si’’; “El VicePresiden-
te de Marketing™.

¢Qué dicen entrevistados que identifican formas de acoso con falta de participacion

en decisiones empresariales?

“Se compra en cantidad un determinado articulo y se lanza una promocion, los
vendedores se enteran cuando los llega antes,[a los clientes] quedando ellos en una situa-
cion incomoda de ignorancia frente a la misma, no se atiende, asi esas promociones con-

templan las necesidades de los clientes.”

“Los casos son cotidianos, el no tener en cuenta la opinion de los empleados, o
subestimarlas por los niveles intermedios”. “Es importante que en un nuevo proyecto de la
empresa se los participe a los empleados que realizaran la tarea ya que esto sera un mayor
compromiso por parte de ellos. si se define el mismo ignorando a éstos la causa es quizas
la falta de interés o la dificil implementacion del mismo, provocando quizas mayores erro-
res involuntarios™. Estos entrevistados informan que en sus trabajos no hay reglas explici-

tas de conducta ética.

Quiénes relacionan las formas de acoso con situaciones empresariales concretas dicen:

En la mayoria de los casos en los que esto ocurrid, la causa se debi6 a que el crite-
rio de seleccion de personal falld y se contrato a personas con un menor nivel profesional
de que se estimd tenian. Esto llevé a problemas tales como la asignacion de tareas superio-
res a las competencias, criticas, ignorar al trabajador que no servia en su puesto vy, final-

mente el despido™.

*“Hacen referencia [las formas de acoso] a un caso en el que un empleado que reite-
radamente se retrasaba en sus labores dejo de ser tenido en cuenta para llevar a cabo la-
bores para las que inicialmente fue contratado ya que su superior considerd conveniente

no delegarle mas tareas y resolverlas directamente a riesgo de no cumplir con los plazos si
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se le delegara algo. El error fue de criterio al contratar a este empleado que claramente no
podia cumplir con las tareas para las que se lo contrato, y el resultado fue mantenerlo en
un puesto en el que no podia trabajar y por ende se lo ignoraba”.

“Todas esas conductas son ejercidas por el duefio. Con el correr del tiempo los em-
pleados ya lo conocen y saben que a veces se desubica sobre todo cuando hay mucho tra-
bajo, por lo tanto no se hacen mucho problema. Esto el duefio lo nota y trata de controlar-
lo y hacerles saber que se equivoco o pidid algo que no correspondia”.

e Sobre percepcion de practicas culturales
¢Existe aval o legitimacién del maltrato?:

“Podria decirse que en algunos casos, especialmente en el trato con las administra-
tivas, la informalidad a veces genera situaciones en las que el lenguaje que se usa podria

facilmente interpretarse como maltrato verbal orientado hacia lo sexual™.
¢Existen limites grupales y criterios para inclusion y exclusion?:

“Existe una gran cohesion en el grupo teniendo en cuenta que la gran mayoria de
los empleados pertenece a un rango etario similar y a que todos son socio-econémicamente
compatibles. Se not6 que en la reciente incorporacion de un empleado cuya edad supera

los 40 afios (muy superior a la media) su integracion fue costosa™.

“Existe mucho trato informal, y esto puede llevar a que a veces algunas situaciones
rocen lo inadecuado para una oficina, pero nunca se ha avalado ningun tipo de maltrato”.

“Hay grupos y subgrupos de empleados que se han integrado espléndidamente, ya
gue comparten rango etario, gustos, status social, etc... En ciertos casos la integracion con
gente mayor a la media de la edad en las oficinas es mas complicada, pero nunca se pierde

el respeto**

¢Existen limites grupales y criterios para inclusion y exclusion?
“No existen, evaluan el perfil de la persona en la entrevista y, si concuerda con lo

que el evaluador -generalmente el gerente- piensa que el puesto requiere”.

“No existen reglas de juego [en la relaciones entre iguales, entre sexos, etc.] sino

que la organizacion se basa en lo que éticamente esta bien y esta mal”’.

“En algunos casos existe maltrato psiquico ante un despido™.
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“Existen maltiples acciones dificiles de describir, pero serian: absoluta incertidum-
bre sobre la programacién diaria, sorpresa permanente, imposibilidad de programar a
largo y aun a corto plazo, falta de comunicacion, de expresion de objetivos claros y conse-
cuente incapacidad de obtener logros gratificantes y el maltrato verbal sin conocer exac-
tamente el motivo. Frente a todo esto el silencio, el miedo y la murmuracion, el salvese

quien pueda”

Ante la consulta respecto a la existencia de normas de conducta ética, hay entrevis-
tados que, al observar la no existencia de ellas, refieren -quizas equiparandolas- a la bus-
queda de buenas relaciones laborales:

*“. . .entre todos se intenta que haya un buen clima laboral... *; al referirse a la exis-
tencia 0 no de casos de acoso responde: ““Los casos son cotidianos, . . .””, y los relaciona
con procedimientos operativos: * ... los vendedores se enteran cuando les llega la promo-

cion al mail, en casos a los clientes les llega antes . . “

*“...; el duefio intenta que haya un buen clima laboral... *“. En el primer caso afirma
que los casos de acoso “‘son cotidianos, el no tener en cuenta la opinion de los empleados,
0 subestimarlas por los niveles intermedios™; (¢desliga al duefio de la responsabilidad?), y
al ejemplificar el acoso lo relaciona con la falta de participacion en las decisiones: “Es im-

portante que en un nuevo proyecto de la empresa se les participe a los empleados. . .”.

Otro caso identifica las situaciones de acoso: “todas esas conductas son ejercidas
por el duefio; [. . .] los empleados ya lo conocen y saben que a veces se desubica, sobre to-
do cuando hay mucho trabajo...””; al ejemplificar el acoso vuelve a referirse a respuestas del
duefio a circunstancias laborales ““las situaciones son siempre en momentos donde esta so-

brepasado [el duefio] de trabajo. . .”

A la consulta sobre la existencia de formacion para el reciclaje profesional ante
cambios tecnoldgicos y reestructuraciones empresarias numerosas respuestas naturalizan el

que la capacitacion sélo se relacione con los intereses empresariales internos:
““a los empleados se los forma de acuerdo a las necesidades laborales”.

*“. .. es probable que tampoco ocurra esto por el hecho de que la media de edad

ronda los 29 afios y no se han dado casos en los que haya que reciclar empleados”

“Somos una empresa joven, con empleados que no superan los 30 afios de edad

en promedio, y hasta ahora no parece necesario reciclar sus habilidades”
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Respecto a las normas explicitas de conducta ética, el entrevistado XII informa

que:

“si, existen”, (el ingresante recibe el cddigo), “que debe firmar y quedarse con
una copia”; quitandole validez a esto cuando responde sobre reglamentaciones de re-
compensas y castigos: “‘nunca se conocen claramente las reglas de juego, esto pone a

ambas partes en situacion de no obligaciones y no derechos”.

Otro opina que hay tipos de actividades en las que es menos importante explicitar

valores éticos:

*“....No existen explicitamente, pero tratandose de una organizacion que presta
servicios educativos las normas de conducta ética estan implicitas mas que en otro tipos
de organizaciones”. Este entrevistado opina que en su trabajo no hay situaciones de aco-

SO.

En una entrevista se expresa el aprovechamiento de las normas en beneficios per-

sonal:

“Hay pocas normas concretas, incluyendo la utilizacion arbitraria de las normas
del Estado [...], no hay normas a que atenerse para sentirse seguro”. Al expresarse so-
bre reglamentos de recompensas y castigos abunda sobre esta situacion: ““el reglamento
de personal no se utiliza, a pesar de que algunos jefes lo pidan por escrito, sino que se
utilizan esos escritos para producir otros efectos amenazando con la sancion pero no
aplicandola”. Este entrevistado informa maultiples formas sistematicas y ejemplos de

acoso en su trabajo.

Un caso que informa la no existencia de normas éticas y de recompensas y castigos,

al referirse a la legitimacion de maltrato dice:

“Podria decirse que en algunos casos, especialmente en el trato con las adminis-
trativas, la informalidad a veces genera situaciones en las que el lenguaje que se usa

podria facilmente interpretarse como maltrato verbal orientado hacia lo sexual”

Menos terminante -pero mostrando la misma debilidad en el disefio comunicacional-

es el caso:

“Existe mucho trato informal, y esto puede llevar a que a veces algunas situa-
ciones rocen lo inadecuado para una oficina, pero nunca se ha avalado ningun tipo de

maltrato™
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Sobare el poder de negociacion y el uso del miedo por la empresa:

“No se utiliza ni serviria, ya que este es un rubro [informética] con mucha de-

manda laboral y ya hemos tenido casos en donde una simple amonestacion termina en

una renuncia, ya que el empleado sabe que facilmente conseguira un empleo en el que se

sienta mas a gusto” (1V)

Sobre el acoso como herramienta de gestion:

“En la mayoria de los casos en que esto ocurrid [situaciones de acoso], la causa

se debid a que el criterio de seleccidn de personal fallé y se contrat6 a personas con un

menor nivel profesional del que se estimo tenian. Esto llevd a problemas como la asig-

nacion de tareas superiores a las competencias; criticas; ignorar al trabajador, ya que

no servia en su puesto, y finalmente el despido” .

En relacién con el tamafio de la empresa:

“En una organizacion de este tamafio [pequefio], uno siempre queda expuesto a

las criticas que generalmente son exageradas e injustas. Hay una tendencia por parte

de la direccidn a exigir mas de lo posible (XII).

Observacion de coincidencias y diferencias en las definiciones de AM encontradas en

el analisis documental, bibliogréafico y de los fallos judiciales

Coincidencias:

Conductas abusivas (gesto, palabra, comportamiento, actitud) que atentan contra la

dignidad, integridad fisica, psicolégica y/o social del trabajador.
Abuso de poder, acoso.

Formas: amenazas, humillacion, intimidacion maltrato psiquico, psicologico y so-
cial; insultos, aislamiento, hostigamiento psicoldgico, desprecio y critica, encargar
trabajos imposibles de realizar, privar al trabajador de informacion util, obligarlo a
realizar trabajos denigrantes, excluirlo, bloquear constantemente sus iniciativas de
interaccion generando aislamiento. Cambiarle el lugar habitual de trabajo con animo

de separar al trabajador de sus compafieros mas cercanos.

Origen, no solo en linea vertical (desde el personal jerarquico superior) sino también

de manera horizontal, entre pares.

Existencia de dominacion sicoldgica del agresor, y sumision forzada de la victima
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- Forma reiterada y sistematica

- Finalidad: destruir reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores, logar que el tra-

bajador abandone el lugar de trabajo (puede llegar al suicidio)
Diferencias:

Se dan en cual es la variable principal en el origen del AM; citamos las mas destaca-

das:

Poder. Decisiones impuestas desde la voluntad unica de la conduccion;
- Perfil psicologico de ambos actores;

- Estructura organizacional,

- El sistema de comunicacion;

- Las politicas establecidas en la organizacion;

- Indefinicion de derechos y obligaciones de los trabajadores.
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4. CONCLUSIONES

Hemos comprobado -tanto desde la lectura de las respuestas a los cuestionarios,
como del analisis de la legislacion vigente y proyectada, y de las entrevistas realizadas- que
el AM es un fendbmeno que se origina dentro de las organizaciones y que esta condicionado
por las caracteristicas de éstos. En el acépite anterior -Hallazgos- ilustramos estas asevera-

ciones con testimonios recopilados.

Como vimos en todo el andlisis de esta problematica, el AM constituye un vinculo,

es una relacion social en un entorno concreto.

Consideramos haber alcanzado los objetivos iniciales, enmarcados en la metodolog-

ia exploratoria seleccionada.

Hemos reconocido modos de practica de AM e identificando factores organizacio-
nales facilitadores/disuasores del AM.

Existe aun la necesidad de desarrollar técnicas de diagndstico de las situaciones de

acoso moral, desde un enfoque multidisciplinario y con un método cientifico de analisis.

Es necesario considerar la propuesta de la Dra. Diaz, respecto a analizar el AM des-

de multiples perspectivas; a) individual, b) organizacional, y ¢) ambito publico (Diaz, 2007)

Corresponde analizar las partes involucradas (acosados y acosadores) como al en-

torno, tanto la propia organizacion como la sociedad (Martin, A.; 2006)

El marco legal avanza en complejidad abarcando todas las jurisdicciones: acuerdos
internacionales, legislacion nacional, provincial y local. Aun cuando requiere mayor desa-

rrollo

Sin que signifiquen descripciones explicativas de valor generalizable, los encuesta-

dos citan caracteristicas como:
a) caracteristicas que favorecen el AM en el trabajo:
Gran tamafio, unido a despersonalizacion burocréatica

Conducciones empresariales con vision unitaria de la organizacion (sin respeto a

la diversidad cultural y de intereses)

Falta de claridad (y aun ausencia) en los criterios de evaluacion de desempefio y
de cumplimiento de metas laborales.

48



@ Wrsverdidad Nacional de o Matania

Florencio Varela 1903 - San Justo - Buenos Aires - Argentina

Falta de claridad en las reglas de juego respecto a las relaciones entre iguales y
de género ““nunca se conocen claramente las reglas de juego, esto pone a ambas apor-
tes en situacion de no obligaciones y no derechos™ (encuesta 12); “hay pocas normas
concretas, incluyendo la utilizacion arbitraria de las normas del Estado [] no hay nor-
mas a que atenerse para sentirse seguro” (encuesta 13); “la informalidad a veces ge-
nera situaciones en las que el lenguaje que se usa podria facilmente interpretarse como

maltrato verbal orientado hacia lo sexual” (encuesta 2).

Falta de participacion en los procesos de toma de decisiones; “los casos de AM
son cotidianos, al no tener en cuenta la opinién de los empleados a ser subestimada por

los niveles intermedios” (encuesta 6).
b) caracteristicas que limitan la existencia de AM en el trabajo:
Participacion en la toma de decisiones.
Transparencia en el control de los procesos de informacion y comunicacion.

Con lo anterior damos conclusion a esta investigacion confiando en su utilidad co-
mo insumo para el desarrollo de préximos trabajos que avancen hacia la clara explicacion
del fendmeno con la multicausalidad e interdependencia de las variables. Conceptualizacion
que contribuiré en el desarrollo de la disciplina de la Administracion.
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ANEXO0S
Anexo I: Ejemplos de Fallos sobre Acoso Moral

A - Ejemplo de fallo de 2° instancia

4) Lambir, Maria Elsa ¢/ Aguas Cordobesas SA s/Demanda
Camara de Apelaciones del Trabajo de la Provincia de Cordoba Sala X 11/11/04

En la ciudad de Cdrdoba, a los once dias del mes de noviembre del afio dos mil cuatro,
siendo dia y hora designados en estos autos "LAMBIR MARIA ELSA C/ AGUAS
CORDOBESAS S.A. - DEMANDA", para que tenga lugar la lectura de la sentencia, se
constituye el Tribunal de la Excma. Sala Décima del Trabajo integrada por los Dres. Carlos
A. Toselli, Maria del Carmen Pifia y Hugo F. Leonelli, Vocal de la Sala Novena del Traba-
jo llamado a integrar, presidido por el Dr. Carlos Alberto Toselli, procediéndose a dictar
sentencia en dichos autos, de los que resulta que a fs. 1/14 comparece la Sra. Maria Elsa
Lambir manifestando que viene a iniciar formal demanda laboral en contra de Aguas Cor-
dobesas S.A., persiguiendo el cobro de la suma de pesos Ciento Ochenta y Cuatro Mil Dos-
cientos Diez con Cincuenta y Dos Cvos. ($ 184.210,52) en concepto de diferencia de habe-
res por incorrecta nivelacion y defectuosa liquidacion en el Programa de Participacion de
Utilidades (PPU), Indemnizacion por Antigiedad, Indemnizacion Sustitutiva de Preaviso,
Integracion del Mes de Despido, Indemnizacion Ley 25.323 y Art. 45 de la Ley 25.345, y
Sancion del Art. 16 de la Ley 25.561, o lo que en mas resulte de la prueba a rendirse, con
mas intereses y actualizacion desde que cada obligacion fue exigible y hasta el momento de
su real y efectivo pago, con especial imposicion de costas.

Relata la accionante que con fecha 1° de julio de 1984, ingreso a trabajar a las ordenes de la
“Empresa Provincial de Obras Sanitarias” (EPOS), pasando luego a la “Direccién Provin-
cial de Agua y Saneamiento” (DIPAS) y finalmente a la “Direccién de Aguas y Saneamien-
to” (DAS), desempefiandose en diversos cargos a lo largo de su relacion laboral y hasta lle-
gar a prestar tareas como “Administrativa Categoria 7”.

Que como consecuencia del proceso de privatizacidon, mediante Dec. 132/97, el Poder Eje-
cutivo de la Provincia de Cérdoba adjudico la explotacion de éste Servicio Publico al ofe-
rente “Aguas Cordobesas S.A.”, celebrandose el contrato de concesion entre las partes, con
fecha 21 de abril de 1997.

Que en el Pliego de Bases y Condiciones se declaré transferible a todo el personal en rela-
cién de dependencia de la “DAS” que se encontrara en actividad al tiempo del llamado a
Licitacion Publica y que se encontraran inscripto en un registro que la “DAS” abrié a tal
fin, transfiriéndose al concesionario “Aguas Cordobesas S.A.”, atento el compromiso asu-
mido por la Empresa de mantener la antigliedad, remuneracion, categoria, jerarquia y mo-
dalidad de trabajo. Asi determinadas las cosas, la actora sefiala que con fecha 19 de mayo
de 1997 ingreso a trabajar en relacion de dependencia econémica y juridica bajo las ordenes
de la demandada, siendo ella registrada al momento de su ingreso, como “Administrativo
Nivel 3”.

Que en un primer momento se encontrd a cargo del archivo "judiciales” (recibiendo y con-
testando Oficios) y habiendo, luego, solicitado la realizacion de tareas mas calificadas, ha-
cia marzo del 2000 aceptd reemplazar a la Secretaria de la Gerencia de Planificacion y Re-
gulacién, quien se encontraba con licencia, ejerciendo dicha funcién por el periodo de tres
meses.

Que en junio de 2000 fue designada para cumplir tareas mas calificadas como “Asistente de
la Gerencia Técnica”, tarea que desempefié durante el resto de la relacion laboral.
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Que en noviembre de 2000 fue ascendida a “Nivel 4” y se dispuso una mejora en su remu-
neracion, no obstante lo cual el nuevo nivel asignado no reflejaba las tareas que ella cumpl-
ia. Sefala la accionante que la jornada laboral se desarrollaba de Lunes a Viernes de 8.00
hs. a 16.00 hs., siendo la misma, a partir de marzo de 2000, de 9.00 hs. a 17.00 hs. y que su
mejor remuneracion mensual, normal y habitual ascendié a la suma de pesos Un Mil Cua-
renta con Diez Ctavos. ($ 1.040,10). La actora pone en manifiesto su incorrecta nivelacion
y el incumplimiento al CCT 241/97 en tanto, al ingresar a trabajar fue registrada bajo la ca-
tegoria de “Administrativo Nivel N° 3”, desempefiandose luego como Asistente de la Ge-
rencia Técnica donde cumplid tareas mas calificadas, y alegando la realizacion de diversos
cursos a los fines de elevar su nivel de capacitacion.

Que sin embargo, la demandada, al no realizar las evaluaciones anuales que ordena el art.
29 del CCT, a los fines de analizar el desempefio del personal y de considerar sus habilida-
des, conocimientos y aptitudes, la asignacién de tareas mas complejas no era traducida en
una mejora de nivelacion ni de remuneracion.

Que de este modo, la empresa mantuvo su nivelacion y remuneracion inicial pese a los re-
querimientos de la accionante. Agrega haber sido evaluada en los afios 1998 y 2000, pero
s6lo como una mera formalidad, manifestando que su real categoria era la de “Asistente de
la Gerencia Técnica Nivel 6”, debiendo ser su remuneracion de pesos Un Mil Setecientos
Setenta y Uno con Diez Ctvos. ($ 1.771,10), incluyendo un sueldo basico mensual de $
1.575, antiguedad $ 39,10 y ticket canasta $ 157. Asi mismo, relata la accionante que el dia
23 de junio de 1999 se establecio en la empresa demandada un Programa de Participacion
del Personal en las Utilidades (PPU) en virtud del cual se destinaria el 4% de las utilidades
netas, resultantes de los balances anuales auditados con vigencia a partir del resultado del
ejercicio que cerrara el 31/12/99.

Que la parte demandada, incumpliendo el acuerdo alcanzado, liquid6 el PPU de manera ar-
bitraria y antojadiza sin permitir que los empleados pudieran controlar el procedimiento se-
guido, a los fines de establecer el monto correspondiente a cada trabajador.

Que dicha empresa ni siquiera accedié a los requerimientos realizados por la suscripta a los
fines de tomar conocimiento de sus balances y demas elementos contables y poder verificar
la correcta liquidacién de este rubro. Relata la actora que entre fines del afio 2001 y co-
mienzos del afio 2002, la demandada comenz6 a ejecutar el “Proyecto Sinergia”, en funcién
del cual comenzo a circular informacion sobre la existencia de una lista de personas que se-
rian pasadas a “estado de prescindibilidad”, es decir, que serian despedidas.

Que el “proyecto” consistia en lograr la desvinculacién de una gran cantidad de personal, el
que se encontraba dividido en tres categorias: 1)personal que a cambio de su desvinculacion
se le ofrecia una indemnizacion sustancialmente inferior a la legal y ademas se le ofrecia
ser transferidos a otras empresas creadas por la propia empresa “Aguas Cordobesas SA”,
pero que esto era sin considerar la antigiiedad, con una menor remuneracién y categoria, és-
te era el grupo en el que se encontraba la actora, 2) personal con bastante antigtiedad y pro-
ximo a jubilarse, al cual se le ofrecia a cambio de su desvinculacion, abonarsele sus Gltimas
remuneraciones hasta los 60 afios de edad y a partir de alli otorgarsele un préstamo reinte-
grable hasta obtener el beneficio jubilatorio, 3)personal de bajo rendimiento, a quienes di-
rectamente se le ofrecia la desvinculacion a cambio de una indemnizacion sustancialmente
inferior a la legal.

Que en el supuesto de imposibilidad de “cerrar trato” con el empleado que iba a ser despe-
dido, se le indicaba que tenia que quedar muy claro que la empresa pagaba la indemniza-
cion al 100% siempre y cuando el acuerdo hubiese sido firmado inmediatamente, caso con-
trario, ante la no aceptacion, la empresa enviaba un telegrama y se pagaba el 50% de la in-
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demnizacion de acuerdo a lo que lo habilite el procedimiento de crisis homologado ante el
Ministerio de Trabajo (aclarando la actora que éste procedimiento no pudo ser llevado a ca-
bo atento la imposibilidad de la empresa de acreditar la situacion de crisis pretendida y que
no obstante ello, invocaba falazmente haber logrado un acuerdo preventivo de crisis a fin de
presionar a los trabajadores para que acordaran).

Que la accionante se encontraba en la lista y que el dia 24 de abril de 2002, el coordinador
de la Gerencia Técnica le notificd el goce de una licencia con goce de haberes desde ese dia
y hasta el 30 de abril del corriente afio, invitdndola a concurrir a la empresa al dia siguiente
para reunirse con el Sr. Gregorio Diaz Lucero para analizar un ofrecimiento que le realizar-
ia la empresa, con lo que se le despejaron las dudas que aun le quedaban sobre la intencién
rupturista de la demandada.

Que el dia 25/04/02 la accionante recibié un ofrecimiento a cambio de su desvinculacién de
la empresa consistente en una indemnizacion en cuotas, inferior a la legal, y la posibilidad
de ser transferida a la Empresa DUKE, empresa integrante de ese grupo empresario, con
una categoria y remuneracion inferior.

Que ante la negativa al ofrecimiento efectuado, la demandada, en procura de presionar y
debilitar la postura de la parte actora, notificd una nueva licencia con goce de haberes desde
el 2 hasta el 7 de mayo.

Que de este modo, y ante tal situacion de presion ejercida por la demandada y la consecuen-
te incertidumbre de la situacion es que remitié a la demandada TLC, con fecha 7/5/02 en el
que denunciaba el acoso sufrido y el clima de presién ejercido por al empresa, emplazando-
la para que en el plazo de 72 hs. aclarara su situacion laboral y le abonara diferencias de
haberes, le permitiera acceder a los balances de la empresa, y le reintegrara la clave de su
computadora, todo ello bajo apercibimiento de considerarse injuriada y colocarse en situa-
cion de despido por exclusiva culpa patronal.

Que en respuesta al TCL, la demandada mediante carta documento de fecha 10/5/02, neg6
el acoso laboral y las imputaciones de amenaza de despido desconociendo las circunstan-
cias invocadas. Asi mismo ratifico la licencia hasta el dia 14/05/02, sefialando que la em-
presa atravesaba una crisis que le afectaba y la falta de trabajo no imputable a la misma,
destacando la no afectacidn de derechos del personal. Rechazé las diferencias de haberes y
el reclamo del PPU. La accionante relata que al reintegrarse se encontr6 con que le habian
retirado la clave del ingreso a la computadora, correo electronico y teléfono y al poner de
manifiesto la situacion el Coordinador de Gerencia de Infraestructura le comunicé que con
motivo de su anterior TCL se habria “cortado la buena relacion con la empresa y que ya le
encontrarian tareas”, las que nunca le fueron asignadas.

Que ante ello, con fecha de 16/5/02 remitié nuevo PSL mediante el cual rechazaba la carta
documento de la demandada por falsa e improcedente ratificando en todos sus términos su
misiva anterior.

Que ante el malicioso desconocimiento de la circunstancia denunciada a lo que se le sumé
la ratificacidn de su licencia hasta el 14/05/02, lo acontecido al momento de su reintegra-
cién, la negativa de poner a su disposicion la documental requerida y la temeraria conducta
asumida por la demandada al alegar una supuesta situacion de crisis que pretenden afrontar
despidiendo al personal de mayor antigliedad a través de un procedimiento irregular y vi-
ciado de nulidad, siendo que por otro lado la empresa demandada esta formando nuevas so-
ciedades, todo lo cual constituyé una conducta agraviante e injuriante que impidio la prose-
cucion de la relacion laboral, por lo que hizo efectivo su apercibimiento y se considerd en
situacion de despido indirecto por exclusiva culpa patronal y emplaz6 a fin de que se le
abonaran los rubros indemnizatorios correspondientes y la entrega de Certificados de Servi-
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cio, Contribuciones, Aportes y Remuneraciones que establece el art. 80 de la LCT, bajo los
apercibimientos contenidos en dicho precepto legal, ratificando, finalmente, su encuadra-
miento correspondiente a la Categoria “Asistente de la Gerencia Técnica Nivel 6” del CCT
241/97 “E”.

Que en forma simultanea a esto, con fecha 20/05/02 la demandada le remiti6 CD N°
429159355 en donde imputaba a la actora “abusivo proceder rupturista...” (sic) y la “ines-
crupulosa pretension de reclamar las indemnizaciones por despido” (sic) que no le corres-
pondian.

Que ante todo ello, con fecha 24/05/02, la accionante remitio TCL 55150864 en donde re-
chaz6 CD de 16/05/02 por improcedente y CD de fecha 20/05/02 por mendaz e improce-
dente, ratifico en todos sus términos sus anteriores TC, y rechazé la falsa imputacion del
supuesto proceder rupturista. Asi mismo, nego6 el caracter que se adjudicé al justo reclamo
de sus indemnizaciones, rechazando la supuesta publicidad de los balances de la empresa y
ratificando en todo los demas el anterior TCL, todo bajo reserva de acciones judiciales en
su contra.

Finalmente, la actora declara que habiendo sido victima del actuar indolente y humillante
por parte de la empresa demandada, para el caso de una resolucion favorable, hace reserva
de hacer publicar la misma en diversos medios de comunicacion masiva del pais, a los fines
de desentrafiar publicamente el verdadero modo de obrar de esa empresa. Solicita la incons-
titucionalidad de la ley 25.561 y sus modificaciones en cuanto dicha norma modifica el art.
10 de la ley 23.928, y del art. 5 del decreto reglamentario 214/02 y sus modificaciones en
virtud que dicha norma establece que “... las obligaciones que se generen con posterioridad
a la sancion de la ley 25.561, no podran contener ni ser alcanzadas por normas de ajuste”,
estableciendo como razones el abandono de la paridad ($1 = U$S 1) lo que determina que
el crédito reclamado era en su momento una suma equivalente a la moneda estadounidense,
cantidad que a la fecha se ha visto reducido a un cuarto.

Que esta depreciacion del valor del crédito atenta no s6lo contra el derecho de la propiedad
sino también contra el derecho de igualdad. A fs. 36 obra el acta de audiencia de concilia-
cién e invitadas las partes a conciliar, éstas no se avienen.-

Concedida la palabra a la parte actora, ésta ratifica la demanda en todas sus partes, solici-
tando se haga lugar a la misma en todas sus partes con méas actualizacion, intereses y cos-
tas.-

Concedida la palabra a la demandada ésta niega por las razones de hecho y de derecho que
expresa en el memorial que acompafia y pide se tenga como parte integrante de la audien-
cia, solicitando el rechazo de la demanda en todas sus partes, con costas. Hace reserva del
Caso Federal y Planteo de inconstitucionalidad. La reserva del Caso Federal es planteada
para el caso que se acoja total o parcialmente la demanda.-

A fs. 29 se encuentra agregado el memorial de contestacion de demanda en el cual ésta nie-
ga en general todas las circunstancias facticas invocadas en la demanda en tanto no sean ob-
jeto de expreso reconocimiento. Niega que la actora haya revistado al tiempo de su desvin-
culacién de la DAS el cargo de Administrativa Categoria 7, como asi también la transferen-
cia del personal de DAS y el compromiso de mantener el personal, su remuneracion, cate-
goria, jerarquia y modalidad de trabajo. Niega que el nivel asignado a la actora no haya re-
flejado las tareas que cumplia, ni que esté mal categorizada. Niega que las tareas no fueran
acordes a su remuneracion y mucho menos que esta circunstancia hubiese sido comunicada.
Niega el reclamo que realizara la actora acerca del nivel asignado o relativo a diferencias de
haberes. Niega el incumplimiento del art. 29 CCT 241/97. Niega que a la actora le corres-
pondiera ser nivelada como “Asistente Técnica Nivel 6”. Niega la mejor remuneracién de-
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nunciada como asi también que la liquidacion del PPU hubiese sido defectuosa o insufi-
ciente. Niega que hubiera hecho circular una lista de personas que serian despedidas y que
se hubiera ofrecido a algun trabajador su desvinculacion a cambio de una indemnizacion in-
ferior a la legal, ser transferido a otras empresas sin antigliedad, con menores remuneracio-
nes y categoria, ni que tales empresas hubieran sido creadas por Aguas Cordobesas S.A. pa-
ra brindar servicio a ésta. Niega que el Procedimiento Preventivo de Crisis no haya podido
ser llevado a cabo y mucho menos que ello ocurriera debido a la imposibilidad de acreditar
la situacién de crisis. Niega que la empresa hubiere realizado algun tipo de presion sobre la
actora a fin de lograr su desvinculacién y que las licencias se hubiesen concedido con tal
propdsito. Asi mismo, niega que a la actora se le hubiese retirado la clave de la computado-
ra, clave telefénica y correo electronico, al igual que los hechos relatados por ésta el dia de
su reincorporacion. Niega, se adeude suma alguna a la actora, que sea de aplicacion el dere-
cho por ella invocado e impugna la planilla presentada. Reconoce que uno de los accionis-
tas de la empresa es una empresa multinacional, agregando que “Aguas Cordobesas S.A.”
se trata de una empresa constituida en el pais, cuyo objeto y Unica fuente de obtencion de
recursos es la prestacion del servicio publico de suministro de agua potable, por lo que,
siendo una empresa cordobesa y dirigida por cordobeses, se encuentra afectada a los mis-
mos problemas que hoy acosan a las empresas nacionales. Afirma que las tareas de la acto-
ra se encontraban encuadradas en el Nivel 4 consistiendo las mismas en atender Ilamadas
telefénicas, agenda, liquidacion de viaticos y tareas administrativas varias, encontrandose a
su cargo, ademas, le actualizacién de la planilla de guardias pasivas. Reconoce que la em-
presa convino una forma de participacion en los resultados econdémicos de la explotacion
(PPU), que consistia en distribuir entre los trabajadores el 4% de la ganancia neta anual,
siendo esto respetado en todo momento y asegura el caracter publico de los balances, los
que se encuentran a disposicion de cualquier interesado. Aclara que si bien no es cierto que
la empresa hubiese hecho trascender un listado de personal a desvincular, como consecuen-
cia de la situacion general del pais la empresa se vio obligada a iniciar, con fecha 20 de
marzo de 2002 el trdmite de Procedimiento Preventivo de Crisis con el propdsito de poner
de manifiesto la situacion critica que atravesaba la empresa y requerir el consenso de la re-
presentacion sindical de los trabajadores para encarar una profunda reingenieria de los
puestos de trabajo cuya puesta en practica implicaba la necesaria desafectacion de cien tra-
bajadores de planta permanente.

Que el 24 de abril de 2002 se celebr6 el acuerdo donde se reconocia que la situacion por la
que atravesaba la empresa debia ser tipificada como una hipétesis de fuerza mayor en los
términos del art. 247 de la LCT.

Que en el marco de dicho acuerdo se pactd que la empresa abonaria a cada trabajador que
voluntariamente se adhiriera al acuerdo, sumas de dinero equivalentes a las indemnizacio-
nes que a cada uno hubiera correspondido por aplicacion a lo dispuesto en los art. 232 y
245 LCT, importes que serian pagados en cuotas mediante la entrega de dinero y Letras de
Cancelacion de Obligaciones Provinciales Cérdoba (LECOP-CORDOBA), en partes igua-
les y que, con respecto a aquellos que no se adhirieran, las partes quedaban en libertad de
accion para actuar conforme consideren, les corresponde. La accionada manifiesta que con
la mayoria de los trabajadores involucrados en la reduccién lograron arribar a acuerdos in-
dividuales los que fueron homologados por la Autoridad Administrativa del Trabajo. Admi-
te que la actora era una de los dependientes a desvincular y que le trasmitid el ofrecimiento
en los términos del referido acuerdo, agregando que para evitar el enrarecimiento del clima
laboral se le concedieron licencias pagas, las que contaron con el consentimiento de la acto-
ra, como asi también la renovacion de la misma debido a que a la finalizacion de la primera
ésta se manifestd ain indecisa.
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Que el 07/05/02 la empresa recibié telegrama de la actora en donde invocaba, entre otras
cosas “acoso laboral”, lo que motivo la respuesta de la empresa con fecha 10/05/02. Reco-
noce que la actora se presentd a prestar servicio el dia 15 de mayo, pero niega las manifes-
taciones invocadas por ésta como asi también la no asignacion de tareas, por cuanto ese dia
presto servicios normalmente y cumplida la jornada se retiro.

Que el dia 16 de mayo al no presentarse la accionante a prestar tareas sin justificacién algu-
na motivo a que se la intimara bajo apercibimiento de abandono de trabajo, siendo ese
mismo dia el que la empresa recibe el telegrama donde al actora se da por despedida que-
dando claro su desprolijo e injustificado apresuramiento por colocarse en una situacion que
la habilite a perseguir las indemnizaciones que ahora demanda. Afirma que no existe justa
causa en los términos del art. 242 LCT que habilite la denuncia de contrato por la actora.
Hace presente que desde junio de 2000 la actora venia encuadrada, sin reparos de su parte,
en el mismo nivel y percibiendo en las mismas condiciones el PPU, sin que ninguna de ta-
les “irregularidades” hubieran motivado reclamo alguno de su parte, asi mismo manifiesta
que al haber aceptado la actora las licencias con goce de haberes que la empresa le ofrecio,
y por ende, al no tener que ingresar al establecimiento a cumplir su débito laboral, no tenia
relevancia alguna que durante dicho periodo conservara las herramientas informéticas y de
comunicacion que la empresa ponia a su disposicién al solo efecto de la prestacion laboral.
Manifiesta no entender en donde radica el agravio respecto del hecho, en el supuesto de que
fuera cierto, que la empresa estuviera despidiendo al personal de mayor antigiiedad y for-
mara nuevas sociedades para lograr beneficios econdmicos.

Que con relacién a la supuesta negacion de tareas, manifiesta que esta sola circunstancia no
habilita a la actora a considerarse indirectamente despedida, si con anterioridad no se le dio
al principal la oportunidad de rectificar su conducta omisiva. Cita jurisprudencia. Opone
defensa sustantiva de falta de accion por cuanto no existe norma legal no convencional que
autoriza que ante el incumplimiento de una pretendida obligacién de hacer (exhibicion de
balances), a transformarla en una obligacion de dar, en este caso una suma de dinero. Acla-
ra que con relacién a la pretendida nivelacion incorrecta, como asi también del deber de la
empresa a nivelarla conforme a la remuneracion, categoria y tareas que detentaba en DAS,
la Unica obligacion asumida por Aguas Cordobesas S.A. en el contrato de concesion fue la
de ingresarlos con reconocimiento de antigiiedad que detentaban en el mismo al momento
de su renuncia al empleo puablico, cosa que asi se hizo. Finalmente, la demandada niega el
agravio invocado por la parte actora en su planteo de inconstitucionalidad del art. 4 ley
25.561 por cuanto la actora no percibié jamas sus remuneraciones en dolares, ni la paridad
cambiaria era “uno a uno” al momento la desvinculacién. Trabada de esta manera la litis y
abiertos los autos a prueba, la parte actora, la ofrece a fs. 97 y consiste en:
CONFESIONAL, TESTIMONIAL, DOCUMENTAL, RECONOCIMIENTO, IN-
FORMATIVA, PERICIAL CONTABLE E INSTRUMENTAL.-

La parte demandada la ofrece a fs. 104, la que consiste en: CONFESIONAL,
TESTIMONIAL, INFORMATIVA, INSTRUMENTAL, DOCUMENTAL Y
RECONOCIMIENTO.-

Diligenciadas las que procesalmente corresponden por ante el Juzgado de Conciliacion y
elevados los autos a esta instancia, se recepciona la audiencia de vista de la causa.- Quedan
asi en estado de resolucion.

El Tribunal se plante6 la siguiente UNICA CUESTION A RESOLVER: Qué decision co-
rresponde adoptar con respecto a los reclamos efectuados por la actora- -

Practicado el sorteo de ley resulté que los Sres. Jueces emitirian su voto en el siguiente or-
den Dr. Carlos Alberto Toselli, Dra. Maria del Carmen Pifia y Dr. Hugo Felipe Leonelli.

58



@ Wrsverdidad Nacional de o Matania

Florencio Varela 1903 - San Justo - Buenos Aires - Argentina

A LA UNICA CUESTION PLANTEADA EL DOCTOR CARLOS ALBERTO TOSELLLI,
DIJO: De los términos de las relacion procesal descripta precedentemente, surge que estan
controvertidos todos los hechos y derechos invocados por el actor excepto la existencia de
la relacion laboral habida entre las partes y que la misma tuvo su inicio con motivo de la
concesion del servicio de agua a la accionada y la transferencia del personal que pertenecia
a la Administracion Publica Provincial entre ellas la actora.-

Lo que motiva esencialmente este litigio es la situacion de conflicto que culmina en el des-
pido indirecto de la accionante invocando que la empresa en la decision de despedir a un
grupo importante de trabajadores, entre los que se encontraba, comenzo a ejercer una politi-
ca de presiones gue se Vvio exteriorizada en el reemplazo de su clave informatica y telefoni-
cay en el no otorgamiento de tareas, a fin de lograr que aceptase la propuesta de retiro que
ofrecia la demandada que era notablemente inferior al monto que le correspondia legalmen-
te.-

Que también la agravia el incorrecto encuadramiento convencional con su implicancia sala-
rial y lo que estima que es el erréneo pago del Programa de Participacion de Utilidades, por
lo que en funcion de todo ello requirid la aclaracion de su situacion laboral bajo apercibi-
miento de despido indirecto por exclusiva culpa patronal, situacion que luego de un nuevo
intercambio postal finalmente se concreta con la carta documento remitida por la actora con
fecha 16 y ratificada con la emitida el dia 31 de mayo de 2.002 que textualmente dice: “Re-
chazo carta documento ... de fecha 29-5-02 por falsa e improcedente.-

Denuncia conducta temeraria y maliciosa de vuestra parte, teniendo conciencia de vuestra
propia sin razén, con el evidente proposito de amedrentarme para que desista del justo re-
clamo de mis derechos laborales que tienen caracter de irrenunciables (art. 12 L.C.T.).-

Hago reservas de reclamar judicialmente la aplicacion de la sancion dispuesta en el art. 275
de la L.C.T.- Ratifico en todos sus términos mis anteriores TCL.-

Vuestra empresa adjudica a la suscripta abusiva e irresponsable decision de forzar el dis-
tracto cuando lejos de ello, a través de mi conducta, en respuesta a vuestros agravios, he
demostrado fehacientemente mi voluntad en procura de la continuidad de la relacion laboral
y ademas cuando es vuestro malintencionado proceder y comportamiento el que me ha
obligado, ante la falta de retractacién de la conducta asumida y reparacion de los agravios
inferidos a darme por despedida con justa causa.- Hago reserva de iniciar acciones judicia-
les en vuestra contra reclamando el pago de los rubros indemnizatorios que me adeudan con
motivo del despido indirecto a saber: Indem. por antigliedad, Indemnizacion sustitutiva del
preaviso, Diferencia de Haberes por registracion erronea (prestd tareas como administrativa
nivel 6 del CCT y no como administrativa nivel 4) y por liquidacion defectuosa del PPU,
todo por el término de prescripcion, haberes proporcionales mayo/02 (ticket canasta), inte-
gracion mes de despido, indem. arts. 1y 2 ley 25.323 e indemnizacién agravada en los tér-
minos del art. 16 de la ley 25.561. Hago reservas de reclamar por dafio moral”.-

Debo entonces en primer lugar verificar si se han corroborado las diversas situaciones que
invoca la accionante a saber: a) Acoso moral consistente en la privacion de su ocupacion y
de los elementos de trabajo como clave informatica y telefénica, tendiente a lograr la des-
vinculacion por via de un acuerdo de monto inferior al legal; b) Incorrecto encuadramiento
convencional y c) liquidacion defectuosa del P.P.U.

A esos fines siendo esencial el analisis de lo acontecido durante la audiencia de la vista de
la causa transcribiré lo acontecido en la misma.-

Al momento de recepcionarse la absolucién de posiciones del representante legal de la de-
mandada “Aguas Cordobesas S.A.”, éste, en la primera posicion admite que el socio mayo-
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ritario de “AGUAS CORDOBESAS SA” es la empresa multinacional “SUEZ” .-

A la segunda posicién dijo que el total de las acciones clase “A Intransferibles” del capital
social de “AGUAS CORDOBESAS SA” son de propiedad de la empresa “SUEZ” .-

A la tercera posicion negd que “AGUAS CORDOBESAS SA” a través del Directorio de
Relaciones Institucionales y Gerencia de Recursos Humanos hubiera publicado la revista
denominada “Canales”.-

A la cuarta posicion dijo desconocer que en la revista “Canales” afio 3, N° 7, Octubre/01,
pags. 4 y 5 se hubiera publicado una nota titulada “El Universo de Suez”.-

La quinta posicién no fue formulada.-

A la sexta posicidn se admitié que mensualmente el “Sindicato Obras Cérdoba”- que nuclea
a los trabajadores de “AGUAS CORDOBESAS SA”- recauda, en concepto de aportes sin-
dicales, pesos Dos Mil ($ 2000.-), aproximadamente, agregando que no puede precisar el
monto en concepto de Cuota Sindical.-

A la séptima posicion la demandada reconocié que entre los afios 1997 y 2002, ambos in-
clusive, “AGUAS CORDOBESAS SA”, otorg6 aproximadamente 7 préstamos de dinero al
Sindicato de Obras Cérdoba, por un monto total aproximado de Pesos Noventa y Tres Mil
Seiscientos ($ 93.600.-), negando que de dicha suma, el Sindicato Obras Cérdoba adeudara
a la empresa “AGUAS CORDOBESAS SA”, un monto aproximado de Pesos Sesenta y
Siete Mil Seiscientos ($ 67.600.-) (Octava posicion).-

A la novena posicién, niega que con fecha 20/03/02 “AGUAS CORDOBESAS SA” inicia-
ra el tramite de Procedimiento Preventivo de Crisis (art. 98 y ss Ley 24.013) con la anuen-
cia del Sindicato Obras Cordoba, por ante al Direccion Provincial del Trabajo, sefialando
que lo inici6 unilateralmente, y reconociendo que el acuerdo al que arribé “AGUAS
CORDOBESAS SA” con el Sindicato Obras Cordoba en el marco del referido Procedi-
miento Preventivo de Crisis no fue homologado por la autoridad de aplicacion, explicando
que si se homologaron acuerdos individuales, pero no el acuerdo marco (décima posicion).-

A la décimo primera posicién dijo no ser cierto que el propoésito final de “AGUAS
CORDOBESAS SA” por el cual inici6 dicho tramite administrativo fuera el de despedir a
cien (100) trabajadores de su planta permanente por la causal del art. 247 de la LCT, mani-
festando que el proposito, en realidad, era reestructurar los recursos humanos aungue ello
derivo en la desvinculacién de setenta (70) personas.

A la décimo segunda posicion se niega que entre los dependientes cuya desvinculacion hab-
ia decidido “AGUAS CORDOBESAS SA” se hallara la Sra. Maria Elisa Lambir admitien-
do que asi lo era con relacion a Cristobal Fernando Airaldo. Explica la demandada que a la
Sra. Lambir se le propuso la desvinculacion en el Acuerdo Marco pero gque ante su negativa
la desvinculacion no fue concretada por la empresa.

A la décimo tercera posicion se reconocio que “AGUAS CORDOBESAS SA” nunca co-
municé fehacientemente a la actora su decisién de despedirla.-

A la décimo cuarta posicion niega que con fecha 24/04/02 el Sr. Agustin Filippi, Coordina-
dor de la Gerencia Técnica, hubiera notificado a la actora que desde ese dia, 24/04/02, es-
taria de licencia hasta el 30/04/02 y que al dia siguiente debia concurrir a la empresa, para
reunirse con el Sr. Gregorio Diaz Lucero, para analizar un ofrecimiento de desvinculacion
que la haria la Empresa, agregando que en realidad, debia ir a la empresa para recibir una
nueva propuesta.-

A la décimo quinta posicion la demandada desconoci6 que con fecha 25/04/02 la actora se
hubiese entrevistado con el Sr. Gregorio Diaz Lucero -Gerente de Relaciones Instituciona-
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les de “AGUAS CORDOBESAS SA- y con el Sr. Agustin Filippi, quienes le ofrecieron a
aquella, a cambio de su desvinculacion de la Empresa, el pago en cuotas de una indemniza-
cion sensiblemente inferior a la legal y la posibilidad de ser transferida a la Empresa
“DUKE?”, con categoria y remuneracion inferiores, aclarando que a la actora se le trasmitio
una propuesta y se le prometio una gestion ante DUKE.-

A la décimo sexta posicién el representante de la demandada reconocié que luego de la
reunion mencionada en la posicion anterior, la actora se reunio con el Sr. Leonardo Gallo
quien le reiterd el ofrecimiento, haciéndole una liquidacion por escrito de lo que percibiria
por su desvinculacion.-

A la décimo séptima posicidn reconoce que ante la negativa de la actora del ofrecimiento
realizado por la empresa, esta le notificd una nueva licencia desde el 02 hasta el 07 de ma-
yo, manifestando, asimismo que ésta fue consensuada.-

A la décima octava posicidn dijo que dichas licencias no eran las licencias ordinarias con-
templadas en los articulos 150, normas correlativas y concordantes de la LCT, ni las licen-
cias especiales previstas en los art. 158 y ss de la LCT, reconociendo que en dichas licen-
cias no se respetd lo previsto en los art. 154 (época de otorgamiento, comunicacion) 160
(dia habil) y cc de la LCT (Décimo novena posicion).-

A la vigésima posicion neg6 que dichas licencias no hubieran sido con fines de descanso,
sino que en rigor fueran verdaderas suspensiones decididas por “AGUAS CORDOBESAS
SA” a los fines de presionarla y aislarla de la Empresa.-

La vigésimo primera posicion no fue formulada.-

A la vigésimo segunda posicion se negd que dicha metodologia implementada con la actora
hubiese formado parte de un plan sisteméatico de reduccion de personal aplicado por
“AGUAS CORDOBESAS SA” respecto de todo el personal que iba a ser desvinculado co-
incidiendo ello con el personal de mayor antigliedad y mayor remuneracion que habia capa-
citado a los recién ingresados contando éstos con menor remuneracion.-

La vigésimo tercera posicion no fue formulada.-

A la vigésimo cuarta posicion es negado el hecho de que, a causa de la metodologia imple-
mentada por “AGUAS CORDOBESAS SA” para reducir personal, numerosos empleados
enfermaron de stress y otras enfermedades psicosomaticas.-

A la vigésimo quinta posicion se niega que, no obstante el emplazamiento que efectuara la
actora a “AGUAS CORDOBESAS SA” mediante telegrama de fecha 07/05/02 para que se
le aclarare su situacion laboral y se le restituyeran las claves de la computadora, del correo
electronico y la del teléfono a fin de cumplir con sus tareas, al presentarse aquella con fecha
14.05.02 en la empresa para cumplir sus tareas habituales, nada se le restituye, estando des-
de las 9 horas hasta las 17 hs. sin que se le asignara ninguna tarea.-

Aclara el representante de la demandada que no se le podia restituir lo que no se le habia
quitado y que el 15/05 prestd servicio con normalidad sin que nadie le negara la realizacion
de sus tareas.-

A la vigésimo sexta posicion se negd que en dicha oportunidad el Sr. Agustin Filippi -
Coordinador de Gerencia de Infraestructura- comunicara a la actora que con motivo de su
Telegrama Laboral se habria “cortado la buena relacién con la empresa”.-

A la vigésimo séptima posicion se reconocid que con fecha 16/05/02 “AGUAS
CORDOBESAS SA” despidié a su dependiente Sr. Cristobal Fernando Airaldo con funda-
mento en el art. 247 LCT, sin poder precisar la fecha.-
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A la vigésima octava posicion se neg6 que dicho despido fuera declarado ilegal segun Sen-
tencia N° 134 DE FECHA 12/11/03 dictada en autos “AIRALDO Cristobal Fernando C/
AGUAS CORDOBESAS SA- Dda-* por la Sala V de esta Excma. Camara del Trabajo in-
tegrada en forma unipersonal por la Dra. Maria de las Mercedes Blanc de Arabel.-

En la vigésimo novena posicion se desconocio que desde junio del 2000 y hasta finalizar la
relacion laboral (16/05/02) la actora se desempefiara como Asistente de la Gerencia Técni-
ca, aclarando que lo hacia como Secretaria de la Gerencia Técnica. Asi también desconoce
que la Empresa hubiera mantenido la nivelacion y remuneracion de la actora segun el nivel
inicial, ya que ésta fue promovida de nivel 3 a 4 en noviembre del 2000.- (trigésima posi-
cion).-

A la trigésimo primera posicion se admitio que a los fines de elevar el nivel de capacita-
cion, la actora por propia iniciativa, y en algunos casos a instancia de la empresa realizé di-
Versos cursos, verbigracia: “Microsoft Outlook 1” realizado el 07/05/01, “Microsoft Power
Point XP “ realizado el 30/07/01, negando que hubiese realizado el curso “La Gestion Pro-
activa en Asistentes Ejecutivos y Secretarias” organizado por ADVIS - Consultores In-
formaticos el 13/09/02.-

A la trigésimo segunda posicion se nego6 que la empresa no realizara las evaluaciones anua-
les que ordena el art. 29 del CCT, a los fines de analizar el desempefio personal, como asi
también sus habilidades, conocimientos y actitudes aclarando que el personal era evaluado
permanentemente.-

A la trigésima tercera posicion dijo no ser cierto que “AGUAS CORDOBESAS SA”, en
ocasion de llevarse a cabo la pericia contable, no aportara la documentacion requerida a los
fines de justificar el procedimiento aplicado para la liquidacién del Programa de Participa-
cion en las Utilidades (PPU), agregando que esto esta expresado en la pericia.-

A la trigésimo cuarta posicion se negé que como consecuencia del proceso de reduccién del
personal implementado por “AGUAS CORDOBESAS SA” durante el afio 2002, se hubiese
desafectado al personal que percibia las mayores remuneraciones y tenia mayor antigiiedad,
guedando personal de menor retribucion y que habia sido tomado recientemente. A la trige-
simo quinta posicidn se admitié que los Sres. Susana Vaca de Tello, Héctor A. Brondo, Ma-
rio Robles y Marina Ferraris iniciaron juicio y que se lleg6 a un acuerdo, aclarando la re-
presentacion juridica de la accionada que el mismo se concilié en valores al 20% de lo de-
mandado y por debajo de lo ofrecido inicialmente.-

Por su parte en la absolucion de posiciones de la actora, ésta, a la primera posicion afirma
haberse desempefiado como secretaria del Sr. Juan Marcelo Roqué hasta su desvinculacion,
agregando que era su Asistente y que el Sr. Roqué se habria desvinculado de la empresa a
fines de diciembre de 2001 (segunda posicion).-

En la tercera posicién reconocié que luego de la desvinculacion del Sr. Roqué continu6
afectada al area técnica de la compafiia, afectada a tareas administrativas varias.-

A la cuarta posicion dijo que el Sr. Roqué tenia a su cargo la planificacion, organizacion,
coordinacion y supervision de las actividades laborales que se desempefiaban en el area
técnica de la empresa, como asi también que el Sr. Roqué era el responsable ante la direc-
cion de la empresa por los resultados y consecuencias de la gestion en la gerencia a su car-
go (quinta posicion).-

A la sexta posicidn se admitio que el horario de trabajo que cumplia la absolvente era de
lunes a viernes de 9.00 hs. a 17.00 hs.-

A la séptima posicion la actora dijo que registraba su ingreso y egreso de la empresa me-
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diante una tarjeta magnética.-
También en dicha ocasion se recepcionaron las testimoniales.-

Asi el Sr. Ardissone, Francisco Juan José dijo que trabajé en la empresa desde mayo de
1997 hasta el 30/04/2002. Renuncid y no tiene juicio. Dice que la actora trabajaba en Ge-
rencia de Infraestructura, y que él estaba como inspector de obras por lo que raramente es-
taba en el edificio. Que ella era la Secretaria de Marcelo Roqué. El testigo sefiala que él co-
braba mensualmente y que una vez cobr6 un importe de PPU de cerca de pesos quinientos
(% 500), pero en ningln lado decia que fuese parte de las utilidades de la empresa, no le di-
jeron nunca que fuera PPU, se lo pagaron fuera de sueldo. Que fue empleado de EPOS y
DIPAS desde el afio 84/85 y que la actora también venia del Estado Provincial. Que cuando
lo transfirieron a “Aguas Cordobesas S.A.”, lo pasaron practicamente al mismo cargo,
agregando que no tuvo ningdn ascenso. Sefiala que tampoco le dieron cursos de nivelacion
ni de evaluacion y que no sabe si en el CCT hay cursos de capacitacion que se deban reali-
zar. Que su horario era de 9hs. a 17 hs., pero que, por estar en obras hacia en ocasiones ho-
rario distinto, en cambio Lambir hacia el horario indicado. Relata el deponente que en di-
ciembre de 2001 comenzaron a circular versiones de que la empresa prescindiria de unas 90
personas, que habia unas listas y que él estaba en ellas. El testigo sefiala que habia paraliza-
cion de obras. Que él renuncid pero le pagaron la indemnizacién de ley, sin la doble, perci-
biendo una parte al contado y el resto en 12 cuotas sin intereses, parte en bonos y parte en
pesos. Qué él aceptd el monto que le ofrecio la empresa, sin discutir los montos ni la forma
de pago. Seiiala que antes de ello, le dieron unas vacaciones no solicitadas y que cuando
volvié a trabajar su PC ya no respondia y que estuvo 2 dias sin hacer nada, hasta que se le
aviso que tenia reunion con Filippi y Diaz Lucero. Que en esa reunion el testigo les dijo que
fueran directamente a los nimeros, luego se tomo dos dias y se contacté con Martin Prado,
con quien acordo las condiciones. Que luego de un tiempo se firmo un convenio y firmo la
renuncia, ratificando posteriormente su firma en el Ministerio de Trabajo. Relata que con
anterioridad, cuando quiso ingresar, su PC ya no tenia clave y que la gente de sistema le in-
formd que no tenia mas clave, sin que el testigo volviera a indagar mas por la situacion, y
que lo mismo sucedié para las comunicaciones telefénicas de larga distancia. Sefiala que no
habl6 con la actora pero supone que las entrevistas fueron a todos ya que con todos los des-
pedidos que habld, todos asi se lo dijeron y que todos ellos eran personas que venian de la
EPOS. Que el testigo tomo la decision de arreglar aunque fuese un monto inferior al que le
correspondia. Que la demandada, durante los Gltimos afios habia adoptado una tendencia
donde priorizaba a la gente mas joven. El testigo manifestd que estuvo en las obras méas im-
portantes de la empresa, que controld y asesor6 el area técnica por un monto de obras que
supera los USD 45.000.000; asi mismo, controld y asesoré el proyecto Suquia 1. Que tenia
un presupuesto de USD 23.000.000 en épocas del 1 a 1. Que eran obras comprometidas con
el Gobierno Provincial y que, segun informaron, el financiamiento venia por créditos del
exterior. Que el ingreso de la demandada es por la venta de agua. Que el canon no sufri6
reajuste desde el inicio de la concesion. Hace presente que su categorizacién no guardaba
relacion con la tarea sino con los sueldos que traian del Estado.-

Que era el sueldo de DIPAS era mayor en un porcentaje con relacion al sueldo original
congue ingresan a la demandada (entre un 15 o 20%). Que su categoria era categoria 42 y
que tenia como responsabilidades: el estudio estructural, y el control de obras, realizando
sugerencia a los proyectos. Aclara que no tenia personal a cargo y que a su entender deberia
haber sido categoria 6 0 7. Que le dijeron “no vengas mas” (sic) y le dieron una licencia de
2 semanas, luego le dijeron que no se presentara por los 2 o 3 dias que faltaban para la reu-
nion. Que hacia muy poco tiempo que habia cambiado la clave por lo que no pudo haber
caducado. Que la gran mayoria de la gente que se fue era del Estado pero también hubo al-
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gunos que eran nuevos. Que ya sabian que venia el despido, porque estaban en las listas y
que eso le influy6 negativamente en su animo porque era la culminacion de lo que escucha-
ban por radio pasillo. Que en las reuniones de gerencia se hablaba de las partidas de crédito
externos para las obras. Que en esa época la empresa pago el canon hasta el cambio del va-
lor délar y alli dej6 de pagar hasta la renegociacion actual.-

El testigo Adolfo Eugenio Rodriguez dijo ser ingeniero, y haber trabajado desde el 1 de
mayo de 1997 hasta el 22 de mayo de 2002. Venia de EPOS, DIPAS, HIDRAULICA. Lle-
g6 a un acuerdo y no tiene juicio. Sefiala que trabajaba en la gerencia técnica y dice que
Lambir trabaj6 con él a partir de la mitad del afio 2000. Que la actora era secretaria del in-
geniero Roqué. El testigo manifiesta que su sueldo fue conservado y que lo categorizaron
como 3 0 4. Que le pagaban algo a cuenta de futuros aumentos. Que se hicieron evaluacio-
nes de personal y lo recategorizaron hasta terminar en categoria 5, nivel 8 0 9 pero que los
estatutos son muy amplios por lo que su labor puede entrar en cualquier categoria. Relata
que con respecto al PPU, cree que pueden haber sido en tres afios que le pagaron y que éste
venia en el recibo de sueldo con un folleto que explicaba que era el PPU. Que nunca cono-
ci6 los nimeros de la empresa asi que no tiene porqué dudar, ni porqué creerle. Que nunca
le dieron el balance de la empresa, y dice que pedirle explicaciones al Sindicato era como
pedirsela a la patronal. Manifiesta que en el afio 2002 comenzaron a reordenar el area bus-
cando el reemplazante de Roqué y que a partir de enero o febrero de 2002 habia una lista de
prescindibles. Que el tema de la lista era “vox populi”. Que en una reunién se le notifico
que era prescindible y que si queria saber como continuaba su situacion tenia que ir a Re-
cursos Humanos. Que alli verificd la indemnizacion. Sefiala que en recursos humanos dijo
que no aceptaba ni la indemnizacién ni ser despedido y que asi comenz6 una negociacion
con el gerente de recursos humanos, para lo que le dieron una licencia por escrito por 7
dias. Que al volver no tenia tareas, ni la clave telefonica, ni la de la computadora. Que co-
mo no llegaban a un acuerdo le seguian dando licencia por 7 dias. Hace saber que él pedia
que lo echaran, pero que seguian negociando hasta que Ilegaron a un acuerdo, donde aceptd
el pago del 10%, una parte al contado y el resto en 6 cuotas mitad en pesos y mitad en Le-
cor. Que su hermano también arregld como él y que otras pasaron a trabajar a Cclip o
Taym. Que a €l no le ofrecieron pasar a otra empresa. Manifiesta haber visto a la actora en
reuniones.-

Que cuando no tenian trabajo por esta situacion se quedaban charlando o tomando café.
Que para ellos no hubo mas trabajo, y que la mayoria eran de la DIPAS (50 de los 70). Que
con relacion al PPU dijo que una vez esta seguro que vino aparte la liquidacion. Reconoce
el recibo del afio 2001 que se le exhibe donde esta incluida la liquidacion del PPU. El testi-
go no pidié los balances para controlar. Recuerda que lo abrochado era un folleto explicati-
vo del PPU. Que la actora era la secretaria del gerente técnico: que manejaba la agenda de
Roqué y auxiliaba a los profesionales en todo lo que requeria citas, entrevistas etc. Realiza-
ba notas y también estudios de factibilidad.

Antes de estas licencias solo le habian dado las vacaciones anuales. Que sus requerimientos
que le comunicaran las licencias por escrito s6lo cubrian los recaudos para evitar incurrir en
abandono de trabajo. Exterioriza lo estresante de la situacion pero entiende que eran las re-
glas del juego. Que estuvo echado de palabra un tiempo antes de su desvinculacion formal.
Que a casi todos le pagaron en cuotas pero que a los montos no los conoce. Que la empresa
le dijo que si firmaba podia quedar con algun vinculo con ella, lo cual a él no le interesaba.-

El testigo Ortega Juan Carlos dijo que venia de la Provincia, y trabajo desde el afio 1997 a
2002. Dice que lo despidieron y lleg6 a un acuerdo. Que fueron 70 los despedidos entre
mayo Y junio del 2002. Que a él le pagaron todo al contado. Relata el testigo que se dio por
despedido. Que a partir de noviembre de 2001, comenzaron a haber listas de personas para
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ser despedidas. Que €l pertenecia a la gerencia de Administracion y Finanzas del Departa-
mento Compras y Logistica. Relata que a fines de abril le notificaron de una licencia espe-
cial con goce de sueldo por 7 dias y se la renovaron por 10 dias mas; luego, extendieron la
licencia por otro periodo hasta completar los 30 dias. Que el gerente le dijo que por causas
econdmicas se iban a producir unos despidos y le ofrecieron pasar a otra empresa pero él no
acepto. Sefiala que ganaba $ 1000 0 $ 1.100 y en la empresa nueva iba a ganar $ 400 con ta-
rea distinta. Que el monto indemnizatorio era de $ 17.000 pagadero en 12 cuotas y la mitad
con Lecor pero que finalmente lleg6 a un acuerdo de $ 55.000 al contado. Manifiesta que
cuando volvié a trabajar lo pusieron en otro escritorio donde estuvo entre 7 y 15 dias sin
hacer nada, sin que se le habilitase el teléfono ni la computadora. El testigo estaba a cargo
de la flota de 110 vehiculos que tenia la compafiia y manejaba la cuenta corriente de los
proveedores. Que no hacia nada en esas 8 horas, leia el diario, tomaba café, fumaba cigarri-
llos, charlaba con otro compariero hasta que se dio por despedido.- Que cuando lo pasaron
de la D.A.S. la cantidad asignada tenia un sueldo de $ 100 menos que figuraba a cuenta de
futuros aumentos. Que durante 3 afios le pagaron el PPU, pero sin saber como se liquidaba
y sin darle informacion de como llegar hasta ese monto, ni de la metodologia para su calcu-
lo. Que no le hicieron evaluacion de capacitacion. Relata que era de la DAS y que cuando
dejo de trabajar en la Provincia mandé un telegrama aceptando el traspaso a Aguas Cordo-
besas, y que alli estaba a 20 o 30 mts. de distancia de la actora. Que el arreglo se hizo en
Tribunales y se le incluyé la duplicacién, salarios gremiales, categorizacion, PPU. Se arre-
gl6 més o menos por el 50%. Que el monto del reclamo de él fue estimado por su abogado
cuando elabord la planilla.-

La testigo Clara Cristina Ledesma dijo que trabajé en Aguas Cordobesas hasta julio de
2002 y fue despedida encontrandose con carpeta médica. Tiene juicio contra la empresa,
cree que Lambir es testigo de su juicio y dice que reclama indemnizacion por despido, PPU,
categorizacion, etc.-

La testigo dice que entré transferida de la provincia como Categoria 3. Que nunca se le re-
conocio nada de lo que se le habia prometido. Que tenian una hora mas de trabajo que en la
DAS y se les decia que los iban a echar y que estaban en una lista con el Plan Sinergia. Que
un afio antes habian comenzado los rumores. Manifiesta la testigo que ella habia estado in-
ternada por una fibrilacion cardiaca y que el ambiente era nocivo, muy dafiino, que le cam-
bi6 el metabolismo y engordd 30 Kg. Sefiala que todos los que figuraban en la lista estaban
perseguidos. Que el 24 de abril de 2002 comenz6 una licencia médica, cuando le dieron la
licencia forzada, que le dieron carpeta médica por un mes y se la prorrogan por otro mas.
Manifiesta que le daba fobia y que quedd con dolores de brazo y pierna. Que estando con
carpeta médica, le llegd el telegrama de despido. No sabe bien qué decia el texto. Que no le
pagaron indemnizacion. Que ella comenz6 trabajando en la parte legal y después fue asis-
tente de Jean Luc Vidallau ingeniero de mantenimiento. Estaban practicamente al lado con
la actora quien era Asistente Gerencial del Ing. Roqué. Participaba de reuniones de Asisten-
tes Gerenciales y hacia cursos de capacitacion. Que la actora elaboraba el cronograma de
guardias técnicas operativas pasivas lo que requeria informacion y conocimiento de todas
las areas, que era un trabajo de locos. Que también llevaba la agenda del Ing. Roqué y todo
lo que hace a la funcidn gerencial. Que el PPU era el beneficio que iban a tener pero nunca
se les explico de como se llego al monto ni pudieron ver los balances. También ahora tienen
un problema con las acciones que les obligaron a comprar. Que antes tenian la BAE en la
Provincia. Que era 2,48% sueldos en la medida que cumplieran todos los requisitos. Pasa-
ron del IPAM a la Obra Social del sindicato que era un desastre. Nunca le hicieron control
0 examen para categorizarlo. Se les hizo un ensayo de evaluacion pero nunca les dieron a
conocer los resultados.-
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La parte demandada impugna el testimonio en razén de tener juicio contra la empresa, lo
gue revela comunidad de intereses con la actora e intereses contrapuestos con la accionada.-

La parte actora rechaza dicho cuestionamiento sosteniendo que resulta ser testigo necesa-
rio.-

Entiendo que su testimonio debe valorarse, rechazando asi el cuestionamiento efectuado
por existir en lineas generales concordancias con los restantes testigos que no fueron im-
pugnados en sus dichos, lo que denota la veracidad de sus manifestaciones.-

Por su parte el testigo Alberto Gomez dijo ser jubilado y haber ingresado en el afio 1.973 en
Obras Sanitarias de la Nacion y en el afio 1.997 paso a Aguas Cordobesas cuando fue la
concesion.- A él se lo colocé en la lista de “jubilables”.-

Que el dicente se neg6 a la proposicion que le pagaran el salario hasta que estuviere en
condiciones de jubilarse.- Que se termind dando por despedido y tiene juicio.-

Que empezaron a darle licencia por 10 dias, en otra ocasién por 12 dias y en la ultima opor-
tunidad lo dejaron entrar a trabajar pero le habian sacado la clave de su P.C. y del teléfono.-

El testigo hacia tareas de logistica en la compra de materiales y de toma de datos de la
computadora.- En su lugar habia dos muchachos jovenes, que antes estaban en la calle, aho-
ra haciendo su tarea.-

Ante preguntas de la parte actora dijo que fue la primera vez que le dieron ese tipo de licen-
cias. No eran las licencias ordinarias, sino que terminaban o empezaban cualquier dia. Le
dijeron que se fuera a su casa y su jefe inmediato Rafael Flores lo llamé 3 0 4 veces a su ca-
sa. Que Eliane Bessler era su jefe inmediata y fue quien le hizo la proposicion definitiva,
pero no hubo acuerdo. Que la gerente Isabelle Siccardi lo llamo6 también para acordar pero
como no hubo arreglo le siguieron dando vacaciones hasta que se dio por despedido.-

Fundamentalmente los afectados eran los transferidos de la provincia y quienes los rempla-
zaban eran nuevos y de mucho menos sueldo. Que el dicente en la DAS cobraba la BAE
que se le daba a todo el personal a fin de afio y que llegaba a ser 2,47 veces el sueldo.-

Con respecto al PPU dijo que correspondia hasta el 10% de las acciones pero que nunca se
instrumento ese programa ni por parte del gobierno ni por parte de la empresa. Que fue un
arreglo con la Federacién de Empleados de Obras Sanitarias de la Nacion, la federacion
gremial. Que le pagaron 3 veces, es decir 3 afios. Que era un importe sin detalle que nunca
les fue discriminado. Que en su caso puntual fue de $ 600 sobre la base de un sueldo de $
2.400. Que el dicente siempre reclamé que se le explicara como se llego a esa cifra, pero ni
la empresa ni el Sindicato hicieron nada y nunca aparecieron los balances. Que el testigo
nunca fue evaluado invocando que habia dificultades en la conformacion de la Comision
Paritaria que tenia que reencasillar al personal. Que la categoria que le dieron al traspasarlo
no alcanzaba al sueldo que él tenia, por lo que la diferencia figuraba en el recibo de sueldo
como a cuenta de futuros aumentos. Que no se reencasillo a nadie. Que ambos, él y la acto-
ra estaban en la misma ala del edificio. Que la actora estaba en la parte administrativa, en el
sector técnico dependiendo del Ingeniero Roqué.-

Que las guardias técnicas operativas pasivas corresponden a un sistema instrumentado para
las emergencias. Que la persona debe estar a disposicion para cuando fuere necesario. Que
tales guardias se diagramaban en el sector donde estaba la actora y para ello se requiere un
conocimiento de toda la empresa.-

Que el dicente fue candidato gremial opositor en Enero de 2.002 y en su juicio reclama
también los salarios correspondientes al fuero sindical.-

Ante preguntas de la demandada dijo que su demanda es por alrededor de $ 400.000, que
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todavia no ha tenido audiencia. Que la actora no es testigo ofrecida en su juicio y que el Dr.
Martinto es su abogado.-

En razon de tales circunstancias y aduciendo comunidad de intereses con la parte actora la
accionada impugna su testimonio a lo que se opone la accionante sosteniendo que debe
desestimarse en razon de ser sus dichos sinceros, espontaneos y coincidentes con los restan-
tes testigos, siendo su declaracion considerada como necesaria por ser alguien que trabajo
durante mas de 30 afos.-

Entiendo que al igual que en la impugnacion anterior, no se advierten efectivamente con-
tradicciones con la operatoria descripta por otros testigos que no merecieron cuestionamien-
tos, mas alla de algunas opiniones subjetivas que puede haber brindado el deponente y que
el Tribunal verificara en su justa dimension.-

En razon de ello se desestima tal cuestionamiento.-

El testigo afiade que se les dijo que habia 3 listas para despedir, que eran como 90 personas
entre “jubilables”, “bajo desempefio” y el resto. Que las listas circulaban en manos de gente
del Sindicato y que todo empezé en Febrero del 2.002. Que la empresa habia iniciado el
Procedimiento Preventivo de Crisis. Que habia un instructivo para convencerlos de que se
fueran. Que en Recursos Humanos le ofrecieron $ 20.000 como indemnizacion, que no se
acepto y que al dia siguiente se dio por despedido.-

El testigo Martin Rico dijo haber ingresado en Enero de 2.000 y ser responsable del radio
servido, es decir de todo el sector que abastece la red de agua, habiendo sido compafiero de
la actora, quien era Secretaria de Marcelo Roqué.-

Que las tareas de la actora consistian en llevar la agenda del Ingeniero y que hacia notas pa-
ra él.-

Que no daba instrucciones ni coordinaba tareas de los trabajadores.-

Que él cree que la actora estaba de 9 a 17 hs.- Que en el edificio viejo en Rufino Cuervo es-
taban distanciados en ubicacion fisica, en cambio en el nuevo estaban mas cerca. Que cada
uno tenia su computadora, pero desconoce si se le habia quitado la clave, igual que el acce-
so telefonico.-

Que el dicente no recuerda el altimo dia que trabajo la actora. Que no sabe qué categoria
tenia la actora. Que el dicente era categoria 5 y marcaba su ingreso con las huellas digitales
en el nuevo edificio.-

Ante preguntas de la parte actora dijo que en el afio 2.000 la accionante no trabajaba en di-
cha area y que no tiene conocimiento de cursos que pueda haber realizado la Sra. Lambir.
Con respecto a las guardias técnicas operativas pasivas sostuvo que cada area organiza sus
guardias y que desconoce si la actora hacia esa diagramacion en esa area. Que la actora re-
cibia la correspondencia pero no sabe si hacia instructivos.-

Que durante el afio 2.002 habia rumores de gente que iba a ser despedida, aclarando que
cree que él no figurd en dichas listas.-

Estas son en sintesis y en lo esencial las declaraciones testimoniales producidas en el proce-
S0.-

Con relacion al punto que he denominado como a) es decir la denuncia de acoso laboral, a
fs. 74/75 la actora acompafia fotocopia de las listas que denuncia que circulaban en la em-
presa donde figuraban los trabajadores prestos a ser despedidos y ella se encuentra ubicada
en el tercer lugar de la foja 75, debajo de los trabajadores Herrera, Daniel y Juncos, Alber-
to.-

67



@ Wrsverdidad Nacional de o Matania

Florencio Varela 1903 - San Justo - Buenos Aires - Argentina

También la actora ha acompafado la propuesta de acuerdo de desvinculacion, es decir el
modelo que se les ofrecia a los distintos trabajadores y una anotacién donde supuestamente
se le hizo su propuesta economica, la que la actora no aceptara.-

Del mismo modo figura el otorgamiento de licencias desde el 2-5-2002 al 7-5-2002 suscrip-
to por la accionante con reserva de ley y una segunda licencia otorgada el dia 8-5-2002 has-
ta el dia 14-5-2002.-

Con relacion a la eliminacion de su clave informatica y telefonica los testimonios han sido
contestes en sefialar que esa fue la metodologia utilizada para todos aquellos trabajadores
englobados en los distintos grupos que la empresa pretendia despedir. También lo fue que
se les privo de la realizacion de sus tareas habituales.-

Fijese que la demandada sostiene que ello no es asi, pero el Unico testigo que acompafid pa-
ra desvirtuar esta afirmacion dijo no recordar si la actora habia realizado sus tareas en el dia
anterior al distracto y por el contrario todos los restantes testigos que se encontraban en la
misma situacion de la accionante dan cuenta de una actitud empresarial de liberarlos de
prestar labores, como una forma clara de hacerles sentir que ya no pertenecian al equipo de
trabajadores de la demandada.-

Destaco que en la contestacion de la demanda la accionada admite en definitiva la supre-
sion de las claves denunciadas al expresar: “que al haber aceptado el actor las licencias con
goce de haberes que le ofreciera la empresa y por ende no tener que ingresar al estableci-
miento a cumplir su débito laboral, no tenia relevancia alguna que durante dicho periodo
conservara las herramientas informéticas y de comunicaciones que la empresa ponia a su
disposicion al solo efecto de la prestacion laboral”, o que en buen romance implica que al
regresar a prestar sus tareas el dia 15 de mayo no podia hacer uso de los elementos que an-
teriormente habian servido para prestar su labor.-

También la demandada en su memorial reconocid expresamente que la accionante estaba
entre los dependientes a ser prescindidos y que se le ofrecié un arreglo en los términos del
Acuerdo Marco, que bueno es recalcar no obtuvo la debida homologacion por parte de la
autoridad de aplicacion, razén por lo cual la empresa no se encontraba legitimada en el
marco del decreto 265/02 para justificar el abono de la indemnizacion reducida.-

Entiendo que la prueba incorporada al proceso permite tener por debidamente acreditada la
situacion denunciada, con el agravante de que todos los testigos han sefialado que las licen-
cias unilateralmente otorgadas lo eran para que, en definitiva, terminaran aceptando la pro-
puesta de desvinculacién, ya que era decision empresaria que no volvieran mas a prestar ta-
reas.-

Si esto es asi la empresa claramente violentd el dispositivo del art. 78 de la L.C.T en su
primer parrafo cuando dispone: “El empleador deberd garantizar al trabajador ocupacion
efectiva, de acuerdo a su calificacion o categoria profesional, salvo que el incumplimiento
responda a motivos fundados que impidan la satisfaccion de tal deber”.-

Si esto es asi, en épocas normales, mucho mas debe serlo en un periodo en el que el pais se
encontraba en emergencia social y laboral con prohibicion de realizar despidos incausados,
que justamente es lo que entiendo que estaba aconteciendo en autos, con la decisién empre-
sarial de extinguir el vinculo de la actora a pesar de la prohibicion legal.-

El Unico argumento que da la empresa para la supresion de tareas es el enrarecimiento del
clima laboral sosteniendo incluso el consentimiento del trabajador a su falta de prestacion
de tareas, que como ya transcribiera supra no es asi, por cuanto al menos la primera de di-
chas licencias fue suscripta por la actora con reserva de ley.-
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En funcion de ello considero debidamente acreditado este punto.-

También en razdn de ello entiendo que existio injuria de entidad suficiente en los términos
del art. 242 de la L.C.T. para que el trabajador se diese por despedido en forma indirecta
(art. 246 de la L.C.T.) con derecho indemnizatorio, ya que la decision empresarial estaba
tomada, no habia habido rectificacion de conducta, la actora seguia sin poder prestar en
forma normal su relacién laboral y exigir que continuase en esta situacion de anormalidad
laboral significaria prolongar la agonia de su contrato, cuando ya existia una decision firme,
concretada en los hechos, de separarla de la dotacién de personal de la demandada.-

Sostengo ademas que cuando de diversas causales se trata, no resulta necesaria demostrar la
totalidad de ellas, salvo casos de concatenacion causal, que no es el supuesto de autos y co-
rrespondera al Juzgador verificar si la efectivamente demostrada retine los requisitos de en-
tidad, contemporaneidad y razonabilidad suficiente como para habilitar la decision del tra-
bajo, lo que sostengo ha acontecido y por lo tanto desde ya proclamo la justificacion de la
decision extintiva con derecho a las indemnizaciones legales conforme analizaré infra.-

También fue motivo de agravio la supuesta errénea liquidacion del Programa de Participa-
cion de Utilidades criticando que la demandada no hubiese informado cuales fueron las ba-
ses utilizadas para ello y hubiera puesto a disposicidn del trabajador los balances de la em-
presa para que se revisase el monto abonado.-

Destaco que la actora acompafia recibos de haberes como el correspondiente al mes de Ma-
yo de 2.000 donde figura abonado en el recibo mensual comdn el item P.P.U. Afio 1.999
por la suma de $ 554, existiendo también un anticipo abonado el dia 9 de mayo del afio
2.000 que se encuentra abrochado con un folletito que dice: “PPU, Programa de Participa-
cion en las Utilidades — Todos ganamos mas — Este recibo contiene el Primer Pago del
P.P.U.”.-

Ahora bien la parte actora sostiene que debi6 haber recibido por tal concepto un monto ma-
yor que estima en su planilla en la suma de Pesos Dos Mil.-

La pericia contable de modo alguno demuestra la existencia de diferencias por incorrecta
liquidacién, el unico incumplimiento que se relata en la respuesta al punto f) del interroga-
torio efectuado es que la empresa no cumplié con la notificacion individual a los trabajado-
res respecto de lo acordado en el acta de fecha 23-6-99 y del acta de fecha 27-4-2.000".-

Adviértase que el perito contable tuvo a su vista los balances con los estados de resultado
de cada uno de los afios y ha especificado cual era el procedimiento para determinar el pago
que le correspondia a cada trabajador por el P.P.U. (respuestas a los puntos e y g, fs. 169),
resultando poco serio que la representacién juridica del trabajador pretenda una diferencia
no avalada por el perito contable, ni por estudio técnico formulado al demandar o al alegar,
incurriendo a su vez en el mismo error que le achaca a la accionada al no dar las bases por
las cuales estima que el monto correcto era de Pesos Dos Mil por cada uno de los tres afios
en cuestion.-

En consecuencia estimo que no existiendo base alguna para determinar la diferencia pre-
tendida el reclamo por tal concepto debe ser desestimado.-

Queda por verificar lo que se denuncia como incorrecto encuadramiento convencional.-

La actora pretende ser encuadrada dentro del Nivel 6 y no en el Nivel 4 como figura en sus
recibos de haberes.- Verificada la norma convencional entiendo que la labor cumplida por
la accionante no se ajusta a lo exigido por el convenio.-

En efecto alli se sostiene que el nivel 6 es el que corresponde a funciones o tareas varias y
complejas de alta profesionalidad, con requerimientos tedricos, planificacion del trabajo es-

69



@ Wrsverdidad Nacional de o Matania

Florencio Varela 1903 - San Justo - Buenos Aires - Argentina

pecifico y de otros grupos, dando instrucciones generales de los trabajos a realizar, inte-
grando coordinando y supervisando las tareas del conjunto de los trabajadores que funcio-
nalmente estén asignados o bajo dependencia organica, con responsabilidad en los resulta-
dos y consecuencias de la gestion y ejercicio de poder de direccion superior sobre personas
y por ello excluidas del régimen convencional de jornada, con amplia disponibilidad hora-
ria. Se requiere formacion profesional o secundaria, técnico o terciaria segun los perfiles de
cada tarea.-

Pueden ser las funciones de analistas de sistemas, asistente de gerencia, comprador sefior,
jefe de proyecto junior, supervisor y system programmer.-

Adviértase que la actora no daba instrucciones generales de trabajos a realizar, no tenia tra-
bajadores bajo su dependencia orgénica, no ejercia poder de direccion superior y por sobre
todo tampoco estaba excluida del régimen de jornada con amplia disponibilidad horaria.-

Todo lo contrario los testigos afirmaron de manera coincidente que cumplia una jornada
diaria de 8 horas ya sea de 8 a 16 horas o bien de 9 a 17 horas, pero teniendo limitada ple-
namente la disponibilidad horaria a favor de la empresa.-

Es real que la empresa no cumpli6 con disposiciones convencionales como son los arts. 29
y 38 en lo que hace al anélisis de desempefio del trabajador y a la evaluacion periddica, pe-
ro ese mero incumplimiento no genera el derecho automatico a una categoria superior si no
acredita haber cumplido con las tareas que tal nivel determina como exigencia de la mis-
ma.-

Por lo expresado supra, la actora tiene derecho a las indemnizaciones a que remite el art.
246 de la LCT, por estar justificada la situacion de despido en que se coloca, y, a los fines
del célculo pertinente debe estarse al dispositivo establecido por el art. 245 de la L.C.T.,
gue no se ha homologado ya por parte de la autoridad administrativa laboral el acuerdo
marco propuesto para la desvinculacion de los trabajadores, sin que tampoco ello en defini-
tiva obligara al actor, por lo cual la liquidacion de la indemnizacién por antigiiedad debe
calcularse conforme a la mejor remuneracion mensual, normal y habitual percibida por la
actora en el dltimo afio trabajado, que asciende a pesos novecientos cuarenta y nueve con
diez centavos ($949,10), integrado por un sueldo basico mensual de $ 910,00, més el adi-
cional por antigiiedad de $39,10.-

En consecuencia, y por no haberse acreditado su pago (art.39 ley 7987), el actor tiene dere-
cho a percibir: en concepto de indemnizacion por antigiiedad (art. 245 LCT -949,10 x 18.-),
la cantidad de pesos diecisiete mil ochenta y tres con ochenta centavos ($17.083,80); por
indemnizacidn sustitutiva por omisién de preaviso (art.232 LCT -949,10 x 2-), de pesos un
mil ochocientos noventa y ocho con veinte centavos ($1.898,20); en concepto de integra-
cion del mes de despido (art. 233 LCT -once dias-), pesos trescientos treinta y seis con se-
tenta y siete centavos ($336,77). En relacion a dichos montos resulta improcedente la dupli-
cacion prevista en el art.1° de la ley 25.323, ya que la actora estaba debidamente inscripto,
conforme he sefialado supra al verificar su encuadramiento convencional, siendo ésta una
circunstancia que debe darse a los fines de que proceda la sancién. En cuanto al incremento
previsto en el art. 2° de la ley 25.323, el mismo procede, ya que la empleadora fue fehacien-
temente intimada por la actora, para que le abonara las indemnizaciones previstas en los
arts. 232, 233 y 245 de la LCT, conforme surge de la comunicacion transcripta supra donde
comunicase la extincién del vinculo y no acredité haberlo hecho en tiempo y forma, en
consecuencia, la actora tiene derecho a percibir la cantidad de pesos nueve mil seiscientos
cincuenta y nueve con treinta y ocho centavos ($9.659,38) por este item. Con relacion a la
sancion del art. 45 de la ley 25.345 la misma debe ser desestimada ya que como el actor ex-
presamente lo admite en su demanda la certificacion de servicios le fue entregada pero que
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el cuestionamiento lo realiza en base a la categoria que sostenia debia ser encuadrada lo que
no es admitido en este voto, con lo que queda carente de sustento factico la pretensién es-
bozada.-

En cuanto a la pretension de que se condene a la demandada a la duplicacion prevista en el
art. 16 de la ley 25.561, cabe sefialar, que a ello se opone la demandada por entender que en
la especie se trata de un despido indirecto y no de un despido directo sin causa como lo
prevé la norma. Subsidiariamente, la demandada plantea la nulidad del dispositivo citado,
porgue en la sancién del mismo el Congreso de la Nacion no siguid el procedimiento de
formacion de las leyes que regula la C.N., ya que el Senado adiciond tres meses mas, sin
que volviera el proyecto a Diputados. Ademas, afirma que la norma en cuestion, le lesiona
los derechos de igualdad y de propiedad (arts. 16, 14 y 17 CN). Ademas, impugna los al-
cances que pretende el actor para aplicar la duplicacion prevista por la norma en la planilla
que adjunta, ya que las diferencias de haberes y la indemnizacion del art. 45 de la ley
25.345 no son rubros indemnizatorios originados con motivo de la extincion del contrato de
trabajo (art. 4 Dcto. 264/02).-

Si bien es cierto que el art.16 de la ley 25.561 se refiere literalmente a los supuestos de
“despidos sin causa justificada”, lo real que es que el despido indirecto en que se coloco el
actor, ha sido una situacion provocada por la demandada y por culpa de ésta y, en conse-
cuencia, dicho despido indirecto, es equivalente al directo, maxime si como lo reconoce ex-
presamente la demandada, en su contestacion de demanda, la actora estaba entre el personal
a ser despedido (fs. 31). Luego, esta circunstancia esta fuera de toda discusion. En cuanto al
planteo de nulidad que formula la accionada al dispositivo en cuestion, mas alla de cierto
grado de sospecha de procedimiento irregular que embarga el animo del suscripto en aten-
cion a las publicaciones periodisticas de la sancion originaria del articulo en cuestion, lo re-
al y lo concreto es que la publicacion de la norma ha sido efectuada sin que se observase la
irregularidad denunciada, es decir sin que constase en el Senado la modificacion que sugie-
re la demandada, en consecuencia se impone el rechazo de su planteo. Con respecto al plan-
teo sustancial y sobre el particular quien vota ya se ha expedido sefialando: “Dice el articulo
en cuestion: “Por el plazo de ciento ochenta dias, quedan suspendidos los despidos sin cau-
sa justificada. En caso de producirse despidos en contravencion a lo aqui dispuesto, los em-
pleadores deberan abonar a los trabajadores perjudicados el doble de la indemnizacion que
les correspondiere de conformidad a la legislacién laboral vigente”.-

Es indudable que la norma estd inmersa dentro de la declaracion de emergencia social del
Estado Nacional y que como tal, de su texto surge que no ha sido excluido trabajador algu-
no. El objetivo de la norma es claro: preservar el empleo, como una politica de Estado, que
implica la postergacion de otros derechos del empresario, como es el de la organizacion de
su empresa y la decisién de continuar o no teniendo como dependientes a determinados tra-
bajadores.-

Pero, en ultima instancia, si el empleador decide lo mismo ejecutar el acto disvalioso y anti-
juridico de despedir incausadamente, no obstante la decision legislativa contraria, la norma
lo castiga en el aspecto pecuniario disponiendo la duplicacion de “todos los rubros indem-
nizatorios originados con motivo de la extincion del contrato de trabajo” (art. 4 del decreto
264/02).-

En ese sentido los fundamentos del decreto en cuestion sefialan de manera contundente: “...
Que la crisis que aqueja a nuestro pais, unanimemente reconocida, es de una profundidad y
extension inéditas. Que la misma alcanza de manera esencial al aspecto social, afectando a
los sectores de méas bajos recursos con las consecuencias negativas que se verifican en el
incremento del indice de desempleo.-
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Que ese estado de emergencia descripto ha quedado plasmado en la Ley N° 25.561 de
Emergencia Publica y Reforma del Régimen Cambiario.-

Que el legislador ha entendido que las consecuencias de la emergencia no deben recaer ex-
clusivamente en un determinado sector de la sociedad sino, por el contrario, alcanzar de
manera equitativa a todos, a fin que el esfuerzo sea proporcional a las posibilidades de cada
uno.- Que desde antiguo, la jurisprudencia de la CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE
LA NACION ha reconocido la posibilidad de restringir el ejercicio de ciertos derechos en
situaciones de excepcion, lo que ademas aparece recogido por el articulo 27 del Pacto de
San José de Costa Rica, de jerarquia constitucional.-

Que la conjuncion de las circunstancias antes referidas ha derivado en las prescripciones del
articulo 16 de la Ley N° 25.561 que suspende los despidos sin causa justificada por un per-
iodo de CIENTO OCHENTA (180) dias a los trabajadores en relacion de dependencia,
obligando a quien incumpla con tal norma al pago de una indemnizacion duplicada. Esta
forma de resolver la cuestion hace que descalifique el planteo de inconstitucionalidad de la
accionada.-

En efecto conforme art. 3 del Cadigo Civil, las leyes rigen para el futuro y sus consecuen-
cias pueden ser de aplicacion aun a las relaciones en curso de ejecucion.-

Esto también reconoce una jurisprudencia de antafio de la Corte Suprema de Justicia de la
Nacidn, que habla de que existe la posibilidad de que los legisladores puedan modificar las
normas legales, caso contrario el derecho seria pétreo y no se podria ajustar a los momentos
econdmicos, politicos o sociales.-

De aceptar la tesitura de la demandada, los legisladores no podrian haber modificado el art.
245 de la L.C.T., cuando se plasmd la reforma de la ley 24.013 o de la ley 25.877.-

Con ese criterio de normas estaticas tampoco los legisladores hubieran podido sancionar la
ley 25.013 que introdujo una importante modificacion en contra de los trabajadores de poca
antigliedad.-

Por otro lado debe quedar claro que la norma Unicamente se activa si existe la conducta
disvaliosa realizada por la accionada, es decir si se produce un despido injustificado, caso
contrario la norma resulta neutra para el contrato de trabajo.-

Por todo lo expuesto y porque creo en la necesidad de “compartir las cargas” en los mo-
mentos de graves crisis econdmicas y sociales, es que me pronuncio en forma concreta por
la constitucionalidad del art. 16 de la ley 25.561 y consecuentemente, como ya sefialara su-
pra, admito la duplicacion indemnizatoria del rubro indemnizacion por antigiedad, por in-
tegracion del mes de despido y por omision de preaviso”.-

Igual resultado debe admitirse en el planteo que estoy analizando, adecuando la cuantia
numérica al monto que he declarado procedente para tales rubros, ya que también he sefia-
lado la procedencia en supuestos de despidos indirectos generadas en conducta empresarial
violatoria de las normas contractuales y por cuyo accionar se torné imposible la continua-
cién del vinculo laboral.-

En dicha duplicacion no ingresan los demas rubros que sumo la parte actora en la planilla
de fs.1, por no tener relacion con los rubros indemnizatorios relacionados con el despido, ya
que responden a otros objetivos previstos por el legislador nacional.-

Por lo expresado, propongo que se haga lugar parcialmente a la demanda y, en consecuen-
cia se condene a “AGUAS CORDOBESAS S.A.”, a pagar al actor los rubros y montos por
los que prospera la demanda, conforme se estableci6 supra, correspondiendo adicionar una
tasa de interés del 1,5% mensual a cada crédito, desde que es exigible, y hasta su efectivo
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pago, teniendo en cuenta la vigencia de la ley 25.561 y las cambiantes circunstancias eco-
nomicas que vive el pais y conforme lo dispuesto por la ley 23.928 y sus decretos regla-
mentarios 529/91 (art. 8) y 941/91 (art. 10) y los fundamentos dados por esta Sala en los au-
tos: "Allende Emiliano H. ¢/ Transporte Automotores 20 de Junio S.R.L. Demanda" (sen-
tencia de fecha 11 de noviembre de 1991) y confirmado por el Tribunal Superior de Justicia
en autos: "Juarez Guillermo ¢/ Cor Acero S.A. y otro - Demanda - Recurso de Casacion”
(Sentencia del T.S.J. N° 93 de fecha 15 de octubre de 1992) y "FARIAS C/
MUNICIPALIDAD DE CORDOBA - DEMANDA - Sentencia de fecha 2 de noviembre de
1994" a los que me remito brevitatis causae y que deberan ser considerados como parte in-
tegrante de esta Sentencia, y a los fines de mantener inc6lume su contenido habida cuenta
de la situacion financiera que se vive en la actualidad, de publico y notorio y criterio toma-
do en consideracion por la mayoria de las Salas de la Camara Unica del Trabajo de esta Ca-
pital para lograr este objetivo.-

Destaco que con esta reduccion de intereses, respecto del caso “HERNANDEZ JUAN
CARLOS C/ MATRICERIA AUSTRAL S.A. - DEMANDA - REC. DE CASACION"
(Sentencia del T.S.J. 39 de fecha 25-6-2.002) que se dispuso a partir del voto del suscripto
en la causa “INFANTE PABLO C/ LIBERTAD S.A.” (Sentencia de fecha 6 de octubre de
2.003), la Sala que integro trata de ajustarse a la actual realidad econémica que ha determi-
nado una desaceleracion de la espiral inflacionaria desatada post salida traumatica de la
convertibilidad, pero teniendo ademas presente que las tasas bancarias son solo tasas de re-
ferencia y que en materia laboral estamos siempre en presencia de juicios de contenido ali-
mentario y asistencial lo que justifica que el interés fijado sea diferente del que se utiliza en
un mercado de capitales en el cual el trabajador es ajeno al mismo.-

Por lo demas la fijacion de la tasa de interés no causa estado y si las circunstancias varian
de modo notable, podran ser modificadas, ain en etapas posteriores al dictado de la Senten-
cia, tal cual se ha expresado en otros antecedentes, sin que ello afecte el derecho de defensa
de las partes, ni la cosa juzgada.-

Ello también hace que deba desestimar el planteo de inconstitucionalidad del art. 4 de la ley
25.561, ya que el suscripto entiende que en la actualidad con la tasa de interés fijado se cu-
bre el desfasaje monetario producido por la inflacion y sin perjuicio de que si las condicio-
nes variasen sustancialmente ello podra ser objeto de reajuste conforme se explicitara su-
pra.-

Las sumas de los intereses a adicionarse al capital de la condena deberan ser determinadas
en la etapa previa de ejecucion de sentencia y conforme a lo previsto por el art. 812 y si-
guientes del C. de P. C. y la condenada deberé abonarla en el plazo de diez dias siguientes a
la fecha de notificacion del auto aprobatorio de la planilla general que al efecto debe practi-
carse, bajo apercibimiento de ejecucion forzosa.-

Las costas se imponen a la demandada (articulo 28 de la ley 7987) con excepcién de los
honorarios correspondientes a los peritos de control que son a cargo de cada parte propo-
nente de conformidad a lo dispuesto por el art. 47 inc. 2° de la ley 8226, debiendo diferirse
la regulacion de los honorarios de los letrados y demas profesionales intervinientes para el
momento en que exista base econdmica liquida, firme y actualizada, practicandose confor-
me lo dispuesto por los arts. 29, 34, 36, 47, 94 y concordantes de la ley 8226.-

Por otra parte, corresponde rechazar parcialmente la demanda, en cuanto el actor pretende
el cobro de diferencias de haberes por incorrecta nivelacion; diferencias de haberes por li-
quidacion defectuosa del PPU; indemnizacion prevista en el art. 1° de la ley 25.323 e in-
demnizacion del art. 45 de la ley 25.345, por las razones dadas supra, y que por la naturale-
za de las cuestiones debatidas son con costas por su orden (art.28 ley 7987). Asi voto.
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A LA UNICA CUESTION PLANTEADA LA DRA. MARIA DEL CARMEN PINA
DI1JO: Que compartiendo el criterio sustentado por el Sr. Vocal de Primer VVoto emite el su-
yo en idéntico sentido.-

A LA UNICA CUESTION PLANTEADA EL DR. HUGO FELIPE LEONELLI DIJO:
Que considerando ajustado a derecho lo sostenido por el Dr. Carlos A. Toselli vota de igual
modo, salvo en lo que respecta a la tasa de interés a aplicar en la presente causa, mante-
niendo en ese sentido el criterio que sustenta la Sala Novena que integra. En apoyo de esta
decision, sefiala ademas que la presente causa, con sus particularidades, en lo sustancial re-
sulta similar a la causa “Bustos Adrian Oscar ¢/ Aguas Cordobesas”, sentencia de fecha 18
de octubre del afio 2.004, donde el suscripto adhiriese al primer Voto que emitiera el Dr.
Jose Daniel Godoy.

Por las razones facticas y juridicas el Tribunal por UNANIMIDAD RESUELVE: 1) Recha-
zar los planteos de inconstitucionalidad de los arts. 4 y 16 de la ley 25.561 efectuados por la
parte actora y demandada respectivamente.- 11) Hacer lugar parcialmente a la demanda in-
terpuesta por Marina Elsa LAMBIR y, en consecuencia, condenar a la empresa “AGUAS
CORDOBESAS S.A.”, a pagarle a la actora indemnizacion por antigiiedad (art.245 LCT);
indemnizacién sustitutiva por omision de preaviso (art.232 LCT); integracion del mes de
despido (art.233 LCT); incremento previsto en el art. 2° de la ley 25.323 y duplicacion in-
demnizatoria establecida por el art. 16 de la ley 25.561, con mas los intereses fijados al tra-
tar la cuestion, cuyo calculo se efectuara en la etapa previa de ejecucién de sentencia (arts.
812 del CPCC), con costas (art. 28 ley 7987). I11) Rechazar parcialmente la demanda, en
cuanto se pretende el cobro de diferencias de haberes por incorrecta nivelacién convencio-
nal; diferencias de haberes por liquidacién defectuosa del PPU; indemnizacion prevista en
el art. 1° de la ley 25.323 y la indemnizacién del art. 80 de la L.C.T. conforme art. 45 de la
ley 25.345, con costas por su orden (art.28 Ley 7987) por las razones dadas supra. 1V) Dife-
rir la regulacion de honorarios de los letrados y peritos intervinientes, para cuando haya ba-
se econodmica actualizada para ello, de conformidad con los articulos 29, 34, 36, 47, 94y 25
bis de la Ley 8226 y art. 277 de la LCT, reformado por ley 24.432, siendo los honorarios de
los peritos de control a cargo de sus comitentes. V) Cumpliméntese los aportes dispuestos
por las leyes 8404, el pago de la tasa de justicia y emplazamiento de la ley 8304. V1) Proto-
colicese y hagase saber.-

4) DUFEY Rosario Beatriz C/ ENTRETENIMIENTO PATAGONIA S.A.

Superior Tribunal de Justicia de la Provincia de Rio Negro; VIEDMA, 6 de abril de
2005.

Habiéndose reunido en Acuerdo los sefiores Jueces del Superior Tribunal de Justicia de la
Provincia de Rio Negro, doctores Victor Hugo SODERO NIEVAS, Luis LUTZ y Alberto
Italo BALLADINI, con la presencia del sefior Secretario doctor Gustavo GUERRA
LABAYEN, para pronunciar sentencia en los autos caratulados: "DUFEY, ROSARIO
BEATRIZ C/ ENTRETENIMIENTO PATAGONIA S.A. S/SUMARIO S/
INAPLICABILIDAD DE LEY" (Expte. N° 17.505/02-STJ), elevados por la Camara del
Trabajo de la Illa. Circunscripcion Judicial con asiento de funciones en la ciudad de San
Carlos de Bariloche, con el fin de resolver el recurso de inaplicabilidad de ley interpuesto a
fs. 238/243 por la parte actora, deliberaron sobre la temética del fallo a dictar, de lo que da
fe el Actuario. Se transcriben a continuacion los votos emitidos, conforme al orden de sor-
teo previamente practicado, respecto de las siguientes:

CUESTIONES: 1ra.- ¢Es fundado el recurso? 2da.- ;Qué pronunciamiento corresponde?
VOTACION
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A la primera cuestion el sefior Juez doctor Victor Hugo SODERO NIEVAS dijo:

1.- Vienen las presentes actuaciones a mi voto a raiz del recurso extraordinario de inaplica-
bilidad de ley oportunamente interpuesto por la parte actora contra la sentencia dictada por
la Camara del Trabajo de la ciudad de San Carlos de Bariloche que, por decision de la ma-
yoria, rechazo en todos sus términos la demanda incoada por la parte actora en reclamo de
diferencias salariales e indemnizaciones derivadas del despido.

2.- Para controvertir el pronunciamiento de la instancia anterior, la parte actora sostiene que
el fallo transgrede los arts. 34 inc. 4 y 163 inc. 6 del CPCC,; arts. 49 y 55 de la ley 1504, art.
200 de la Constitucion Provincial y arts. 17 y 18 de la Constitucion Nacional.

La esencia de la argumentacion recursiva transita por sefialar que: a) el voto dirimente incu-
rre en falta de fundamentacion tanto respecto de la categorizacion de la actora -si ésta era o
no supervisora- como de la injuria causante del despido; b) la afirmacion de la mayoria en
punto a que para los juegos de cartas no existia supervisor conlleva violacién del principio
de congruencia (arts. 34 inc. 4y 163 inc. 6 del CPCyC. y 49 de la ley 1504) por cuanto ese
argumento no fue sostenido por la demandada; c) para el caso de que se considere que hubo
defensa en tal sentido, el recurrente invoca que la sentencia contradice las constancias de la
causa o, en todo caso, omite prueba decisiva para la cuestion en analisis (en referencia a la
prueba testimonial valorada por el primer votante), lo que conlleva violacion de los arts. 17
y 18 de la Const. Nac., 34 inc. 4 y 163 inc. 6 del CPCyC., 49 y 55 de la ley 1504 y 200 de
la Const. de Rio Negro; d) la sentencia incurre en nueva omision de prueba decisiva para la
valoracién de la injuria. En este sentido, el recurrente expresa que tanto la prueba testimo-
nial como los certificados obrantes en autos acreditan con claridad que la actora padecia un
estado depresivo emergente de la relacion laboral; e) el decisorio incurre en absurdidad en
sentido material, por cuanto la mayoria omite valorar la prueba instrumental que si conside-
ra el voto en minoria para tener por configurada la injuria, y, en sentido formal, porque
atenta contra las leyes de la l6gica y conduce a conclusiones contradictorias.

3.- Ingresando en el tratamiento de la cuestion traida corresponde sefialar que, conforme
con la "doctrina legal™ consagrada por este Cuerpo a partir del caso "DEGIOVANI" (del
23.04.85) y reiterada de manera uniforme en numerosos pronunciamientos posteriores
("LUNA" del 03.06.96 entre otros), cuando median disidencias entre los dos primeros opi-
nantes de una Camara, el tercer sufragante se halla constrefiido a "fundar" su voto con el fin
de zanjar la disparidad de criterios existentes entre quienes lo precedieron. Cuando no lo
hace, sino que se limita a la simple adhesién a alguna de esas posturas, se configura una in-
fraccion a las normas del acto jurisdiccional consistente en la "falta de motivacion™ del voto
decisivo.

De la detenida y profunda lectura del fallo, derivada de la necesidad de determinar la exis-
tencia o inexistencia de coincidencia de votos que exigen los arts. 49 de la ley 1504, 163 in-
c. 6 del CPCC. y 200 de la Constitucion Provincial, surge que dos son las cuestiones que
requerian el expreso pronunciamiento del Tribunal: a) la categorizacion pretendida por la
actora, con las consecuentes diferencias salariales derivadas de ella y su invocacion como
injuria econdmica fundante del autodespido; b) la situacion de persecucién de la que habria
sido victima la actora, la que también se invocé como causal de grave injuria impeditiva de
la prosecucion del vinculo (véase fs. 42/43).

4.- En cuanto a la determinacion de las tareas que desemperfiaba la actora, cabe sefialar que
el primer votante analizé dicho extremo con base en la prueba testimonial rendida en autos
y arribo a la conclusion de que aquélla ejercia funciones de supervision en forma continua y
principal. A su turno, el segundo votante se inclin6 por la solucion inversa al entender que,
a través de los antecedentes ventilados en esa instancia, entre los que citdé la causa
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"MEDEL", para los juegos de carta no existia la categoria de supervisor. En tal sentido, y
sobre la base de la recreacion de los hechos y de la prueba, entendid que los supervisores -a
quienes enumerod- realizaban funciones mas amplias y totalizadoras que las desempefiadas
por la actora e indico que éstos se distinguian por la vestimenta personal claramente dife-
renciada de la de los deméas. Agrego que en razon de que la actora pudo haber controlado
las mesas de black jack y poker, se le ofrecié un complemento remuneratorio en proporcién
a los juegos en que se desempefiase como forma de zanjar el problema planteado y ante la
eventualidad de la ruptura del contrato. Agregd el sentenciante que tal ofrecimiento -
abarcativo del plazo de prescripcion- se materializ6 por consignacion efectuada con anterio-
ridad al autodespido (del voto del doctor Asuad).

Por su parte, el tercer sufragante sefial6 que la actora no habia explicitado el tipo de tareas
que realizaba y que la demandada reconocia en la categoria de supervisores al personal ca-
pacitado para desempefiarse como controlador de la totalidad de las mesas de juego (espe-
cialmente ruleta, punto y banca y bacarat). Con fundamento en la apreciacion de la prueba
testimonial y precedentes de la misma Camara entendié que, méas alla de la terminologia
utilizada (controladora o supervisora), la actora con regularidad desempefiaba esas funcio-
nes en las mesas de black jack y poker. Expreso que la circunstancia de que alguna vez su-
pervisara dados y pagara ruleta era de caracter excepcional y en nada alteraba lo sustancial
de la prestacion. Remarco entonces que la actora no podia pretender un mayor salario -con
base en el principio de igual remuneracion por igual tarea- si no realizaba aquellas tareas a
las que la empresa le reconocia en sus registros una determinada categoria y remuneracion,
que exigian mayor responsabilidad, experiencia y preparacién que la actora no tenia (del
voto del doctor Salaberry).

De lo expuesto precedentemente surge que -en lo hasta aqui analizado- el voto de la mayor-
fa constituye una unidad l6gico-juridica que se complementa en su argumentacion y confi-
gura una integralidad de criterio que se contrapone a la postura del voto en minoria, ex-
hibiendo una coincidencia sustancial en los fundamentos que conforman la mayoria del fa-
Ilo impugnado. Sin perjuicio de lo dicho precedentemente sobre el aspecto formal del agra-
vio (construccion de la mayoria decisoria), cabe sefialar que la tematica sustancial traida al
examen de esta instancia remite en forma inexorable a la reedicion de los hechos de la cau-
sa y a la ponderacion que el a quo realizé de la prueba oportunamente producida. Tal tarea
resulta impropia del ambito casatorio.

En tal sentido tiene dicho este Superior Tribunal de Justicia: "Determinar la categoria en
que reviste el trabajador es una tipica cuestion de hecho y prueba ajena a la casacion” (in re:
"ESPARZA" Se. 141/97 del 22.12.97).

Es entonces gque -en lo que respecta a la cuestion examinada- no se observa falta de motiva-
cién de la sentencia, toda vez que el sentido del voto mayoritario, aun cuando pueda versar
sobre una materia opinable, claramente brinda razones suficientes para legitimar la parte re-
solutiva de la sentencia, ofreciendo una exposicion de los hechos, la ponderacion y meri-
tuacion de la prueba y la solucion que en derecho correspondia.

A mi entender, queda perfectamente diferenciada la situacion que se presenta en estos autos
de otras donde se ha producido una disminucion salarial por decisién unilateral del emplea-
dor o con acuerdo del trabajador, situaciones que escapan al ejercicio del jus variandi (art.
66, 131 y ccdtes. de la LCT).

El hecho de que la actora pueda haber cumplido ocasionalmente tareas propias de una cate-
goria superior (supervisora), no genera de por si ninguna situacion distorsionadora del con-
trato de trabajo en su génesis ni en su cumplimiento (arts. 62 , 63 de la LCT), ni tampoco
se puede considerar ello como discriminatorio ya que precisamente son funciones normal-
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mente desempefiadas por hombres. En concreto, la realizacion de esas tareas jerarquicas
cumplidas ocasionalmente por razones de servicio encuadran perfectamente dentro de las
facultades conocidas como poder de direccion del empleador, en tanto y en cuanto sean
aceptadas por el trabajador y sean remuneradas idénticamente que para el resto de los su-
pervisores. Esto no es lo mismo que considerar un derecho automatico a la adquisicion de
un cargo de la jerarquia superior ni habilita la ruptura del contrato de trabajo toda vez que el
principio rector es para ambas partes el de conservacion del contrato y no el de la ruptura.

Es bien conocido el principio general de interpretacion del art. 19 de la Const. Nac. sentado
por la Corte en viejos precedentes (Fallos 270:374; 271:320; 273:211; 274:334, etc.) en or-
den a la garantia de igualdad de trato en iguales circunstancias y al principio especifico del
art. 14 bis de la Const. Nac. de igual remuneracion por igual tarea, pero es del caso sefialar
gue en autos estos principios no se encuentran alterados, ni tampoco los que posteriormente
establecid la ley 20.392 (igual valor de la mano femenina) ni la ley 23.592 en orden a la
prohibicion de discriminar. Es mas, de lo dispuesto en el art. 81 de la LCT surge claramen-
te que no se prohibe pagar mas a quien mejor desempefio tiene o mejor rendimiento acredi-
ta, sino que la prohibicion gira en torno siempre de la disminucion del salario.

En sintesis, en la presente causa no observo violacion de las leyes antes citadas, ni tampoco
de las previsiones de los arts. 17 y 81 de la LCT , ni un ejercicio irracional o abusivo de las
facultades de los arts. 65 y 66 de la LCT .

En relacion con la alegada violacion del principio de congruencia, cabe recordar que los
jueces no estan obligados a seguir a las partes en todas sus alegaciones y opiniones sino que
deben hacer mérito de las que estimen conducentes para resolver el litigio (conf. "Pizzorno"
del 27.02.03, entre otros). Con base en ello, mal puede pretender el recurrente que el razo-
namiento analitico y decisorio del fallo no siga el recorrido que la parte insinGa.

5.- Sin embargo, desde ahora adelanto que no ocurre lo mismo con la restante cuestion so-
metida a consideracion del Tribunal (la invocada persecucion de la que habria sido victima
la actora denunciada como injuria grave en su comunicacion rescisoria del vinculo -fs.
42/43-). Respecto de ello cabe sefialar que el primer votante, tras valorar el aspecto econo-
mico del ofrecimiento que hizo la empresa al tiempo del distracto, se apresto a ingresar en
lo que calific6 como "la mas sutil disquisicion sobre la existencia de persecucién invocada
por la actora”. En este sentido, y con fundamento en las constancias obrantes en el legajo
personal de la actora, los certificados médicos agregados a la causa y la prueba testimonial
valorada al efecto, concluyé que efectivamente ésta se enfermé como resultado del conflic-
to laboral con la empresa. En consecuencia, tuvo por acreditada la injuria y considerd justi-
ficado el despido indirecto. El segundo sufragante entendié que nada se habia demostrado
sobre las graves persecuciones que habrian llevado a la actora a somatizar las tensiones y
descalificaciones de que habria sido victima, pues del intercambio epistolar, sin prestacion
efectiva de tareas por la actora, sélo se rescataba la imposibilidad de ella para cumplir su
débito. Al mismo tiempo agreg6 que la empresa asumid el contralor a su cargo derivando la
atencion de la trabajadora y que no encontraba razonable la denuncia del contrato vinculan-
te entre las partes. Ante tal panorama, el tercer votante se limit6 a expresar su adhesion al
voto del segundo por compartir "los restantes argumentos en relacion a la causa del despi-
do" (fs. 226, 2do. parr.). Como es sabido, autorizada doctrina sostiene que para que la sen-
tencia sea valida debe concurrir mayoria de opiniones sobre cada una de las cuestiones
esenciales a decidir (De la Rua "El Recurso de Casacion”, pag. 379), la que observo confi-
gurada en la valoracion de la injuria econdmica efectuada por el segundo y tercer votante,
respecto de lo cual hay una suerte de comunidad ideol6gica o coincidencia sustancial del
fundamento que permite llegar al rechazo de la categoria de supervisora reivindicada por la
actora.
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Pero como ya anticipé, no concurre la mayoria legal respecto de la restante cuestion venti-
lada en autos (la denunciada persecucién laboral), con significativa y gravitante trascenden-
cia para resolver sobre la legitimidad del autodespido que produjo la accionante. La ad-
hesion formulada por el tercer votante resulta, en este aspecto, inmotivada, por no haber
fundado su postura, ni haber desarrollado los argumentos que avalarian su criterio y que
habrian permitido superar el disenso esencial que mediaba en los votos precedentes. Tal fa-
lencia motivacional del voto dirimente o decisivo conduce a descalificar el pronunciamien-
to como acto sentencial, dado que se esta en presencia de una de las denominadas "nulida-
des de ley" (aquellas con sancion directamente prevista e impuesta por una norma) que de-
ben ser decretadas aun de oficio (conf. art. 34 inc. 4 CPCyC.; De la Rua: "El Recurso de
Casacion", pags. 152, 156 y ss.).

En tales condiciones, se impone la descalificacidn parcial del decisorio impugnado circuns-
cripta a la cuestion atinente a la invocada persecucion de la actora y su valoracion como
causal de autodespido. Ello me exime de profundizar el analisis sobre la invocada omision
de valoracién de prueba esencial -por ej., los certificados médicos obrantes en autos que
acreditarian el estado depresivo vinculado con la actividad laboral- que necesariamente ha-
bran de ser ponderados en el nuevo fallo a dictarse. VOTO POR HACER LUGAR
PARCIALMENTE AL RECURSO EXTRAORDINARIO DEDUCIDO.

A la misma cuestion el sefior Juez doctor Luis LUTZ dijo:

Hago mio el criterio del distinguido colega preopinante, en cuanto a la anulacion del fallo
en crisis, ampliando los fundamentos de la solucidn que se propone.

No corresponde a la instancia de legalidad analizar las cuestiones de hecho v prueba, salvo
gue medie arbitrariedad, absurdidad o incongruencia en su interpretacion en orden a la apli-
cacion del derecho vigente.

Sin embargo, los argumentos de derecho traidos a fs. 239/243 por la recurrente ameritan un
pormenorizado andlisis en funcion de ciertos aspectos de la sentencia impugnada a partir
del contenido de ésta, las consideraciones del primer votante, los fundamentos y el deciso-
rio de la mayoria, cotejados con las constancias de autos.

La actora viene ante el S.T.J. agraviandose, entre otros argumentos, de la inexistencia de
voto fundado del tercer votante que, a su entender, no dirime y viola el principio de con-
gruencia en la apreciacion de la prueba y en la omision de tratamiento de la injuria causante
del autodespido con violacion del inc. 4) del art. 34 e inc. 6) del art. 163 del CPCCm. y art.
49 de la Ley 1504. También invoca una nueva violacion de las normas precitadas pues el
argumento expresado en la sentencia, segun el cual en los juegos de cartas no existia super-
visor, no fue sostenido por la demandada. Por altimo, expresa que “... el voto de la mayoria
contradice las claras constancias de autos ... omite prueba decisiva ...”, en especial en cuan-
to a la acreditacion de la injuria, incurriendo en “... causales de arbitrariedad ...” al prescin-
dir de pruebas decisivas, invocar otras inexistentes y contradecir abiertamente las constan-
cias de autos. Agrega que la sentencia incurre en absurdo material por cuanto la mayoria
decidente omite la prueba instrumental que le hace ameritar al primer votante la injuria la-
boral.

Finalmente, pide se case el pronunciamiento y se haga lugar a la demanda en todas sus par-
tes.

Quienes se presentan como apoderados de la demandada expresan que no se dan los extre-
mos formales de insuficiencia que el recurso le asigna al voto del magistrado que se expide
en tercer término y que “... s6lo hay una apreciacion distinta de lo que le hubiera gustado a
la actora sobre los mismos hechos ...”, por lo que solicitan el rechazo del recurso. Previo a
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ingresar en la consideracion de los agravios advierto, ademas de los argumentos traidos en
su voto por el Dr. SODERO NIEVAS, que cabe resaltar un aspecto formal, referido a que el
“a quo” conforme fs. 215 acollard los autos “ENTRETENIMIENTOS PATAGONIA S.A.
S/ICONSIGNACION” Expte. N° 14027/00 del registro del mismo Tribunal del Trabajo, en
los cuales con fecha 22.06.2001 a fs. 84 se decreto: “... Atento la conexidad existente ... re-
sultando indispensable dictar sentencia en ambos simultdneamente a los efectos de expedir-
se sobre el cumplimiento del requisito de integridad del pago que se consigna ... acumulen-
se los mismos a los efectos de dictar una Unica sentencia ...”. Dicho proveido fue notificado
a los letrados de la demandada a fs. 86 y a la mandataria de la accionante a fs. 87 el
09.08.2001, y fue consentido por las partes, a lo que alude tan solo el Juez de segundo voto
afs. 223.

Abordando la consideracién del recurso tengo para mi que la actora tuvo una relacion de
empleo con la demandada desde el 15.06.1997 (ver fs. 7) en la que, ya avanzado el afio
2000, surgieron serias divergencias por las funciones cumplidas o a cumplir y sus retribu-
ciones, que, para el caso de la actividad, tienen un salario segun la modalidad del recibo de
fs. 7 mas la participacion proporcional en la denominada “caja de empleados” (ver fs. 2/5
sobre categorizacion y puntaje efectuado por la empleadora e informe de fs. 157 del que
surge una “Comision Interna Recaudadora de Propinas de Caja de Empleados de Entrete-
nimientos Patagonia S.A. suscripto por RICARDO O. BRAVO, en respuesta al Oficio nro.
793/01 recibido por Claudia WAGNER).

La accionante cumplia ciertas tareas por las cuales pretendia una recategorizacion, de la que
algunos elementos surgen de las piezas ya citadas, pues de “Pagador Clase C” al
30.11.1997 (fs.7) paso6 a “Pagador Clase E” el 18.07.2000 (fs. 2/5), segun instrumento fir-
mado por el Ing. AUGUSTO E. VIDAL RODRIGUEZ en representacion de
ENTRETENIMIENTOS PATAGONIA S.A.y, ante sus reclamos para ser tenida por “su-
pervisora”, la empleadora le reconocié: a) Un “complemento remuneratorio” con fecha
23.11.2000 (ver fs. 33/34), sélo cuando cumpliera tareas de tal, y b) diferencias a su favor
por funciones cumplidas en el periodo no prescripto calculadas entre las retribuciones de la
categoria que ostentaba y la que pretendia, con la argumentacién de que “... esta firma li-
quidara y abonara la diferencia de categoria existente entre la reconocida en sus recibos
(que es la que en realidad desempefia) y la de supervisor, con mas los rubros: diferencia de
puntaje de empleados, diferencia de S.A.C. y diferencia de vacaciones ” (ver fs. 37, de fe-
cha 25.11.2000). Asimismo, el autodespido de la actora se centra en la injuria grave por la
situacion de “mobbing” que, segln invoca, hubo de soportar ante el desconocimiento de las
funciones realmente cumplidas y la correspondiente contraprestacion salarial para la activi-
dad, cuyos reclamos datarian de mediados del afio 2000 (con los que contemporaneamente
comenzaron sus problemas de salud, que dieron lugar a consultas y tratamiento médico;
diagnostico y terapia psicoldgicos); el intercambio epistolar en el que recurrentemente era
apercibida de ser despedida, y el mismo tardio reconocimiento factico de las diferencias a
su favor, pero solamente retroactivo, por parte de la empleadora. -

El principio “in dubio pro operario” imponia a la instancia de mérito la ponderacion de esos
factores del “mobbing” en todo su contexto y resolverla, aunque ha de admitirse que no
fueron suficiente ni acabadamente expuestos por la parte actora, pues gozan apenas de un
“minimun” para ser contemplados en la instancia.

Ademas de las plurales constancias de fs. 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 17 y 18 de los Dres.
WASSERMAN, ALMADA FRANCIOSI, VARELA, LORENZO y COCONI en cuanto al
“agotamiento”, “stress”, “distimia”, “gran preocupacion vy litigio laboral”, “ansiedad y an-
gustia relativa con la actividad”, se aprecia que es la demandada ENTRETENIMIENTOS
PATAGONIA S.A. quien el 26.10.2000 encomienda a la Licenciada DIANA PUENTES
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DE SANCHEZ examinar a la que hasta entonces era su empleada (ver fs. 22 del Expte.
acollarado 14.027/2000 del “a quo”). Esta profesional el 31 de ese mismo mes produce un
informe “confidencial” para la empleadora en el que dictamina *... sintomas emocionales,
comportamentales y fisicos, compatibles con un trastorno adaptativo mixto, con ansiedad y
estado de animo depresivo. La aparicion de esta sintomatologia, posiblemente sea respuesta
a un estresante referente al area laboral. Se aconseja psicoterapia y suspension de las activi-
dades laborales por 15 (quince) dias ... Segun la evolucidn, se debera evaluar el alta y el re-
integro laboral ...” (fs. 21).

La misma profesional PUENTES DE SANCHEZ a fs. 23 el 22.11.2000 indica que “... debe
continuar psicoterapia y suspension de las actividades laborales ...”. A su vez el 27.12.2000
(dos dias antes de la iniciacion de la accién de consignacion del 29 de ese mes, por $
11.415,35, depositados judicialmente el 02.01.2001), la psicéloga de la empresa certifica:
“... la Sra. Beatriz Dufey se encuentra muy angustiada y deprimida, como reaccién a la difi-
cil situacion laboral en la que se encuentra. Se indica ademas continuar con la suspension
de las actividades laborales por veinticinco (25) dias mas y psicoterapia ...” (fs. 40).

La comunicacion de fs. 42 por la cual la accionante se da por despedida “por grave injuria
laboral” se funda en el “allanamiento de la recategorizacién”, que le es parcialmente reco-
nocida hacia atras pero no para adelante (ver el ya citado Expte. 14027/2000), y queda suje-
ta a que, en cada caso, la empleadora le asigne otras funciones de mayor responsabilidad
que las de la categoria de sus recibos, como asimismo en haber “... padecido desde el mes
de Agosto/2000 graves persecuciones que [la] llevaron a somatizar las tensiones y descali-
ficaciones que en forma abrupta [le] hicieron .... Al enfermar[se] hasta llegaron a negarse a
recibir los certificados médicos pertinentes, amenazando[la] de dar[la] por despedida por
abandono de trabajo ...”. Insisto en que no corresponde a la instancia extraordinaria la meri-
tuacion del facto, pero si ingresar en la razonabilidad del juzgamiento por el grado con ajus-
te al derecho a aplicar. Evidentemente, no se aprecia en el segundo voto de fs. 216/227 una
objetiva aprehension de dichas cuestiones de hecho y prueba en funcién de la referida invo-
cacioén del “mobbing” por parte de la actora, con un adecuado y racional correlato de la se-
cuencia de la instrumental glosada por ambas partes en los Exptes. acollarados Nros.
14.047/2001 y 14.027/2000 del registro del mismo Tribunal del Trabajo.

Segun el primer voto (fs. 221), “la actora se enfermd como resultado del conflicto laboral
con laempresa ...”.

Nada dice la mayoria sentenciante para descalificar tal plexo probatorio, siendo deber de
quien juzga respetar la congruencia en la interpretacion de todos los elementos arrimados
licitamente al proceso. No obstante corresponde puntualizar aqui el disvalor ético de la pre-
sentacion indebida de las piezas de fs. 61/76, las que fueron bien excluidas de la considera-
cién por el “a quo” a fs. 166/167, en atencion a que violaban flagrantemente normas de pri-
vacidad y garantismo, entre otras, la inviolabilidad de la privacidad, las formas licitas de la
produccion de la prueba, la defensa en juicio y el debido proceso, por lo que su presenta-
cion en la causa hasta habria merecido reproche deontoldgico a quien intent6 usar de ellas.

El segundo votante manifiesta que “...[d]el profuso intercambio epistolar sin prestacion
efectiva de tareas por parte de la trabajadora que comprendié el lapso entre agosto y no-
viembre solo se rescata la alegada imposibilidad de la misma para cumplir su débito, con
respaldo en los certificados médicos agregados [...] La empresa asumié el contralor a su
cargo derivando la atencion de la trabajadora mediante comunicacion de fs. 30, extremo
que fue encauzado satisfactoriamente para ambas partes.- No encuentro entonces probada la
existencia de injuria grave ...”. Antes habia dicho que “... intempestivamente, la actora opta
por denunciar el contrato ... alegando ... graves persecuciones ... Debo poner de resalto que
la prolongada ausencia de prestacion concreta del débito de la actora, nada tuvo que ver —
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por lo menos en lo explicitado- con la abrupta intimacion reparatoria que traduce la intima-
cion de fs. 32 ...”. Los antecedentes que he resefiado denotan un tenor arbitrario del juzga-
dor, ademas de una errénea aplicacion de la ley, pues se omite prueba esencial y la presun-
cion a favor de la empleada. El Juez de tercer voto a cargo de dirimir interpreta de modo
“sui generi” el intercambio epistolar sobre el “quantum” de la remuneracion al poner en la
voluntad de la empresa “... ofrecer hacia el futuro un adicional remuneratorio ...”, que no es
tal, ya que la pieza de fs. 33/34 no lo otorga explicitamente y condiciona en adelante el re-
conocimiento de una mayor retribucién, en tanto, sostiene que “... a fines de no perjudicarla
con la asignacién de funciones que no esta en condiciones de cumplir, de aqui en mas y en
el caso de serle requerida la funcién de supervisora, le sera liquidado un complemento re-
muneratorio en proporcién a los juegos en los cuales se desempefie ...” (El subrayado me
pertenece).

Nada dice en cuanto al “mobbing” (o persecucién) y se limita a compartir “... los restantes
argumentos ...” y adherir “... en todo al voto del Dr. Asuad ...”. De tal modo no dirime fun-
dadamente, y el S.T.J. tiene reiterada doctrina legal al respecto, bien citada por la recurren-
te.- Este Superior Tribunal ha dicho: “Corresponde hacer lugar al recurso de casacion y de-
clarar la nulidad de la sentencia impugnada atento que la misma carece de la debida funda-
mentacion exigida por las normas procedimentales vigentes, articulos 163 y 164 del CPCC..
En autos, no obstante que el tercer votante no se limitd a una simple ‘adhesion’, lo manifes-
tado en caracter de fundamentacion, carece de la suficiencia requerida para tener por supe-
rado el simple 'Adhiero’. Ello asi, porque frente a la extrema divergencia de los preopinan-
tes respecto de la interpretacion de los hechos y la disimil significacion asignada a las prue-
bas rendidas, se imponia que el tercero efectuara un desarrollo acabado de los hechos y de
la significacién asignada a las pruebas que lo llevaron a la conviccion de la solucion que
propugnara. La labor intelectual realizada por el dirimente debe quedar plasmada en la re-
daccion de su voto como garantia de suficiente y adecuada motivacion de la sentencia”
(STIRNSC: Se. 59/99 “LANTCHNER S.A.”, entre otras). - La instancia de mérito no va-
loré adecuadamente la causal de persecucion personal en el empleo invocada al demandar
(ver fs. 78), la que, en la ciencia y la técnica de la administracion de recursos humanos apli-
cados al trabajo, se conoce como “mobbing” y que el Presidente de la Sociedad Galcha de
Medicina del Trabajo (SOGAMT), MAURO AZEVEDO DE MOURA, define como “... el
establecimiento de comunicaciones no éticas, generalmente entre un superior ... y su subor-
dinado, el mobbing, término derivado de “mob” (horda, plebe), se caracteriza por la repeti-
cion de comportamientos hostiles, técnicas de desestabilizacién ... contra un(a) trabaja-
dor(a) que desarrolla como reaccidn graves problemas psicolégicos duraderos. Es un proce-
so destructivo sutil, que puede llevar a la discapacidad permanente, como asi también a la
muerte de la victima ... La agresion tiende a desencadenar ansiedad, y la victima se coloca
en actitud defensiva (hiper vigilancia) por tener una permanente sensacion de amenaza,
surgiendo sentimientos de fracaso, impotencia y baja autoestima. El(la) trabajador(a) queda
desestabilizado(a), ..., debilitado(a) y estigmatizado(a), siendo considerado(a) como una
persona de “dificil convivencia”, “mal caracter” y “loco”(a) ... La victima que continda tra-
bajando es responsabilizada por la caida de la produccion y por la falta de calidad del pro-
ducto producido o del servicio prestado. Por presentar depresion reactiva, disturbios del
suefio, mareos, pérdida de la concentracion, irritacion, y por contar con escasa informacion
sobre sus tareas, estd mas propenso a sufrir accidentes de trabajo, ... Las empresas pierden
tanto en los costos tangibles (pérdida de la eficiencia, ausentismo, reclutamiento y selec-
cion, litigios en la justicia, aumento de accidentes y enfermedades de trabajo), como en los
costos intangibles, (reputacidn de la empresa, relaciones con la sociedad y sabotaje). La so-
ciedad en general pierde por causa de los gastos previsionales, debido a las discapacidades
para el trabajo. Vale destacar que el sufrimiento del(de la) trabajador(a) es reconocido co-

81



@ Wrsverdidad Nacional de o Matania

Florencio Varela 1903 - San Justo - Buenos Aires - Argentina

mo enfermedad del trabajo por la legislacion brasilefia. Como respuesta al cuadro descripto,
es recomendable realizar un buen andlisis. Es decir, si existe realmente la amenaza (regular
y por largo periodo de tiempo) de la dignidad y/o la integridad fisica o psiquica como con-
secuencia de un comportamiento hostil por parte de una o varias personas, se puede pensar
en acoso moral, mobbing , bullying o harcelement. El(la) trabajador(a) debe reaccionar lo
mas pronto posible y realizar la denuncia, buscando ayuda dentro de la empresa en Recur-
sos Humanos, o externamente en su sindicato ...” (www.sht.com.ar, Temas de Recursos
Humanos, Acoso Moral).

La OIT reconoce al "mobbing™ como concepto: es la persecucion psicoldgica laboral. La
psiquiatra francesa MARIE FRANCE HIRIGOYEN entiende como acoso moral en el tra-
bajo, "cualquier manifestacion de una conducta abusiva y, especialmente, los comporta-
mientos, palabras, gestos, actos y escritos que pueden atentar contra la personalidad, la dig-
nidad o la integridad psiquica o fisica de un individuo, o que puedan poner en peligro su
empleo o degradar el clima de trabajo” (www.upcnsfe.org.ar).

El Profesor espafiol JESUS MORANT VIDAL, expresa: “En nuestro pais, el Instituto Na-
cional de Seguridad e Higiene en el Trabajo define el acoso moral como ‘el ejercicio de vio-
lencia psicoldgica externa que se realiza por una 0 mas personas sobre otra en el &mbito la-
boral, respecto de la que existe una relacion asimétrica de poder'. También es interesante la
definicién que ofrece la profesora Moran Astorga, al conceptuar el mobbing como ‘el mal-
trato persistente, deliberado y sistematico de varios miembros de una organizacién hacia un
individuo con el objetivo de aniquilarlo psicolégica y socialmente con el fin de que aban-
done la organizacion'. En suma, nos encontramos ante un fenémeno, el acoso moral en el
trabajo, presente en las sociedades altamente industrializadas al que se ha acufiado un tér-
mino especifico en cada pais. Asi, en Gran Bretafia se ha calificado como mobbing (acoso
grupal), en Estados Unidos como bullying (intimidacién), y en Suecia, el profesor Leymann
lo califica de psicoterror. En Espafia, como hemos visto, se emplea el término acoso moral.
Con todo, hay que advertir que existen subespecies dentro del fenémeno que estamos anali-
zando. asi, podra ejercerse por el jefe sobre uno o méas subordinados (en cuyo caso habla-
mos de bossing); por unos subordinados sobre el jefe o sobre otros jerarquicamente inferio-
res (mobbing vertical); o por unos empleados sobre otros a su mismo nivel (mobbing hori-
zontal). Resumiendo lo anterior, podemos definir el fendmeno del mobbing como una con-
ducta hostil o intimidatoria que se practica hacia un trabajador desde una posicién jerarqui-
ca superior o desde un grupo de iguales hacia los que este mantiene una subordinacién 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 ob-
jeto 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 pro-
vocar en su maximo nivel el vacio organizacional del acosado, con las logicas consecuen-
cias que ello comporta para su bienestar fisico, psicoldgico y social, tanto dentro de la or-
ganizacion laboral como fuera de ella ...” (www.noticias.juridicas.com, Mobbing, Aspectos
Socioldgicos y Juridicos del Problema, Nov. 2002.)- Dice “Autosuficienciapress” al respec-
to: “... En el acoso moral o mobbing (asalto en inglés) ..., la victima se debate entre conser-
var su puesto o sufrir el abuso de personas con poder para vulnerarla. Pero en la actualidad
el ambito laboral no se limita al espacio fisico de trabajo. Muchas personas trabajan desde
su casa 0 se mueven en el interior del entramado de redes, ... donde la credibilidad es esen-
cial para pertenecer. El network mobbing se produce en este espacio amplio y poco defini-
do donde las victimas tienen pocas posibilidades de defenderse. Por su parte, los receptores
de los agravios no se dan cuenta gque estan sufriendo una manipulacién y una invasion a su
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intimidad ...” (www.tabloide.eurofull.com; Autosuficiencia, Revista Digital, Acosados en la
Red, 13.01.2003).

La Dra. ANDREA FABIANA MAC DONALD en “DIARIO JUDICIAL”, public6 un tra-
bajo académico bajo el titulo de “MOBBING: UN NUEVO FENOMENO EN EL
DERECHO LABORAL”, en el que entre otras consideraciones, expresa: “... Heinz Ley-
mann, psicologo, fue el primer experto europeo en dar una definicion técnica de
“MOBBING” como el encadenamiento sobre un periodo de tiempo bastante corto de inten-
tos o acciones hostiles consumadas, expresadas o manifestadas, por una o varias personas
hacia una tercera: el objetivo ... un proceso de destruccién que provoca la exclusion laboral
dirigida hacia una tercera persona, que en realidad es la victima, el objetivo. El MOBBING
es una forma de violencia discriminatoria hacia una determinada persona por parte de sus
superiores o el resto de sus compafieros que afecta por igual a hombres y mujeres de todas
las edades y puede llegar a causar el hundimiento psicoldgico. Los especialistas han defini-
do diferentes fases del fenémeno, lo cual significa que si no se previene a tiempo puede lle-
gar a ser causa de despido, del abandono voluntario del trabajo y hasta llevar al suicidio a la
victima del MOBBING. EI mismo comienza a manifestarse cuando se lo obliga al trabaja-
dor a realizar trabajos contra su propia voluntad, cuando lo cambian habitualmente de ubi-
cacién, cuestionan todas sus decisiones, lo critican, dicen que tiene problemas psicoldgicos
o simplemente lo ignoran ... se ejerce sobre el trabajador una presién psicoldgica teniendo
como consecuencia el despido o renuncia del mismo.- Este fendmeno social debe darse en
el ambito de las relaciones laborales. Se ejerce una violencia psicoldgica extrema y prolon-
gada en el tiempo. En Espafia se lo ha calificado como -psicoterror laboral-. En cuanto a las
manifestaciones mas comunes son: acciones contra la reputacion o la dignidad, contra el
ejercicio de su trabajo, manipulacion de la comunicacion o de la informacion ... En cuanto a
las consecuencias negativas del MOBBING, éstas afectan al trabajador ya que dafian su sa-
lud fisica y psiquica (insomnio, estrés, depresion, etc.) ... las victimas del MOBBING se ca-
racterizan por reunir condiciones excelentes en su desempefio laboral ... este fendmeno
mencionado se compone de una serie de actos aislados realizados por los hostigadores que
tienen por objetivo que la victima se sienta atemorizada, se sienta indtil y culpable de los
actos que comete debido a la inseguridad que crece dado el hostigamiento que padece [...]
En Argentina este término estd poco difundido y no existe legislacién al respecto” -
autonoma, obviamente fuera de la amplitud interpretativa de los arts 242, 66 y cc de la
L.C.T.-. No obstante, el informe de la ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL
TRABAJO (O.1.T.) del afio 1998, ya suministraba estadisticas de nuestro pais e incluia un
comentario sobre el particular del especialista en Derecho Laboral Dr. HECTOR
RECALDE, que califica la situacién argentina en tal ambito como "muy grave".

Entre otras conclusiones, la Dra. MAC DONALD agrega: “El MOBBING tiene como con-
secuencia la exclusion definitiva del trabajador del ambito laboral en donde se desempefia
[...]- Soy de opinion que el mismo es un acoso laboral sufrido por el trabajador que bien tie-
ne componentes psicologicos que llevan a la victima del MOBBING a la autodestruccion
psicoldgica y/o fisica” (www.diariojudicial.com/printfriendly
.asp?IDNoticia_Cabecera=21042).- La Camara Nacional del Trabajo, Sala VI ha dicho:
“Las situaciones de acoso ... son factibles dentro de toda relacion de trabajo, motivando los
consiguientes roces entre dependientes y empresarios y dando lugar a controversias juridi-
cas de dificil solucion, toda vez que no puede ignorarse que las situaciones de acoso se dan
en un ambito de privacidad, que impone que el trabajador denunciante corra con la dificil
carga probatoria de acreditar que fue, efectivamente, sometido a hostigamiento con fines
sexuales. Para ello es valido cualquier medio probatorio, incluso el testimonial ...” (SENT.
53965 15/3/01 "DENTONE, JOSEFINA C/ SEGURIDAD Y CUSTODIA SRL S/
DESPIDO", elDial - AL5A8).

83



@ Wrsverdidad Nacional de o Matania

Florencio Varela 1903 - San Justo - Buenos Aires - Argentina

La Céamara Nacional en lo Civil, Sala A, en Exp. 110479/96 - "P., M. c/ Cia. de
SERVICIOS HOTELEROS s.a. s/ dafios y perjuicios” - 05.06.2001, sostuvo: “... En tal sen-
tido, las ofensas a dicho derecho (art. 19 C.N. y art. 1071 CC ) pueden materializarse por el
acoso ... en la esfera laboral, siendo causa de afliccion, mortificacion, apesadumbramiento,
dolor, angustia, humillacion y desmedro de la dignidad, todas ellas, en definitiva, afeccio-
nes legitimas de la zona espiritual intima y reservada de la persona que resulta ser sujeto
pasivo de tal accionar, mereciendo, en su caso, el reproche de la ley y una adecuada repara-
cion. No habra de permitirse que las ya fragiles y precarias condiciones laborales en que se
desempefian miles de individuos en razén del elevado nivel de desocupacién que se consiga
en las estadisticas oficiales se vean agravadas por las conductas asumidas por empleadores
0 superiores jerarquicos, quienes munidos de un rol o posicion dominante, dada la situacion
actual del mercado laboral, menoscaban, avasallan el derecho de intimidad del dependiente,
zona reservada exclusivamente a la incumbencia de éste, que no puede ser atravesada por
esta dominancia que hoy dia conllevan las relaciones de trabajo” (elDial - AA956 ).

Con relacion a los protagonistas del mobbing se ha dicho: “Se debe destacar que el mob-
bing puede ser ejercido en forma vertical y horizontal. EI primero de ellos es el que ejecuta
el empleador o un superior jerarquico contra el trabajador y mediante el cual se pretende el
retiro del obrero de la empresa, por resultar su presencia incomoda.

Dicha 'incomodidad’ puede obedecer, entre muchas otras causas, a la eficiencia del atacado,
a su elevado nivel intelectual, a una posibilidad de ascenso o por contar con una lucidez que
a las claras excede a la del mobber. La segunda hipdtesis es la que se genera entre pares, es
decir, entre trabajadores, pues ven en la victima un probable y futuro rival laboral, con me-
jores condiciones de ascenso Yy progreso que las propias” (Sandra Assad: “La reparacion de
los dafios laborales. Discriminacion en la Ley de Contrato de Trabajo: el mobbing” L.L.
04.04.05). La misma Dra. Assad cita entre sus antecedentes legislativos internacionales y
nacionales la Declaracion de los Derechos Humanos de las Naciones Unidas de 1948, la
Convencion de New York de 1967, el Pacto de San José de Costa Rica de 1960, la Conven-
cion sobre la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer de 1980, la Constitucion
Nacional, el Convenio N° 111 de 1958 de la O.1.T, laL.C.T. y las Leyes Nacionales 23.592
y 25.013 . -

Pues bien, la remision a la figura del “mobbing” no comporta invadir la esfera de compe-
tencia exclusiva de la instancia de mérito en cuanto a ponderar si la situacion descripta al
accionar se ha configurado o no en dicho plexo probatorio, sino a determinar que el juzga-
dor, al decidir por mayoria, no solamente no tuvo en cuenta la validacion de la causal efec-
tuada por el primer votante en el punto 5) de fs. 221, sino que ademas omitié un pronun-
ciamiento al respecto con marginacion de la presuncion a favor del trabajador al aseverar el
Juez de segundo voto de modo dogmatico que la persecucién no pudo haber sido tal, por
cuanto la accionante no trabajé durante el periodo previo a darse por despedida, a lo que
adhirid sin fundar el tercer votante dirimente. -

Las piezas atribuidas a la Licenciada PUENTES DE SANCHEZ a fs. 21, 22, 23 y 40, mas
las intimaciones a retomar sus tareas bajo apercibimiento de tener por abandono de trabajo
cuando existian certificados médicos a favor de la actora obrantes a fs. 25, 27, 29 y el cam-
bio de estrategia a partir de fs. 33/34, 37 y 41 a partir de la actuacion profesional de la psi-
cologa designada por la propia empresa, por cierto que ameritaban una valoracion de otra
indole, no arbitraria ni dogmaética, no solamente por el “in dubio pro operario”, sino en fun-
cion del alegado “mobbing”, en el segundo y tercer voto, respecto a cuya existencia o in-
existencia -INSISTO- no nos corresponde ingresar por ser propio del grado.

Asi, resulta:
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A.- La sentencia omite considerar Yy pronunciarse sobre los acollarados
“ENTRETENIMIENTOS PATAGONIA S.A. SICONSIGNACION” (Expte. 14.027/2000
del Tribunal del Trabajo, ver fs. 84, 22.06.2001. idem en el presente, ver fs. 215,
07.12.2001).- La Cémara Federal de Apelaciones en lo Civil y Comercial de la Capital Fe-
deral, dijo el 29-6-1998: “... La acumulacion de procesos produce la suspension del curso
de los expedientes que estuvieren mas cercanos a la sentencia, hasta que los restantes se en-
cuentren en igual estado, por cuanto la totalidad de ellos se deciden al mismo tiempo por
una sentencia Unica, no pudiéndose fraccionar la continencia de la causa expidiendo por se-
parado y en tiempo diferente sentencias independientes, lo que daria lugar a la nulidad pro-
cesal. es violatoria de la garantia de la defensa en juicio la sentencia dictada en uno de ellos,
si omite considerar las cuestiones planteadas en los otros acumulados por razones de co-
nexidad y a fin de que se dictara una unica sentencia (Conf.. Falcon, E. M., "Codigo proce-
sal civil y comercial de LA NACION, Anotado, concordado, comentado™, T. II, P. 230 Y
SU CITA). Ver “ESTADO NACIONAL MINISTERIO DE DEFENSA C/COMPANIA
ARGENTINA DE TRANSPORTES MARITIMOS SA S/PROCESO DE EJECUCION.
CAUSA N° 22.260/96.- VOCOS- CONESA - MARIANI DE VIDAL.- (elDial - AF1160).
Asimismo: “... Cuando se pretenda obtener la acumulacion de distintos procesos, para que
sea el mismo juez que decida con criterio unitario y en una sola sentencia (art. 194, C. Pro-
cesal), se requiere que las causas se encuentren en la misma instancia, que el juez que deba
entender sea competente por razon de la materia y que puedan sustanciarse por los mismos
tramites -excepto el caso contemplado en la tltima parte del art. 188 del Codigo adjetivo- y,
fundamentalmente, que exista conexidad entre las distintas pretensiones, de modo tal que lo
que se resuelva en una de ellas incida en las demas ...” ("Guida, Samerio Pascual ¢/ Guida,
Marcelo s/ Desalojo™ - CC0201 - LP - B 66837 RSI-117-89 | - 11.04.1989.- MAG.
VOTANTES: Montoto — Sosa- "Vergel, Héctor ¢/ Luchetti, Elsa y otros s/ Desalojo" -
CCO0201 - LP - B 72241 RSI-227-91 | - 29.10.1991.- MAG. VOTANTES: Sosa — Crespi.-
elDial - W37C2). “La acumulacion de procesos en virtud de existir conexidad entre las ac-
tuaciones, no significa subsumir las cuestiones planteadas en un proceso a las vicisitudes
del otro. Los procesos acumulados mantienen su identidad e individualidad durante el tra-
mite motivo por el cual las cuestiones procesales planteadas en cada uno de ellos no se co-
munican al otro u otros. La finalidad de la acumulacion es el dictado de una sentencia Unica
en la que las cuestiones que son comunes a todos los procesos sean resueltas en forma con-
junta. Pero ello no significa que deba existir tramite y resolucion unificada de las diversas
pretensiones y defensas que los litigantes pudieran hacer valer en cada uno de ellos, las que
guardan individualidad y deben ser resueltas en forma independiente ...” (Godoy, Catalina y
otro ¢/ Schewert, Carlos y otros s/ Dafios y perjuicios™ - CC0202 - LP 92027 RSD-81-4 S -
13.04.2004 - Juez FERRER (SD) MAG. VOTANTES: Ferrer-Suérez.- elDial - W176D9 ).

Elementales razones de buen orden, que se tuvieron en cuenta al disponer la acumulacion
de los expedientes, imponian una solucion expresa del juicio de consignacion, que evitara
dejar librada a la interpretacion el resultado final de dicha cuestion en la decision mayorita-
ria de la Céamara. La instancia de grado tiene pendiente de resolucion el Expte. N°
14.027/2000, sea en un sentido u otro, receptando o rechazando la accion o eventualmente
declarando que por su dacién en pago y autorizacion de retiro del 2-1-2001 (ver fs. 52), pu-
do devenir en abstracto. B.- El segundo votante incurre en arbitrariedad e incongruencia en
la ponderacion del plexo probatorio en cuanto a la acreditacion de la grave injuria de la in-
vocada persecucion, o “mobbing”, al omitir considerar y resolver sobre prueba esencial an-
tes descripta. - C.- Sobre esa misma causal, el tercer votante adhiere sin fundar, atento que
le correspondia dirimir y esta incurso en dogmatismo al presumir que la conducta laboral y
procesal de la actora obedeci6 al precedente “CIFUENTES”, cuando expresa “... asumo que
el precedente debe haber influido en Dufey. Solo asi se entiende su posicion inflexible ante
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los ofrecimientos de la empresa, ya para mantener la relacion, ya para concertar una des-
vinculacion. Seguramente también habra influido en la empresa para ofrecer una compen-
sacion casi absoluta en los términos de la sentencia Cifuentes y hacia el futuro distinguir —al
menos salarialmente- una nueva categoria ...”. Ml VOTO.

A la misma cuestion el sefior Juez doctor Alberto I. BALLADINI dijo: Atento a la coinci-
dencia de los votos precedentes, ME ABSTENGO de emitir opinion (art. 39 de la L.O.).

A la segunda cuestion el sefior Juez doctor Victor Hugo SODERO NIEVAS dijo:

Por las razones expuestas al tratar la primera cuestion propongo al Acuerdo hacer lugar
parcialmente al recurso extraordinario de inaplicabilidad de ley deducido a fs. 239/243 por
la parte actora y declarar la nulidad -también parcial- de la sentencia de fs. 216/226 cir-
cunscripta exclusivamente al tratamiento de la cuestion referida a la persecucion laboral de
que habria sido victima la trabajadora y su valoracion como causal de autodespido. Conse-
cuentemente, deberén remitirse las actuaciones al Tribunal de origen para que, con distinta
integracidn, proceda a dictar un nuevo pronunciamiento con ajuste a lo aqui decidido. Tam-
bién propicio que las costas de esta instancia se impongan en el orden causado en atencion
al modo como se resuelve. ASI LO VOTO.

A la misma cuestion el sefior Juez doctor Luis LUTZ dijo:

ADHIERO al voto que antecede en cuanto a hacer lugar parcialmente al recurso extraordi-
nario de inaplicabilidad de ley deducido a fs. 239/243 por la parte actora y declarar la nuli-
dad -también parcial- de la sentencia de fs. 216/226 circunscripta exclusivamente al trata-
miento de la cuestion referida a la persecucion laboral de la que la trabajadora invoca haber
sido victima y su valoracion como causal de autodespido, con remision de las actuaciones
al Tribunal de origen para que, con distinta integracion, proceda a dictar un nuevo pronun-
ciamiento con ajuste a lo aqui decidido. También propicio que las costas de esta instancia
se impongan en el orden causado en atencion al modo como se resuelve.- Agrego la adver-
tencia de “ut supra”, en cuanto esta pendiente de resolucién la consignacién del Expte nro.
14027/2000, que corre por cuerda. ASI LO VOTO.

A la misma cuestién el sefior Juez doctor Alberto I. BALLADINI dijo:
ME ABSTENGO de emitir opinidn.

Por ello,

EL SUPERIOR TRIBUNAL DE JUSTICIA DE LA PROVINCIA
RESUELVE:

Primero: Hacer lugar parcialmente al recurso extraordinario de inaplicabilidad de ley dedu-
cido a fs. 239/243 por la parte actora y declarar la nulidad -también parcial- de la sentencia
de fs. 216/226 circunscripta exclusivamente al tratamiento de la cuestion referida a la per-
secucion laboral de la que la trabajadora invoca haber sido victima y su valoracion como
causal de autodespido. Consecuentemente remitir las actuaciones al Tribunal de origen para
que, con distinta integracion, proceda a dictar un nuevo pronunciamiento con ajuste a lo
aqui decidido.

Segundo: Costas en la instancia de legalidad en el orden causado en atencién al modo como
se resuelve.

Tercero: Regular -por su actuacion en esta instancia- los honorarios profesionales del doc-
tor Rodolfo L. RODRIGO en el 35% de los que le correspondieren en la instancia de origen
calculados en funcién de las sumas involucradas en la materia objeto de impugnacion; y los
de los doctores Carlos D. RINALDIS y Roberto STELLA -en forma conjunta- en el 25%
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calculados en igual forma (art. 14 y ccdtes. de la L.A.), los que deberan ser abonados en
ambos casos dentro del plazo de diez (10) dias de notificados. Notifiquese a la Caja Forense
y cumplase con la ley 869.

Tercero: Registrese, notifiquese y oportunamente devuélvanse.

87



@ Wrsverdidad Nacional de o Matania

Florencio Varela 1903 - San Justo - Buenos Aires - Argentina

Anexo Il: Normativo vigente
Nacional
Constitucion Nacional
Ley N° 20.744 Contrato de Trabajo
La Ley de Contrato de Trabajo y el nuevo art. 66-Nueva redaccion

Ley N° 26.485 De proteccion integral para prevenir, sancionar y erradicar la violencia
contra las mujeres en los ambitos en que desarrollen sus relaciones interpersonales. 11
de Marzo de 2009

Decreto N° 1011/10. Ley de Proteccion Integral a las Mujeres
19 de Julio de 2010 Reglamentacién de la Ley N° 26.485
Ley N°23.592 Actos discriminatorios 3 de Agosto de 1988
Cadigo Penal
Cadigo Civil
M.T.E. y S.S. Resolucion 5/2007 Creacién de la Oficina de Asesoramiento sobre Vio-
lencia Laboral 5 de enero de 2007.
Tratados Internacionales aplicables
DECLARACION UNIVERSAL DE DERECHOS HUMANOS (1948. NACIONES UNIDAS)
DECLARACION AMERICANA DE LOS DERECHOS Y DEBERES DEL HOMBRE (1948)

CONVENCION INTERNACIONAL SOBRE LA ELIMINACION DE TODAS LAS FORMAS DE
DISCRIMINACION RACIAL (1967)

CONVENCION AMERICANA SOBRE DERECHOS HUMANOS (PACTO DE SAN JOSE DE COSTA
RicA) (1969) En especial articulo N° 5 inc. 1°y articulos N° 11y 32

CONVENIO OIT Ne 111.CONVENIO RELATIVO A LA DISCRIMINACION EN MATERIA DE
EMPLEO Y OCUPACION, 4 DE JUNIO 1958- RATIFICADO POR ARGENTINA

CONVENCION INTERNACIONAL SOBRE ELIMINACION DE TODAS LAS FORMAS DE
DISCRIMINACION CONTRA LA MUJER (1979) En especial articulos N° 2y 11

PACTO INTERNACIONAL DE DERECHOS ECONOMICOS, SOCIALES Y CULTURALES (1966) En
especial articulos N° 7y 12

PACTO INTERNACIONAL DE DERECHOS CIVILES Y POLITICOS En especial articulo N° 17

CONVENCION INTERAMERICANA PARA PREVENIR, SANCIONAR Y ERRADICAR LA
VIOLENCIA CONTRA LA MUJER - "CONVENCION DE BELEM DO PARA™ Ley N° 24632

Normativa Provincial y CABA
Ciudad Auténoma de Buenos Aires

Ley N° 1225 04 Empleo Publico. Violencia Laboral. Prevencion y Sanciones. 5 de
enero de 2004

Provincia de Buenos Aires

Constitucion de la provincia — Reforma 2007

Ley N°13.168 Violencia Laboral. Prevencion. Sanciones. 5 de enero de 2004

Ley N° 14.040 Empleo Publico. Violencia Laboral. Prevencion. Sanciones y Modifica-
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cién. 5 de octubre de 2009

Decreto N° 2.032/09 Empleo Publico. Violencia Laboral. Prevencién. Sancién. Modifi-
cacion. 5 de octubre de 2009

Provincia de Entre Rios

Ley N°9.671/06 Trabajo. Violencia Laboral. Prevencion. 5 de enero 2006

Provincia de Jujuy

Ley N°5.349 Laboral Violencia. Erradicacion. Control. Sancion. 22 de mayo de 2003
Provincia de Misiones

Ley N° 4.245 Violencia Laboral. Sanciones. 28 de diciembre de 2005

Provincia de San Juan

Ley N° 7.939 Laboral Violencia. Prevencion. Régimen. 20 de noviembre de 2008 (Re-
glamentada por Decreto N° 408/10 28 de mayo e 2010)

Ley N° 7.961 Laboral Violencia. Prevencion. Régimen. Modificacion. 7 de enero de
2009 (Reglamentada por Decreto N° 408/10 28 de mayo e 2010)

Provincia de San Luis

Ley N° [-0678 Laboral. Violencia. Acoso Sexual. Régimen. 28 de octubre de 2009
Decreto N° 3.890/09

Provincia de Santa Fe

Ley N° 12.434 Laboral. Violencia Laboral. Régimen Sancionatorio. 1 de Agosto de
2005 (Reglamentada por Decreto N° 1.040/07 25 de junio de 2010)

Provincia de Tucuman

Ley N° 7.232 Contrato de Trabajo. Violencia Laboral. 23 de septiembre de 2002
Normativa municipal y comunal

Municipalidad de Morén

Ordenanza N° 8.723/06

Decreto N° 2.105/06

C M Rosario Santa Fe

Ordenanza 7899/2005 Administracién Publica. Violencia Laboral. Prevencién. Control.
Sancién y Erradicacion. Régimen. 22 de septiembre de 2005 (Reglamentada por Decreto
1840/2006)

Convenios Colectivos de Trabajo
CCT General para la Administracion Puablica Nacional

CCT N° 697/05 "E" Trabajadores del Instituto Nacional de Servicios Sociales para Jubi-
lados y Pensionados, INSSJP

CCT para el Personal de la Administracién Nacional de Aduanas

CCT para el Personal de la Corporacion del Mercado Central de Buenos Aires
CCT para el Personal de la Legislatura de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires
CCT para el sector publico saltefio
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Cadigo Penal

Titulo 111

DELITOS CONTRA LA INTEGRIDAD SEXUAL

(rubrica del titulo sustituida por art. 1° de la Ley N° 25.087 B.O. 14/5/1999)

(Nota Infoleg: Capitulo | y su rubrica: Adulterio, derogados por art. 3° de la Ley N°
24.453 B.O. 7/3/1995)

ARTICULO 118.- (Articulo derogado por art. 4° de la Ley N°24.453 B.O. 7/3/1995)
Capitulo 11

ARTICULO 119. - Sera reprimido con reclusion o prision de seis meses a cuatro
afios el que abusare sexualmente de persona de uno u otro sexo cuando, ésta fuera
menor de trece afios o cuando mediare violencia, amenaza, abuso coactivo o intimida-
torio de una relacion de dependencia, de autoridad, o de poder, o aprovechandose de
que la victima por cualquier causa no haya podido consentir libremente la accion.

La pena sera de cuatro a diez afios de reclusion o prisién cuando el abuso por su dura-
cién o circunstancias de su realizacion, hubiere configurado un sometimiento sexual
gravemente ultrajante para la victima.

La pena serd de seis a quince afios de reclusion o prision cuando mediando las cir-
cunstancias del primer parrafo hubiere acceso carnal por cualquier via.

En los supuestos de los dos parrafos anteriores, la pena seré de ocho a veinte afios de
reclusién o prision si:

a) Resultare un grave dafio en la salud fisica o mental de la victima;

b) El hecho fuere cometido por ascendiente, descendiente, afin en linea recta, herma-
no, tutor, curador, ministro de algun culto reconocido o no, encargado de la educacion
o0 de la guarda;

c) El autor tuviere conocimiento de ser portador de una enfermedad de transmision
sexual grave, y hubiere existido peligro de contagio;

d) El hecho fuere cometido por dos 0 méas personas, 0 con armas;

e) El hecho fuere cometido por personal perteneciente a las fuerzas policiales o de se-
guridad, en ocasion de sus funciones;

f) El hecho fuere cometido contra un menor de dieciocho afios, aprovechando la si-
tuacion de convivencia preexistente con el mismo.

En el supuesto del primer parrafo, la pena sera de tres a diez afios de reclusion o pri-
sion si concurren las circunstancias de los incisos a), b), d), e) o f)."

(Articulo sustituido por art. 2° de la Ley N° 25.087 B.O. 14/5/1999)
DELITOS CONTRA LA LIBERTAD

Capitulo 111

Violacién de Secretos y de la Privacidad

(Epigrafe sustituido por art. 3° de la Ley N° 26.388, B.O. 25/6/2008)

ARTICULO 153. - Sera reprimido con prision de quince (15) dias a seis (6) meses el
que abriere o accediere indebidamente a una comunicacion electronica, una carta, un
pliego cerrado, un despacho telegrafico, telefénico o de otra naturaleza, que no le esté
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dirigido; o se apoderare indebidamente de una comunicacion electronica, una carta,
un pliego, un despacho u otro papel privado, aunque no esté cerrado; o indebidamente
suprimiere o0 desviare de su destino una correspondencia 0 una comunicacion electro-
nica que no le esté dirigida.

En la misma pena incurrira el que indebidamente interceptare o captare comunicacio-
nes electronicas o telecomunicaciones provenientes de cualquier sistema de caracter
privado o de acceso restringido.

La pena sera de prision de un (1) mes a un (1) afio, si el autor ademas comunicare a
otro o publicare el contenido de la carta, escrito, despacho o comunicacion electroni-
ca.

Si el hecho lo cometiere un funcionario publico que abusare de sus funciones, sufrira
ademas, inhabilitacion especial por el doble del tiempo de la condena.

(Articulo sustituido por art. 4° de la Ley N° 26.388, B.O. 25/6/2008)

ARTICULO 153 BIS. - Seréa reprimido con prision de quince (15) dias a seis (6) me-
ses, si no resultare un delito mas severamente penado, el que a sabiendas accediere
por cualquier medio, sin la debida autorizacion o excediendo la que posea, a un sis-
tema o dato informatico de acceso restringido.

La pena sera de un (1) mes a un (1) afio de prision cuando el acceso fuese en perjuicio
de un sistema o dato informatico de un organismo publico estatal o de un proveedor
de servicios publicos o de servicios financieros.

(Articulo incorporado por art. 5° de la Ley N° 26.388, B.O. 25/6/2008)
TITULO XI

DELITOS CONTRA LA ADMINISTRACION PUBLICA

Capitulo IV

Abuso de autoridad y violacion de los deberes de los funcionarios publicos

ARTICULO 248. - Sera reprimido con prisién de un mes a dos afios e inhabilitacion
especial por doble tiempo, el funcionario publico que dictare resoluciones u 6rdenes
contrarias a las constituciones o leyes nacionales o provinciales o ejecutare las orde-
nes o resoluciones de esta clase existentes o no ejecutare las leyes cuyo cumplimiento
le incumbiere.

LIBRO SEGUNDO

DE LOS DELITOS

TITULO |

DELITOS CONTRA LAS PERSONAS
Capitulo I

Lesiones

ARTICULO 89. - Se impondré prision de un mes a un afio, al que causare a otro, en
el cuerpo o en la salud, un dafio que no esté previsto en otra disposicion de este codi-

go.
ARTICULO 90. - Se impondréa reclusion o prision de uno a seis afios, si la lesion

produjere una debilitacion permanente de la salud, de un sentido, de un 6rgano, de un
miembro o una dificultad permanente de la palabra o si hubiere puesto en peligro la
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vida del ofendido, le hubiere inutilizado para el trabajo por mas de un mes o le hubie-
re causado una deformacion permanente del rostro.

ARTICULO 91. - Se impondra reclusion o prision de tres a diez afios, si la lesion
produjere una enfermedad mental o corporal, cierta o probablemente incurable, la in-
utilidad permanente para el trabajo, la pérdida de un sentido, de un 6rgano, de un
miembro, del uso de un érgano o miembro, de la palabra o de la capacidad de engen-
drar o concebir.

ARTICULO 92. - Si concurriere alguna de las circunstancias enumeradas en el arti-
culo 80, la pena sera: en el caso del articulo 89, de seis meses a dos afios; en el caso
del articulo 90, de tres a diez afios; y en el caso del articulo 91, de tres a quince afos.

ARTICULO 93. - Si concurriere la circunstancia enunciada en el inciso 1° letra a)
del articulo 81, la pena sera: en el caso del articulo 89, de quince dias a seis meses; en
el caso del articulo 90, de seis meses a tres afios; y en el caso del articulo 91, de uno a
cuatro afos.

ARTICULO 20 bis.- Podra imponerse inhabilitacion especial de seis meses a diez
afios, aunque esa pena no esté expresamente prevista, cuando el delito cometido im-
porte:

1°. Incompetencia o abuso en el ejercicio de un empleo o cargo publico;
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Anexo Ill: Proyectos de Ley referidos al Acoso Moral
SECRETARIA PARLAMENTARIA
Direccion Secretaria
Direccion Comisiones
Direccion de Informacion Parlamentaria.
CAMARA DE DIPUTADOS
e« PROYECTO DE LEY

Iniciado: Diputados Expediente: 3013-D-2011 Publicado en: Tramite Parlamentario
n® 63 Fecha: 06/06/2011

Violencia Laboral: Régimen para su Prevencién, Control y Sancion.
FIRMANTES:

Pereyra, Guillermo An-

. Frente Para La Victoria - Pj Mendoza
tonio
Plaini, Francisco Omar  Frente Para La Victoria - Pj Buenos Aires
Cejas, Jorge Alberto Frente Para La Victoria - Pj Rio Negro

Ledesma, Julio Rubén  Corriente De Pensamiento Federal Buenos Aires
Giro A Comisiones En Diputados:
Legislacion Del Trabajo
Derechos Humanos Y Garantias
DICTAMENES DE COMISION:

Orden Del Dia N° 2877/2011 - Dictamen Conjunto 17/11/2011 Con  Modifi

Diputados e | o Expedientes 1957-D-2010 Y 3013-D-2011 caciones

« PROYECTO DE LEY

Iniciado: Diputados Expediente: 3360-D-2010
Publicado en: Tramite Parlamentario n® 58 Fecha: 18/05/2010

Régimen sobre acoso moral, mobbing, y laboral.
FIRMANTES:
Acosta, Maria Julia Frente Para La Victoria - Pj Catamarca
Giro A Comisiones En Diputados:
Legislacion Del Trabajo
Legislacion Penal

JUSTICIA

« PROYECTO DE LEY
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Iniciado: Diputados Expediente: 1957-D-2010
Publicado en: Trdmite Parlamentario n® 30 Fecha: 09/04/2010

Régimen de prevencion y sancion de la violencia laboral y el acoso sexual laboral.
Firmantes:

Frente Para La Victoria -

Recalde, Héctor Pedro Buenos Aires

PJ
Rucci, Claudia Monica Peronismo Federal Buenos Aires
Ciciliani, Alicia Mabel Partido Socialista Santa Fe
Rodriguez, Marcela Virginia  Coalicion Civica Buenos Aires

Frente Para La Victoria -

Pj Tucuman

Salim, Juan Arturo

Carca, Elisa Beatriz Coalicion Civica Buenos Aires
Luna De Marcos, Ana Zulema Frente Civico Por Santiago Santiago Del Estero
Giubergia, Miguel Angel UCR Jujuy

Ciudad De Buenos Ai-
res

Gil Lozano, Claudia Fernanda Coalicién Civica

Giro A Comisiones En Diputados:

Legislacion Del Trabajo

Derechos Humanos Y Garantias
DICTAMENES DE COMISION:

Orden Del Dia N° 2877/2011 - Dictamen Con-
Diputados junto De Los Expedientes 1957-D-2010 Y 17/11/2011
3013-D-2011

Con Modi-
ficaciones

e PROYECTO DE LEY

Iniciado: Diputados Expediente: 5998-D-2009
Publicado en: Tramite Parlamentario n°® 173 Fecha: 04/12/2009

Régimen De Prevencion, Control, Sancién Y Erradicacion De La Violencia Laboral.
Firmantes:
Piumato, Julio Juan  Frente Para La Victoria- Pj  Ciudad De Buenos Aires
Arguello, Octavio Frente Para La Victoria- Pj  Buenos Aires
Giro A Comisiones En Diputados:
Legislacion Del Trabajo

Derechos Humanos Y Garantias
e« PROYECTO DE LEY
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Iniciado: Diputados Expediente: 2146-D-2006
Publicado en: Trdmite Parlamentario n® 42 Fecha: 03/05/2006

Caodigo Penal De La Nacion: Incorporacion Del Articulo 158 Bis, Sobre Delito De
Acoso Laboral.

Firmantes:

Spatola, Paola Rosana Guardia Peronista Buenos Aires
Giro A Comisiones En Diputados:

Legislacion Penal

Legislacion Del Trabajo

Dictamenes De Comision:

Este Expediente Ha Sido Te-

1 0
Diputados gﬁg?zood?e' dia 1 59/11/2007 nido A La Vista En El O/D
3242/07
Tramite:
Diputados Resolucion De Presidencia - Cambio 09/08/2006

De Orden De Las Comisiones

« PROYECTO DE LEY

Iniciado: Diputados Expediente: 2910-D-2006
Publicado en: Tramite Parlamentario n® 61 Fecha: 31/05/2006

VIOLENCIA LABORAL, REGIMEN.
Firmantes:

Marino, Juliana Isabel Frente Para La Victoria- Pj  Ciudad De Buenos Aires
Giro A Comisiones En Diputados:
Legislacién Del Trabajo

Dictamenes De Comisién:
, Orden Del Dia N° Este Expediente Ha Sido Tenido A
Diputados 4, 5/5007 291172007\ /ista En EI O/D 3242/07

« PROYECTO DE LEY

Iniciado: Diputados Expediente: 2857-D-2006
Publicado en: Tramite Parlamentario n® 60 Fecha: 30/05/2006

Contrato De Trabajo, Ley 20744: Incorporacion Del Articulo 81 Bis, Sobre Acoso
Moral.

Firmantes:

Bullrich, Esteban José Pro Ciudad De Buenos Aires
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Martini, Hugo Pro Ciudad De Buenos Aires
Bertol, Paula Maria Pro Ciudad De Buenos Aires
Tonelli, Pablo Gabriel Pro Buenos Aires

Vanossi, Jorge Reinaldo Pro Ciudad De Buenos Aires

Giro A Comisiones En Diputados:

Legislacion Del Trabajo

Dictamenes De Comision:

Orden Del Dia N° Este Expediente Ha Sido Tenido A

Diputados 29/11/2007

3242/2007 La Vista En El O/D 3242/07

PROYECTO DE LEY

Iniciado: Diputados Expediente:
Publicado en: Tramite Parlamentario n® 57 Fecha: 24/05/2006

2755-D-2006

Contrato De Trabajo, Ley 20744: Incorporacion Del Articulo 242 Bis, Sobre Acoso

Laboral.
Firmantes:
Nemirovsci, Osvaldo Mario Frente Para La Victoria - Pj
Romero, Rosario Margarita Frente Para La Victoria - Pj

Artola, I1sabel Amanda Frente Para La Victoria - Pj
Cesar, Nora Noemi Frente Para La Victoria - Pj

Recalde, Héctor Pedro Frente Para La Victoria - Pj

Ri6 Negro
Entre Rios
Buenos Aires
Buenos Aires

Buenos Aires

Cérdoba, José Manuel Frente Para La Victoria - Pj Santa Cruz
Giro A Comisiones En Diputados:
Legislacion Del Trabajo
Dictamenes De Comision:
. Orden Del Dia N° Este Expediente Ha Sido Tenido A La

Diputados 554515007 2911112007 \/icta En EI O/D 3242/07

PROYECTO DE LEY

Iniciado: Diputados Expediente: 0296-D-2006

Publicado en: Tramite Parlamentario n® 4 Fecha: 06/03/2006

Régimen De Prevencion, Sancion Y Erradicacion De La Violencia Laboral.

Firmantes:

Rodriguez, Marcela Virginia Ari Buenos Aires
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Carrio, Elisa Maria Avelina Ari  Ciudad De Buenos Aires
Giro A Comisiones En Diputados:

Legislacion Del Trabajo

Derechos Humanos Y Garantias

DICTAMENES DE COMISION:

Orden del dia n° ESTE EXPEDIENTE HA SIDO

Diputados 29/11/2007 TENIDO A LA VISTA EN EL
324212007 O/D 3242/07

TRAMITE:

Diputados MOCION DE APARTAMIENTO DE 08/03/2006

REGLAMENTO (AFIRMATIVA)

MOCION DE  PREFERENCIA
(AFIRMATIVA)

« PROYECTO DE DECLARACION

Iniciado: Diputados Expediente: 4125-D-2003
Publicado en: Tramite Parlamentario n°® 127 Fecha: 02/09/2003

Solicitar Al Poder Ejecutivo La Investigacion Sobre El Impacto Psicosocial Del
Acoso Psicologico Laboral - Mobbing -, En Nuestro Pais.

Diputados 08/03/2006

Firmantes:

Osorio, Marta Lucia Justicialista La Pampa
Giro A Comisiones En Diputados:

Legislacion Del Trabajo

Accidn Social Y Salud Publica

Dictamenes De Comisién:

Diputados Orden del dia n® 2932/2003 27/10/2003
Tramite:
Diputados Consideracion Y Aprobacion 12/11/2003 APROBADO

Contestacion Del Poder Ejecutivo Nacional
Diputados - Jefe De Gabinete De Ministros - Girado A 28/04/2004
La Comision Respectiva

Contestacion Del Poder Ejecutivo Nacional
Diputados - Jefe De Gabinete De Ministros - Girado A 07/07/2004
La Comision Respectiva

Diputados Contestacion Del Poder Ejecutivo Nacional 22/09/2004
- Jefe De Gabinete De Ministros - Girado A
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La Comision Respectiva

PROYECTO DE LEY

Iniciado: Diputados Expediente: 3004-D-2004
Publicado en: Tramite Parlamentario n® 59 Fecha: 26/05/2004

Hostigamiento O Acoso Laboral En EI Ambito Del Estado Nacional, Proteccion Del
Personal Y Responsabilidades.

Firmantes:

Roselli, José Alberto Convergencia Ciudad De Buenos Aires
Accavallo, Julio Encuentro Ri6 Negro

Basteiro, Sergio Ariel Partido Socialista Buenos Aires

Bonasso, Miguel Luis Convergencia Ciudad De Buenos Aires
Gutiérrez, Francisco Virgilio Polo Social Buenos Aires

Jarque, Margarita Ofelia Encuentro Buenos Aires

Macaluse, Eduardo Gabriel Ari Buenos Aires

Méndez De Ferreyra, Araceli Estela Convergencia Corrientes

Polino, Hector Teodoro Partido Socialista Ciudad De Buenos Aires
Giro A Comisiones En Diputados:

Legislacion Del Trabajo

Derechos Humanos Y Garantias

Tramite:

Solicitud De Ser Adherente De La Diputada Juliana Marina (A

Diputados g, antecedentes)

PROYECTO DE LEY

Iniciado: Diputados Expediente: 4835-D-2001
Publicado en: Tramite Parlamentario n® 104 Fecha: 31/07/2001

REGIMEN PARA LA PREVENCION DE LA VIOLENCIA Y EL ACOSO
LABORAL.

Firmantes:

Orozco, Jorge Alberto UCR Buenos Aires
Volando, Humberto Antonio Frepaso Cordoba
Tejerina, Julio Alberto UCR Santa Fe
Herzovich, Maria Elena UCR Entre Rios
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Nieva, Alejandro Mario UCR Jujuy
Giro A Comisiones En Diputados:
Legislacion Del Trabajo

Derechos Humanos Y Garantias

CAMARA DE SENADORES
Expediente Numero 1310/05

Origen: Senado De La Nacion

Tipo Proyecto De Ley

Extracto Giri Y Otras: Proyecto De Ley Sobre Violencia Laboral

Autor/Es: Giri, Haide Delia / Oviedo, Mercedes Margarita / Caparrds, Mabel Luisa /
Paz, Elva Azucena

Tramite Legislativo Del Expediente

DIR. COMISIONES INGRESO DEL DICTAMEN

17/05/2005 SIN FECHA

. Giros del Expediente a Comisiones

DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
ORDEN DE GIRO: 1

FECHA DE INGRESO: 17/05/2005
FECHA DE EGRESO: 28/02/2007

EL EXPEDIENTE CADUCO EL DIA 28/02/2007

OBSERVACIONES

12/05/05 SE INC. FIRMA SEN. PAZ

ENVIADO AL ARCHIVO: 02/07/2007

EXPEDIENTE NUMERO 853/05

Origen: SENADO DE LA NACION

Tipo: PROYECTO DE LEY
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Extracto: MORALES Y ARANCIO DE BELLER: REPRODUCEN EL PROYECTO
DE LEY SOBRE VIOLENCIA LABORAL. (REF. S. 27/03)

Autor/es: MORALES, GERARDO RUBEN
ARANCIO de BELLER, LYLIA MONICA

Tramite Legislativo del Expediente

MESA DE ENTRADA DADO CUENTA N° DE D.AE.

14/04/2005 20/04/2005 45

. Fechas en Direccion Comisiones

DIR. COMISIONES: 18/04/2005 [INGRESO DEL DICTAMEN: SIN FECHA

DE DERECHOS Y GARANTIAS
ORDEN DE GIRO: 2

FECHA DE INGRESO: 18/04/2005
FECHA DE EGRESO: 28/02/2007

EL EXPEDIENTE CADUCO EL DIA 28/02/2007

ENVIADO AL ARCHIVO: 02/07/2007

EXPEDIENTE NUMERO 166/05

.Informaciéon General

Origen: SENADO DE LA NACION

Tipo: PROYECTO DE LEY

Extracto: MAZA: REPRODUCE EL PROYECTO DE LEY SOBRE VIOLENCIA EN
EL TRABAJO. REF. S. 1424/03

Autor/es: MAZA, ADA MERCEDES

Tramite Legislativo del Expediente

MESA DE ENTRADA DADO CUENTA N° DE D.A.E.

04/03/2005 16/03/2005 8

. Fechas en Direccién Comisiones
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DIR. COMISIONES INGRESO DEL DICTAMEN

11/03/2005 SIN FECHA

. Giros del Expediente a Comisiones

DE TRABAJO Y PREVISION
ORDEN DE GIRO: 1

SOCIAL

FECHA DE INGRESO: 11/03/2005
FECHA DE EGRESO: 28/02/2007

EL EXPEDIENTE CADUCO EL DIA 28/02/2007

ENVIADO AL ARCHIVO

02/07/2007
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Anexo IV Informe Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral.

B - Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral (M.T.vy S. S.

B1. - Presentacion realizada en la Jornada ““Por un Trabajo Digno sin Violencia Laboral™
OAVL-MTEySS — Diciembre de 2008

Dra. Patricia Barbado SECRETARIA DE LA CAMARA NACIONAL DE APELACIONES EN LO
CiviL Y CoOMERCIAL FEDERAL - COFUNDADORA Y PRESIDENTA DE LA FUNDACION MAGNA
PARA LA PROMOCION DE LA DIGNIDAD EN EL TRABAJO

Buenas tardes a todos y a todas. Muchas gracias por la invitacion. Les agradezco la presen-
cia de ustedes en este lugar y el interés en este tema que es un tema muy sensible y, lamen-
tablemente, de actualidad. Se trata de un tipo de violencia social: la que se manifiesta en los
ambientes de trabajo.

Para comenzar, me gustaria que compartamos esta cita de Nelson Mandela del Prélogo al
Informe Mundial sobre la Violencia de la OMS del afio 2002:

“Muchas personas que conviven con la violencia casi a diario la asumen como consus-
tancial a la condicion humana, pero no es asi. Es posible prevenirla, como también re-
orientar por completo las culturas en las que impera. Los gobiernos, las comunidades y
los individuos pueden cambiar la situacion.”

Aqui Nelson Mandela nos sefiala algunas de las claves para entender el fendmeno de la vio-
lencia. Por un lado, la naturalizacién nos permite considerarla como parte de la vida y, por
otro, el caracter cultural que tiene por lo que se puede erradicar o controlar simplemente re-
orientando la cultura.

Y esa es una tarea que se tiene que realizar en conjunto. La responsabilidad es de los go-
biernos y de las comunidades y también de cada uno de nosotros.

Segun la ORGANIZACION MUNDIAL DE LA SALUD la violencia se define como:

“Es el uso deliberado de la fuerza fisica o el poder, ya sea en grado de amenaza o
efectivo, contra uno mismo, otra persona 0 un grupo o comunidad, que cause 0
tenga muchas probabilidades de causar lesiones, muerte, dafios psicoldgicos, tras-
tornos del desarrollo o privaciones.”

En esta definicion tenemos delimitada la violencia fisica y los otros tipos de violencia se
encuentran en el concepto de poder, sobretodo los comportamientos psicolégicos que la so-
ciedad debe poder visibilizar e identificar como violentos. La violencia puede ser ejercida
de manera efectiva o simplemente existir en grado de amenaza o probabilidad. También, en
esta definicion estan determinados los destinatarios o victimas. Los dafios pueden ser fisi-
cos pero también psicoldgicos e inclusive generar trastornos del desarrollo o privaciones.

Cuando enfrentamos la violencia, la sociedad no comprende por qué se instala de esa mane-
ra'y qué es lo que se puede hacer para enfrentarla adecuadamente y erradicarla. Yo encontré
una explicacién que me parece muy valida y que quiero transmitirles, se refiere a los proce-
sos psicoldgicos facilitadores, que son operaciones mentales que realizamos todos cuando
nos enfrentamos con este fenémeno.

Procesos psicoldgicos facilitadores de la violencia
1 Naturalizacién: se considera la violencia como parte de la vida, como algo normal.
2 Invisibilizacion: el fendmeno resulta invisible.
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3 Insensibilizacion: las personas pierden sensibilidad frente a la violencia.
4 Encubrimiento: no se habla ni se denuncian estos comportamientos.

La naturalizacion, a la que hacia referencia la cita de Nelson Mandela, supone que la vio-
lencia se considere como algo normal, como parte de la vida. Por ejemplo en los ambientes
de trabajo, ante comentarios sobre situaciones violentas las personas tienden a naturalizarla
diciendo: “es lo que sucedio6 siempre”, “donde manda capitan no manda marinero”, “la vida
es asi, es una lucha”, “el hilo se corta por lo mas delgado”, “la ley del gallinero”. En reali-
dad estas son justificaciones que lo Unico que hacen es dejar instalada la violencia y sin po-
sibilidades de defenderse a los que la sufren o a los otros que quieren hacer algo como para
evitar que suceda.

El otro proceso psicoldgico que facilita la violencia es la invisibilizacion sin herramientas
conceptuales el fendmeno resulta invisible.

También se produce la insensibilizacion porque las personas pierden sensibilidad frente a
la violencia. No so6lo aquellos que la sufren sino quienes son testigos de violencia, los cua-
les, de alguna manera, son victimas secundarias de la violencia.

Y el encubrimiento también es otro proceso psicologico facilitador porque el silencio ter-
mina siendo una forma de complicidad.

Hecha esta introduccion, también tenemos que tener en cuenta que el trabajo presenta ries-
gos y estan legislados, son los riesgos del trabajo.

Entres los riesgos del trabajo podemos mencionar los siguientes:
1 Quimicos
2 Biologicos
3 Fisicos (ruidos, vibraciones)
4 Hidrotérmicos

Son los riesgos que estan presentes en el medio ambiente fisico del trabajo. Pero existen
otros riesgos que pueden afectar la integridad psicofisica de los trabajadores y son los ries-
gos psicosociales.

LOS RIESGOS PSICOSOCIALES DEL TRABAJO se pueden definir como:

Las interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccién en el trabajo y las
condiciones de su organizacion; asi como las capacidades del trabajador, sus necesi-
dades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de
percepciones y experiencias, puede influir en la salud y en el rendimiento y la satisfac-
cion en el trabajo.

Dentro de los riesgos psicosociales del trabajo se encuentran los siguientes:

1 Estrés: es el desgaste experimentado por la sobrecarga de trabajo, la forma de su
distribucién u organizacion.

2 Burn out: es el sindrome del “quemado”. Es el desgaste emocional profundo que
experimentan aquellas personas que tienen que atender emergencias o catéstrofes
como los bomberos, médicos, paramédicos, quienes se manejan en ambulancias, los
que atienden en las guardias e inclusive el sector docente

3 Violencia laboral: en sus diversas manifestaciones. ES un riesgo psicosocial porque
tiene que ver con el medio ambiente social del trabajo.
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Por lo tanto, el deber de seguridad, que es una obligacién del empleador, incluye tam-
bién la proteccion del trabajador de los riesgos psicosociales.

Vamos a ver ahora las diferentes formas en que puede manifestarse la violencia laboral.
Formas de manifestacion de la violencia laboral
1 Violencia fisica
2 Violencia psicoldgica
Maltrato verbal, emocional, social
Discriminacion, exclusion, aislamiento, “ninguneo”
Abuso de poder
Acoso
Sexual
Psicologico (mobbing)

La violencia fisica es la mas facil de advertir porque se percibe a través de los sentidos,
es tangible, deja rastros en el cuerpo.

Pero, en cambio, la violencia psicoldgica puede pasar desapercibida ya que sus conse-
cuencias no se advierten en el cuerpo. Dentro de los comportamientos de violencia psi-
coldgica podemos mencionar: el maltrato verbal, emocional, social; la discriminacion,
exclusion, aislamiento, el llamado “ninguneo”, el abuso de poder y los procesos de
acoso, que también son comportamientos psicoldgicos.

A su vez, dentro de estos procesos de acoso, el acoso sexual, que la sociedad identifica
claramente, incluye las intimidaciones y amenazas que va a utilizar el victimario para
que no se desmejore la situacion en que la victima presta sus labores o no pierda su tra-
bajo, con la finalidad de obtener sus favores sexuales aprovechando que se encuentra en
una situacion jerarquicamente inferior en el trabajo.

El otro tipo de acoso es el psicoldgico, también conocido como mobbing. Se ejerce a
través de presiones, descalificaciones, intimidaciones, humillaciones para aislar a la vic-
tima, para excluirla de la organizacion.

Repasemos ahora algunas de las obligaciones del empleador. Entre ellas se pueden
mencionar las siguientes:

1 de pagar las remuneraciones
2 debuenafe
3 de seguridad

Dentro de estas obligaciones una de las mas importantes es la de pagar las remuneraciones
pero también existe el deber de buena fe.

Refiriéndonos al Estado empleador traje un fallo de la Camara Nacional en lo Contencioso
Administrativo Federal, Sala Il, 5.6.07.- Waiman, Roberto c/Estado Nacional que dice:

“Como gerente del bien comun, al Estado ha de requerirsele con mayor rigor el respeto de
la buena fe en sus relaciones con los particulares, en especial con aquéllos que a su respecto
se encuentran en relacion de dependencia.”

Es decir que al Estado también se le exige cumplir el deber de buena fe, ya que su actuacion
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se debe desarrollar al hilo de la ejemplaridad.

La obligacién de seguridad, a la que antes me referi, consiste en:

1

Adoptar todas las conductas positivas que segun el tipo de trabajo, la experiencia y
la técnica, sean necesarias para tutelar la integridad psicofisica del trabajador.

Es la genérica imputacion del deber de obrar con especial prudencia y prevision (ca-
lificante segun los arts. 902 y 909 del Cddigo Civil), de un grado de previsibilidad
superior al del hombre medio.

Su responsabilidad debe juzgarse con un standard agravado porque su condicién de
empleador lo responsabiliza de manera peculiar

En cuanto a la proteccién legal hay que tener en cuenta que el tema de la violencia laboral
vulnera los derechos humanos del trabajador, es decir:

1
2

A la dignidad, el honor, la imagen y la integridad fisica y mental.

A la ocupacion plena y efectiva, con condiciones que garanticen las libertades poli-
ticas y econdémicas fundamentales de la persona humana.

Estos derechos estan consagrados en los Tratados Internacionales de Derechos Huma-
nos que integran nuestra Constitucion a partir de la reforma de 1994

1
2
3

Declaracién Universal de Derechos Humanos de 1948 (art.23)
Declaracién Americana de los Derechos y Deberes del Hombre (art. XV1)

Convencién Americana de Derechos Humanos. (Pacto de San José de Costa Ri-
ca, art. 5,incs. 1y 2y art.11, 1984)

Pacto Internacional de Derechos Econdmicos Sociales y Culturales (preambulo
y art.6).

Otros instrumentos legales que brindan proteccion a los trabajadores de los comportamien-
tos de violencia laboral son:

1

la Constitucion Nacional: el art. 14 bis que establece condiciones dignas y equitati-
vas de labor.

el Cadigo Civil: que consagra el principio de no dafiar a otro.

el Codigo Penal: a pesar de no estar tipificados los actos de violencia laboral como
delito, hay un proyecto para tipificar como delito el acoso sexual. No asi respecto del
acoso psicoldgico, aunque en Francia se considera delito, mientras que en Espafia se
lo puede encuadrar en el delito contra la integridad moral. Pero dentro de los procesos
de mobbing pueden darse actos que impliquen la comisién de delitos que contempla
el Codigo Penal como los de injurias, calumnias, abuso de poder y amenazas e inclu-
sive lesiones.

la Ley de Contrato de trabajo brinda proteccidon al trabajador al establecer la obliga-
cién de seguridad del empleador, el deber de buena fe, de solidaridad y cooperacion;

la Ley antidiscriminacion protege al trabajador de las préacticas discriminatorias y, por
cierto, la violencia laboral siempre implica una forma de discriminacion hostil, y

las Leyes locales contemplan el fendbmeno pero rigen solamente en materia de empleo
publico como la de la Ciudad de Buenos Aires, la provincia de Buenos Aires, Entre
Rios, Santa Fe y Tucuman. La de Jujuy fue vetada y la de Misiones lamentablemente
luego de su dictado fue derogada.
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Para conceptuar la Violencia Laboral, proponemos tomar la que proporciona la OAVL, en
el sentido de que consiste en “toda accién, omision o comportamiento destinado a provocar,
directa o indirectamente dafio fisico, psicologico o moral a un trabajador o trabajadora, sea
como amenaza 0 accion consumada. Incluye violencia de género, acoso psicoldgico, moral
y sexual en el trabajo y puede provenir tanto de niveles jerarquicos superiores, del mismo
rango o inferiores.”

La jurisprudencia nacional considera que la violencia laboral encuadra en el concepto de in-
juria, que es un acto gravisimo que impide la prosecucion del vinculo. En diversos prece-
dentes, la Camara Nacional del Trabajo ha declarado que actos de violencia laboral, consi-
derados como injurias, justifican la decision del trabajador de considerarse despedido. Co-
mo ejemplos podemos mencionar las siguientes conductas:

1
2
3

4
5
6
.
8
9

no asignarle tareas al trabajador,
prohibir a los compafieros que hablen con el afectado,

imposibilitarse ejercer con seguridad su profesion. Se trataba de un médico de guar-
dia que tuvo que atender un caso de urgencia sin los medios para evitar ser deman-
dado en un futuro por mala praxis,

el maltrato verbal y los insultos,

el trato degradante y despectivo,

la desautorizacion del trabajador por parte de su superior
el ejercicio de presiones para gque renuncie.

las actitudes persecutorias y

el acoso sexual y el mobbing.

También la jurisprudencia ha reconocido la figura del mobbing, que se nutre de las conduc-
tas que habiamos tenido en cuenta anteriormente y para ilustrarlas se pueden sefalar las si-

guientes:
1 Privar a los trabajadores de la prestacion de sus tareas (Camara Laboral de Misio-
nes, Sala 1°, 17.2.05);
2 Presionar a los trabajadores para lograr su desvinculacion de la empresa. (Camara
de Trabajo de Cérdoba, Sala X, 11.11.04); y
3 La coercion grave, irresistible e injusta ejercida sobre los dependientes para deter-

minarlos contra su voluntad al retiro voluntario (Cdmara Nacional del Trabajo, Sala
I, 22.5.03).

En el empleo publico la violencia laboral se puede también visibilizar, pues aunque no
estd categorizada en la jurisprudencia como tal ya que se trata de un concepto de re-
ciente conceptualizacién, se puede advertir claramente en el ejercicio del "ius varian-
di** irrazonable. La Cadmara en lo Contencioso Administrativo Federal, se refiere a esta
situacion y considera que hubo:

1
2

"inadmisible retrogradacién jerarquica"

utilizacion del “ius variandi” como mecanismo de disciplinamiento de los trabajado-
res;

tratamiento vejatorio y
cesantia encubierta;

106



@ Wrsverdidad Nacional de o Matania

Florencio Varela 1903 - San Justo - Buenos Aires - Argentina

También se advierte la violencia laboral en el exceso de punicion, por ejemplo:

5 cuando se ejerce la potestad sancionatoria con violacion del derecho de defensa

6 con la cesantia decretada sin motivacion y sin el debido proceso legal,

7 en un caso existid cesantia encubierta por parte del poder ejecutivo de Catamarca

porgue la "reubicacion” y el "reencasillamiento™ del personal lesionaba la estabili-
dad, la libertad de trabajo y el derecho a fijar residencia, a la par de afectar el dere-
cho de propiedad y vulnerar el de defensa, por colocar al agente en la necesidad de
renunciar frente a los graves dafos que ocasionaba el acatamiento de los traslados.

En un precedente de la Camara del Trabajo de Misiones se considerd que a los em-
pleados de la comuna se les habia impedido la prestacion de sus tareas y se consi-
deré que los hechos planteados afectaron su dignidad, se habia ejercido presion y se
les habia producido dafios por haber experimentado temor de perder su fuente de
trabajo.

Los efectos de la violencia laboral.

Es pluriofensiva porque causa dafios que tienen incidencia patrimonial y extrapatriomonial.

Dentro de los dafios con incidencia patrimonial se encuentran:

1

la incapacidad sobreviviente por la merma de las aptitudes fisicas o psiquicas deri-
vadas del proceso de maltrato;

el dafio psicoldgico, cuando disminuyen las aptitudes psicoldgicas de los trabajado-
res que requieren tratamiento;

cuando el trabajador pierde la chance de ascender o de reinsertarse en el mercado
laboral en el caso de haber perdido su trabajo;

ademas, se pueden provocar dificultades econdémicas y los afectados se ven en la
necesidad de realizar gastos para afrontar la defensa, etcétera.

También existen los dafios extramatrimoniales.

El dafio moral es el que recepta la jurisprudencia y se considera como la alteracion disva-
liosa del espiritu y las molestias y perturbaciones que alguien debi6 padecer a consecuencia
de un hecho ilicito, como lo es el ejercicio de la violencia laboral.

En el &mbito del empleo publico el derecho de los agentes publicos a obtener la reparacién
del dafio moral se ha admitido en los casos en los que habian sido:

1

~N o oA W

8

descalificados;

segregados;

sometidos a actuaciones sumariales o a una causa penal;
privados del empleo o cuando se les habia cambiado de destino;
por el no cobro de haberes y de desempefio laboral;
cesanteados;

cuando la cesantia habia afectado el prestigio funcional del empleado publico por
una pretendida violacion a las obligaciones estatutarias injustamente atribuida y que
representaba una ofensa a su honor;

también por cesantia decretada sin el debido proceso legal.

Aparte del dafio moral, hay otra categoria de dafios extrapatrimoniales que aunque la juris-
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prudencia es renuente a aceptarlos como tales, pueden estar englobados en el concepto de
dafio moral. Pero es importante seguir la doctrina italiana para que podamos hacer la dife-
renciacion.

Entre las otras categorias de dafios extrapatrimoniales que causa la violencia laboral
podemos sefialar:

1 *“dafio al proyecto de vida™: es la pérdida o el grave menoscabo de oportunidades de
desarrollo personal en forma irreparable o muy dificilmente reparable; no sélo im-
porta la frustracion del proyecto de vida, sino también todo menoscabo, restriccion
o retardo en su realizacion.

2 *“dafio existencial”: imposibilita a la persona acceder a actividades que hacen a su
realizacion como ser humano y que redundan en lo que se conoce como calidad de
vida; tales como el impedimento a la serenidad familiar, al goce de un ambiente sa-
lubre y de una situacion de bienestar o al sereno desarrollo de la propia vida labora-
tiva.

3 “dafio bioldgico” o “dafio a la salud”: son las secuelas que la incapacidad origina
en la victima, atendiendo a su incidencia en los multiples ambitos en que el sujeto
proyecta su personalidad, entre los que se encuentra el laboral, el social y el fami-
liar.

4 *“dafio a la personalidad: es el detrimento al patrimonio ideoldgico-cultural de la
personalidad.

5 *“dafio a la intimidad”: porque implica una invasion del territorio psiquico lo cual
configura una ofensa al derecho a la intimidad que halla su fundamento en el art. 19
de la Constitucion Nacional y se reglamenta en el art. 1071 bis del Cédigo Civil.

También hay que tener en cuenta que la Violencia Laboral es una herramienta que sirve
para encubrir la corrupcién porque es un método de disciplinamiento utilizado para
disciplinar a los trabajadores a los fines de encubrir la ilegalidad y mantener la impu-
nidad.

En un articulo, Diana Scialpi menciona el caso de una médica que habia obtenido por con-
curso el cargo de jefa de farmacia de un hospital pablico y que recibid toda clase de intimi-
daciones y amenazas para dejar su puesto y asi forzar su desplazamiento porque era el am-
bito del servicio hospitalario que producia dinero.

En una revista de actualidad (Revista Noticias) se menciona que la renovacién anual de los
contratos en la Administracion Publica se usa como herramienta de presion, por ejemplo,
para que las personas contratadas asistan a los actos politicos ya que de no hacerlo sus con-
tratos corren el riesgo de no ser renovados.

En un caso fallado por el Tribunal Supremo de Espafia en la Sala 3° Contencioso Adminis-
trativo que ante la denuncia de un funcionario por mal estado de los filtros de la depuradora
de agua en la que trabajaba en el Ayuntamiento de Madrid, se desencaden6 un proceso de
acoso psicoldgico en su contra.

Fue sumariado por la misma circunstancia denunciada, o sea, por el mal estado de los fil-
tros, se lo cambi6 de oficina y durante la jornada de trabajo debi6 permanecer en un sétano
sin ventilacion ni luz natural, sin ocupacion de ningun tipo.

Cuando solicitaba licencia por enfermedad, con apoyo en un certificado médico se le recha-
zaba el pedido invocando que su situacién en el trabajo pasaba por la inactividad absoluta;
cuando presentaba un certificado médico se le exigia otro expedido por especialista diferen-
te, aungue cada certificado corroboraba al anterior.
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El Tribunal Supremo de Espafia determin6 que se tratd de un verdadero paradigma de co-
mo no debia actuar un poder publico en un estado de derecho.

Debemos tener en cuenta también que el ejercicio de la violencia laboral para encu-
brir la corrupcion, advierte claramente en la figura de los denunciantes, Ilamados
“whistleblowers”, que denuncian de buena fe de situaciones no éticas, tanto en el am-
bito puablico como en el privado.

En el ambito privado, actualmente, se advierte una tendencia de las empresas a contratar
expertos en fraude que son especialistas en detectar irregularidades o fraudes dentro de las
empresas porque, obviamente, son las primeras perjudicadas.

Hay un caso célebre en EEUU que es el de Sharron Watkins que era una alta ejecutiva de la
megaempresa ENRON quien, en lugar de hacer la denuncia ante el Estado, la hizo ante las
autoridades de la empresa acerca de irregularidades y fraudes que se estaban cometiendo y
fue perseguida e inclusive temid por su seguridad fisica.

Nuestro pais ha adherido a la Convencion de Naciones Unidas contra la Corrupcion
(2003) que protege a los funcionarios denunciantes frente a represalias injustificadas. Uno
de los actos de corrupcion definidos en estas convenciones es el abuso de poder. Luego, la
Convencion Interamericana contra la Corrupcion (Ley 24.759) establece que los Estados
deben proteger a los funcionarios publicos y ciudadanos particulares que denuncien de bue-
na fe actos de corrupcidn, incluyendo la proteccion de su identidad.

La regulacion legal de la violencia laboral

Es importante que existan sanciones cuando nos enfrentamos al problema de la violencia
laboral, es importante que se hagan las denuncias y que se hagan los planteos judiciales
porque lograr la sancién de este fendmeno puede evitar la legitimacion social implicita de
los comportamientos.

Asimismo, para generar estimulos a fin de que los actos de corrupcion sean denunciados,
investigados y sancionados, articulando procedimientos y formulas para ello y protegiendo
a los denunciantes para desterrar la impunidad.

Los valores actuales adolecen de un relativismo en la actualidad y llevan a una cierta de-
gradacion, por lo que es imprescindible revalorizar las normas éticas.

No se trata de instalar valores autoritariamente porque ello importaria volver al disciplina-
miento, sino de reinstalar valores nuevos o valores viejos realizables y ordenados segun una
escala de preferencia para reencausar el ordenamiento de las conductas sociales.

Esto supone adoptar una “ética de la anticipacién” como estrategia. A través de la:
1 PREVENCION,
2 EDUCACION,

3 REORIENTACION DE LA CULTURA, ya que como decia Nelson Mandela, la
violencia es un producto cultural, se aprende.

Para finalizar, debemos tener presente que la no prevencion también es una forma de Vio-
lencia.

Muchas gracias.

B.2 - Presentacion realizada en la Jornada “Por un Trabajo Digno sin Violencia Labo-
ral” OAVL-MTEyYSS — Diciembre de 2008 GLADYS SoSsA CIOT CENTRAL, SECTOR
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GREMIAL - CTA

En primer lugar quiero agradecer la invitacion. Quiero decir que para nosotros es un verda-
dero placer encontrarnos participando de una jornada que es tan sensible como es el tema
de violencia laboral. Sobre todo, como representante gremial de la “Comisién de Oportuni-
dades y Trato -CIOT-"; como titular de la Asociacion Trabajadores del Estado -ATE. Y,
para nosotros, estar en este lugar y empezar a mostrar ante todos los compafieros y persona-
lidades tan importantes, el trabajo que tiene la finalidad y la creacion de esta comision para
nosotros es muy valiosa.

En primer lugar porque proviene de un convenio colectivo de trabajo para la Administra-
cion Publica Nacional, fue creado por el decreto 214/06. Es una Comisién que, con ocho ar-
ticulos, ha logrado instalar en todo lo que es el &mbito de los estatales la temética tan am-
plia que es el tema de la violencia, el acoso, la discriminacion, la cuestion de género, la
cuestion de las discapacidades.

Lo hablo con mucho orgullo porque para nosotros arrancar, ponerla en funcionamiento aun
con todas las cosas que probablemente no hemos logrado, significa de un gran valor. Im-
portantisimo sentirse parte de esta construccion, ser parte de esta herramienta como parte de
un gremio que lucha permanentemente por la igualdad de oportunidades.

Como asi también, y a la par de los compafieros de Union Personal Civil de la Nacion -
UPCN- que también son parte en este convenio.

Hemos aprendido a convivir diariamente cada vez que nos reuniamos en un clima armonio-
so. Tratando de dejar afuera todas nuestras diferencias y todo lo que nos separe y buscando
los puntos que nos unen. Creo que esta es la lectura que damos siempre nosotros y por lo
cual nos sentimos muy contentos. Es mas, nos sentimos muy contentas las dos representan-
tes titulares de la CIOT de poder estar en este panel juntas y demostrar que se puede convi-
vir a pesar de las diferencias.

Yo tenia que empezar a hablar para explicar lo que es la CIOT. Nosotros hemos tenido un
afio de mucho trabajo, recibimos denuncias por el tema de violencia, de acoso. Hemos ido
resolviendo con las herramientas que teniamos y hemos ido aprendiendo en el andar como
debiamos hacer para darle un acompafiamiento a todos estos comparfieros en el momento de
tomar nocion de que son victimas.

El primer problema que tiene la persona que es acosada, a la que le producen permanente
violencia en su lugar de trabajo, es que a veces no son conscientes de que son victimas. En
el momento que toman conciencia que son victimas, s cuando deciden enfrentar y decir “yo
no quiero perder mi lugar de trabajo, perder mis compafieros, no quiero perder esos espa-
cios que he ganado porque hay un jefe o una persona de poder circunstancialmente que in-
tenta hacerme padecer y hacerme creer que soy el responsable”. Este transito que hay desde
el momento en el que toma la decision de hacer una denuncia, recurrir a la CIOT y el em-
pezar a caminar no es facil. Nosotros intentamos que no se haga en soledad.

La funcién que tenemos como delegados gremiales es acompariarlos para que sepan que
con una presencia gremial, de la CIOT, de los compafieros que tomen conciencia que no so-
lo le esta pasando a este trabajador sino que hoy le toca a este trabajador y mafiana le puede
tocar a quien esta al lado o, a veces, son todos victimas de la misma situacion.

El “no te met&s” que tenemos casi culturalmente incorporado a través de tantos afios, de no
tener que meterse porque era mejor callado la boca y mirar para el costado. Esto que hace
que nosotros hemos intentado visibilizar nuestra comision, que se vea, que se empiece a es-
cuchar, tiene muchas funciones.
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Una de las funciones obviamente es recibir denuncias pero también la de poder generar
conciencia, capacitarnos, crecer a la par de nuestros propios delegados y comparieros. No-
sotros decimos que tenemos delegaciones. Por ejemplo, aca tenemos a nuestra delegacion y
creo que esta presente toda la delegacion CIOT Trabajo. Es un orgullo realmente verlos a
todos aca porque quiénes mejores que los integrantes de una delegacion para conocer la si-
tuacion real del lugar de trabajo. A nosotros nos llegan denuncias y nosotros podemos tratar
de buscar el mejor camino para resolver la situacion de este trabajador. Pero la delegacion
del lugar puede filtrar, puede recibir, puede entender y puede ser la herramienta o el inter-
mediario hacia nosotros. Digo que nosotros hemos armado jornadas, estamos aprendiendo,
estamos transitando y estamos dandole a esta CIOT una utilidad y nos sentimos contentos
de poder desarrollarla mensualmente en nuestras reuniones ordinarias. Hemos tenido un
afio muy duro, de mucho trabajo. Pero, de todas maneras, los problemas subsisten y tal vez
deberiamos ser mucho mas agiles en la resolucion.

Nosotros somos intermediarios algo asi como quienes recibimos, verificamos, tenemos que
la persona que denuncie esté denunciando a un superior jerarquico y elevar a la méaxima au-
toridad del organismo para que tome cartas en el asunto. En realidad, somos algo asi como
fiscalizadores. Es verdad, pero no es menor. Por qué no es menor la tarea nuestra porque
nosotros somos representantes gremiales y nuestro compromiso es trabajar en pos de los
trabajadores. Defender, hacer sentir que sea un clima digno y que sea un clima célido para
trabajar. No puede ser que un trabajador, cuando tenga que ir a trabajar sienta que es una
carga, que no quiere ir, que se siente que se enferma. Todo esto son cosas que se pueden
evitar.

El haber entrado en esta comisién, el haber empezado a crear esta comision, el haber parti-
cipado, estar junto con mis compafieros me hizo ver que existia mucha mas cantidad de vio-
lencia dentro de la administracién publica de lo que nosotros mismos pensabamos.

Pero es una responsabilidad que la tiene la parte gremial y la tenemos asumida. Hemos
asumido la decision de ir adelante y tratar de resolver pero también hay una parte importan-
te de decision del Estado empleador. Cuando nosotros asumimos la firma de este convenio
asumimos un compromiso y el compromiso vino de todos lados. Entonces nosotros tene-
mos que hacer que se cumpla. Nuestra finalidad y nuestra funcién es hacer que se cumpla
de la mejor manera. Probablemente en el camino nos quedaron cosas sin hacer. Tal vez nos
hemos equivocado en algunas decisiones pero nos estamos haciendo en el andar y creo que
vamos a crecer mucho méas porque si bien ha sido un afio muy fructifero para la CIOT, el
afio que viene va a ser mucho mas porque hemos puesto mucho empefio y hemos anotado
algunas cositas que vamos viendo que aun nos falta por hacer.

Voy a tomar una frase que ya la dije en otro lugar y que quiero leer. La lei en el diario cla-
rin, en dia 6 noviembre después que pasaron las elecciones de Estados Unidos dicho por
nuestra presidenta. A mi me impacté mucho y estando en un encuentro en Neuquén la dije
y voy a volver a decirlo porque no me parecié un dato menor. Esto es la margen, ni vine a
hacer campafia, ni traigo ninguna de esas cosas en mi mensaje. Digo que no es menor lo
que nuestra presidenta pronuncio en la carta que le mandara al electo presidente de los Es-
tados Unidos, Barak Obama, y dice: “el resultado de esta eleccion es un hito contra la dis-
criminacion y por la igualdad de oportunidades”. Ese mismo dia, por la tarde hubo un acto,
en el municipio de Moreno donde dijo “hoy podemos hablar del dia de la igualdad de opor-
tunidades, porque en el pais de mayor poder en el mundo, donde hasta hace 40 afios que las
personas de color no podia viajar en los mismos 6mnibus, ni ir a las mismas escuelas que
un blanco, que un hombre negro sea el presidente de los Estados Unidos debe movernos a
hacer una sociedad mas abierta y sin prejuicios.”

Por lo tanto, ese es nuestro desafio. All4 vamos y estamos contando con el aval de la presi-
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dencia para abajo. Creo que este ambito debe tomar esta bandera y hacer que se cumpla la
igualdad de oportunidades,

Gracias comparieros...

B.3 Algunas consideraciones sobre las mujeres y la violencia laboral

Los datos que se desarrollan a continuacién fueron elaborados sobre la base de 450 consul-
tas recibidas por la Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral (OAVL) entre 2006
y 2008.

Perfil de los/las consultantes segin sexo
Mujeres 60%
Varones 40%

Si bien la Violencia Laboral se ejerce sobre ambos sexos, quienes en primer lugar se acer-
caron a la OAVL fueron mujeres, sostén de sus hogares, mayores de 30 afios, trabajadoras
del ambito privado, del sector terciario.

Tipo de violencia laboral segln sexo

[Mujeres Sexual 10%
Fisica 9%
Psicologica 81%

\/arones Sexual 1%
Fisica 11%
Psicoldgica 86%

Tanto varones como mujeres consultan, en su gran mayoria, por acoso psicolégico, diferen-
ciandose en las otras dos formas de violencia laboral: acoso sexual y agresion fisica.

De las mujeres consultantes, las jévenes en su incorporacion al mundo del trabajo, son las
que en una alta proporcion manifiestan situaciones de acoso sexual, entendiéndose por ello
toda manifestacion de contenido sexual no consentida.

Acosadores/as y acosados/as segln sexo

Acosador/a Acosado/a
Varon 14%
Mujer 86%
Varon 54%
Mujer 46%

A pesar de las dificultades para acceder a puestos de poder y decision, cuando lo hacen, las
mujeres acosan en un porcentaje elevado a otras mujeres, mientras que los varones lo hacen
proporciones similares a varones y mujeres.
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Anexo V Entrevista Dra. Saénz
Secretaria de Investigaciones del Departamento de Ciencias Econdmicas de la
Universidad Nacional de La Matanza

Proyecto B-154 “La problematica del acoso moral en el trabajo como eje de analisis orga-
nizacional”

Entrevista a la Dra. Patricia Sdenz Coordinadora de la Oficina de Asesoramiento sobre
Violencia Laboral del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social

En el marco del proyecto de investigacion arriba citado hemos llevada a cabo el 18 de octu-
bre de 2011 una entrevista semiestructurada a la dra. Saenz, estando presentes los integran-
tes del proyecto: Alba Iribarne, Angel de Mendonca y Claudia Morén. A continuacion re-
sumimos la misma

1 Atencion interdisciplinaria:

La Oficina de Asesoramiento estd formada por profesionales de distintas disciplinas por
ser la problematica de la Violencia Labora un fendmeno complejo atravesado por mul-
tiples actores, disciplinas e intereses

2 Procesos centrales:

Es de destacar que aun no hay un marco legal nacional; si hay legislaciones en algunas
jurisdicciones. Lo anterior genera la falta de una regla clara para conducir las tareas de
la Oficina se Asesoramiento, por lo que esta dependencia ordena su papel desde la con-
signa: Dialogo Social.

Se refiere a los Derechos Laborales y Personales, como el derecho a la salud, tanto or-
ganica como sicoldgica.

Los actores principales son identificados como acosados y acosadores, buscando no eti-
quetar ni clasificar.

La entrevistada usa expresiones como: Abuso de poder, sometimiento y exclusion.

La intervencion de los funcionarios del Ministerio se realiza una vez que es solicitada
por algun trabajador, algin sindicato o alguna empresa

Proceso habitual

Siempre comienza a raiz de presentacion de algun trabajador u otro actor

Si la presentacidn esta originada en un acto de violencia se pide una presentacion escrita
y la firma de una autorizacion al Ministerio para que se comunique con la empresa u
organismo en que el presentante trabaja.

La Oficina cita al empleador suponiendo que no esta informado del planteo del presen-
tante (nunca se cita al presunto acosador)

El empleador es citado y se le informa del reclamo presentado.

Una de las posibilidades dadas es que la empresa tome nota del reclamo y se acuerde y
firme un acta de compromiso de solucién a la situacion.

Si después de este contacto el trabajador es despedido este antecedente, obrante en el
Ministerio, es considerado por la justicia

3 Evolucion del problema
Atento a que inicialmente no hay estadisticas adecuadas los comentarios son méas subje-
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tivos. Con esta limitacion aparece como que hay mas denuncias, no sabiendo si se debe
a gque hay mas violencia laboral o hay mas conciencia y mas confianza como para que
se concrete la denuncia; también es observada mayor participacion de varones denun-
ciantes, lo que puede también deberse tanto a un cambio cultural como a un aumento de
la violencia con prescindencia de género.

Tendencias percibidas

Son frecuentes las consultas/denuncias hechas por grupos de trabajadores

Es frecuente que sean acompariados por el delegado sindical

Hay pedidos de capacitacion tanto de empresas como de organizaciones sindicales
Hay pedidos de proteccion de delegados

Organismos publicos generan en sus estructuras areas enfocadas a esta problemaética.
Ej.: oficinas de violencia de género en Ministerio de Defensa

Hay rechazo (cultural) en &reas de la Cancilleria y del Poder Judicial.

Organismos como la Fiscalia de Investigaciones Administrativas N° 3 colaboran acti-
vamente con la Oficina

Cuando empresas y/o sindicatos acuerdan convenios de prevencion de violencia laboral
implementan en sus organizaciones medidas de prevencion

Gran parte de las empresas contactadas se manifiestan dispuestas a solventar capacita-
cién en prevencion y remediacion. Como ejemplos de temas sobre los que hay solicitud
de capacitacion son citados: Politicas de buenas préacticas; Analisis de costo y benefi-
cios de las buenas précticas; clima de trabajo saludable; preparacion de Cddigos de
Buenas Précticas

Es poco habitual que los trabajadores que se presentan al ministerio hallan previamente
hecho denuncias en la empresa u organismos en que trabajan

Se percibe una relacion entre el caracter del contrato laboral (por tiempo indefinido,
contrato, planta transitoria; etc.)

Diferencia entre sectores publicos y privados
No hay una diferenciacion muy clara

En ambos aparece una relacion entre los casos y el modelo burocréatico. Cuando hay de-
fecto (insuficiencia de normas) o exceso (burocratizacion) aumentan los casos de vio-
lencia laboral

Es mas dificil presenta una denuncia en la administracién pablica

En la administracion publica es posible que quien ejerza violencia se vea protegido por
el régimen legal del empleado publico. Ademas existe diferencia en la proteccion legal
que tienen los funcionarios amparados por ese régimen con respecto a los que estan
contratados con un régimen mas precario

Varios
Hay una preocupacién particular por la violencia de género
La RSE esta conceptualmente relacionada con la prevencién de la violencia laboral

La dra. Séenz recomendd textos relacionados con buenas practicas elaborados por la
Lic. Graciela Fillipis
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En las victimas quedan secuelas
En situaciones, la victima lo es por tener un comportamiento ético marcado

En otras, la violencia se desencadena cuando el trabajador reclama algun derecho no
cumplido por el empleador
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